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1. Introduccion. Presentacidn general v justificacién del trabajo.

Actualmente, y practicamente a diario, nos encontramos con
noticias referidas a regulaciones de empleo, ERE’s, en todos los
medios de comunicacién. Dichas palabras se han convertido en muy
comunes en nuestro vocabulario. Observamos como dichas palabras
van asociadas a destruccion de empleo, reduccién de horario o

jornadas laborales.

Asociandolo a la actual crisis econdmica, y como consecuencia
de ella a la reforma laboral llevada a cabo, nos encontramos con la
realidad del aumento en el uso habitual de esta practica, y como todo
el mundo habla de ella, aunque algunos no saben siquiera que

significan realmente.

En el presente trabajo vamos a explicar qué es un Expediente
de Regulacion de Empleo, e igualmente vamos a ejemplificar de

manera practica su implantacion y gestién en una empresa.

1.1. Objeto del trabajo.

Al margen de generalizar con respecto a la reforma laboral,
nuestro objetivo principal con este trabajo es poner en contexto el
actual tratamiento que debe darse a la regulacion de empleo, asi
como un ejemplo de como se presentaria y se gestionaria un
Expediente de Regulacion de Empleo de Suspension de Jornada por
parte de un Departamento de Recursos Humanos en la empresa
privada, y las interrelaciones que se generan tanto, por un lado, con
los agentes internos de la empresa (Comité de Empresa,
trabajadores, etc.), como por otro, con agentes externos (Seguridad

Social, Departamento de Empleo, etc.)

1.2. Metodologia empleada

Estudio y andlisis de las actuales bases de datos a las que
tenemos acceso referidas a la informacién a tratar en el presente

trabajo. Mas concretamente del Instituto Nacional de Estadistica,
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Instituto Aragonés de Empleo, Ministerio de Empleo y Seguridad

Social, y otras.

Estudio y analisis de la actual legislacion laboral conforme al

tema a tratar.

Dado el caracter practico de parte de este trabajo, se va a

complementar con la experiencia profesional de los autores.

En caso de ser necesario, cada parte se ira complementando
con notas al pie de pagina, siguiendo la guia de Trabajo Fin de Grado

de referencia.

1.3. Estructura del trabajo.

En primer lugar, una introduccién sobre la legislacién laboral
base del presente estudio, con una comparativa con su anterior
regulacion, acompafiada con la posterior jurisprudencia que se ha ido
produciendo como consecuencia de la entrada en vigor de las ultimas

novedades legislativas.

En segundo lugar, series estadisticas sobre los Expedientes de
Regulacién de Empleo y su evolucion a lo largo del altimo periodo,

incluyendo los realizados con la actual normativa vigente.

En tercer lugar, proyecto de implantacion de un Expediente de
Suspensidén de Empleo, desde su fase inicial y presentacién, hasta su
gestion, tratamiento y control por parte del Departamento de

Recursos Humanos de una empresa privada.
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2. Capitulos de fundamentacion.

Como consecuencia del actual contexto de crisis social y
econdmica en el que nos encontramos, tanto a nivel nacional como
internacional, se han ido produciendo por parte del poder legislativo
diferentes cambios y modificaciones en la normativa laboral espafiola,
en la busqueda de acciones que pudieran paliar y mejorar la presente
situaciéon. Fruto de ello, en julio de 2012, se publica la ultima
modificacién del RD 03/2012, con el actual texto de la vigente
normativa laboral. Una de las principales consecuencias de dicha
modificacién es la mayor flexibilizacion en las suspensiones vy

extinciones de contratos.

Como consecuencia de ello, en octubre de 2012 se aprobd el RD
1483/2012 el cual se encarga de los procedimientos de despidos
colectivos y de suspension de contratos y de reduccion de jornada por
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién que los

regule, ademas de las derivadas por fuerza mayor.

Dada la rigurosa especializacién, ademas de la dificultad que
supone afrontar dichas situaciones, y sobre todo gestionarlas, es lo
que nos lleva a la realizacion del presente trabajo, con el que
pretendemos reflejar en su ultimo apartado, una guia basica con los
pasos a seguir en el caso de vernos en la necesidad de ejecutar una
medida de tales caracteristicas. Dicha guia, podra ser de utilizacion a
nivel nacional, aunque, en nuestro caso concreto, dado que nos
encontramos en la Comunidad Auténoma de Aragdén, con
competencias transferidas en este aspecto, queremos recalcar que
hemos utilizado tanto sus datos como la normativa de gestién vy

presentacion disponible al efecto.
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3. Capitulos de desarrollo.

3.1. Leqislacion y Normativa laboral de referencia.

3.1.1. Introducciéon y marco tedrico de las medidas de
extincion y suspension de empleo segun RD
1483/2012.

Se podria definir a los tradicionalmente conocidos como
expedientes de regulacién de empleo, tomando actualmente y con la
actual redaccion, como base el articulo 47 y 51 del Estatuto de los
Trabajadores, como un tramite administrativo del que las empresas
pueden hacer uso y mediante el cual se puede suspender, modificar o
extinguir definitivamente los contratos de los trabajadores, siempre
con el requisito previo inicial e imprescindible de la apertura de un

periodo de consultas.

Si el trabajador no esta conforme con tal resolucion, dispone de
20 dias para presentar la demanda correspondiente, desde que el
empresario se lo comunica. El despido podria llegar a impugnarse por
las ausencia de la causa que justifique la medida, por vulneracion de
los derechos fundamentales y libertades publicas de los empleados o
sus representantes, o porque la decisiéon se ha adoptado mediante

fraude, dolo, coaccidon o abuso de derecho.

A partir de la publicacion del texto definitivo de la Ley 3/2012
de 6 de julio de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral, se encomienda al gobierno la aprobacién de un Real Decreto
sobre el reglamento de procedimientos de despidos colectivos y de
suspension de contratos y de reduccién de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion que los regule,

ademas de las derivadas por fuerza mayor.
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El RD 1483/2012 de 29 de octubre, el cual se crea a tal efecto,

tiene como principales objetivos los siguientes:

Adecuar los procedimientos de despidos colectivos vy
suspension de contratos y reducciones de jornada a las
novedades incorporadas por la reforma laboral al Estatuto de
los Trabajadores, pasando de un procedimiento con
obligatoriedad de obtener autorizacion administrativa a otro
en donde esta desaparece y se enfatiza en garantizar la
negociacion en periodo de consultas.

Establecer un flujo adecuado de comunicaciéon e informacién
entre la empresa y los representantes de los trabajadores
con el fin de garantizar un adecuado conocimiento sobre las
causas que originan el procedimiento.

Regular el plan de recolocacion externa en despidos
colectivos. Dicha medida, a la que el trabajador con relacién
extinguida tiene derecho, complementa no solo a Ila
indemnizacion y a la prestacién por desempleo, sino también
a su derecho a impugnar su despido ante el Juzgado de lo

Social.

Debido al gran impacto politico y social que ha supuesto la

implantacion y modificacion de dichas medidas conforme a la reforma

laboral, a nuestro parecer, se hace necesario para el lector, conocer y

comparar la situacion legal de dichas modificacién antes y después de

la reforma y su incidencia directa en el texto legal del Estatuto de los

Trabajadores.
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3.1.2.

Cuadro comparativo sobre

la incidencia de la

reforma 3/2012 de 6 de julio y su regulacién

anterior

con respecto a

regulacion de empleo.

los expedientes de

TABLA 1: Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. (Art. 47 a 51 ET)

Redaccién anterior

RD 3/2012 febrero

RD 3/2012 de 6 julio

Articulo 47. Suspension del
contrato o reduccion de jornada
por causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor

1. El contrato de trabajo podra ser
suspendido a iniciativa del
empresario por causas economicas,
técnicas, organizativas o de
produccién, con arreglo al
procedimiento establecido en el
articulo 51 de esta Ley y en sus
normas de desarrollo, con las
siguientes especialidades:

a) El procedimiento sera aplicable
cualquiera que sea el nimero de
trabajadores de la empresa y del
numero de afectados por la
suspension.

b) El plazo a que se refiere el
articulo 51.4, relativo a la duracion
del periodo de consultas, se reducira
a la mitad y la documentacién sera
la estrictamente necesaria en los
términos que reglamentariamente se
determinen.

c) La autorizacion de esta medida
procedera cuando de la
documentacion obrante en el
expediente se desprenda
razonablemente que tal medida
temporal es necesaria para la
superacion de una situacion de
caracter coyuntural de la actividad de
la empresa.

d) La autorizacion de la medida no
generara derecho a indemnizacion
alguna.

2. La jornada de trabajo podra
reducirse por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de
produccién con arreglo al
procedimiento previsto en el
apartado anterior. A estos efectos, se
entendera por reduccion de jornada
la disminucién temporal de entre un
10 y un 70 por ciento de la jornada
de trabajo computada sobre la base
de una jornada diaria, semanal,
mensual o anual. Durante el periodo
de reduccién de jornada no podran
realizarse horas extraordinarias salvo
fuerza mayor.

Articulo 47. Suspension del
contrato o reduccion de jornada
por causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor

1. El empresario podré suspender el
contrato de trabajo por causas
economicas, técnicas, organizativas o
de produccidn. El procedimiento, que
serd aplicable cualquiera que sea el
numero de trabajadores de la
empresa y del nUmero de afectados
por la suspension, se iniciara
mediante comunicacién a la
autoridad laboral competente y la
apertura simultanea de un periodo de
consultas con los representantes
legales de los trabajadores de
duracién no superior a quince dias.
La autoridad laboral dara traslado de
la comunicacién empresarial a la
entidad gestora de las prestaciones
por desempleo y recabara informe
preceptivo de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social sobre los
extremos de dicha comunicacion y
sobre el desarrollo del periodo de
consultas. El informe debera ser
evacuado en el improrrogable plazo
de 15 dias desde la notificacion a la
autoridad laboral de la finalizacién
del periodo de consultas y quedara
incorporado al procedimiento.

En los supuestos de ausencia de
representacion legal de los
trabajadores en la empresa, éstos
podran atribuir su representacion a
una comisién designada conforme a
lo dispuesto en el

Articulo 47. Suspension del
contrato o reduccion de jornada por
causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor.

1. El empresario podra suspender el
contrato de trabajo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccidn.

Se entiende que concurren causas
econdémicas cuando de los resultados
de la empresa se desprenda una
situacién econémica negativa, en
casos tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, o la
disminucidn persistente de su nivel
de ingresos ordinarios o ventas. En
todo caso, se entendera que la
disminucién es persistente si durante
dos trimestres consecutivos el nivel
de ingresos ordinarios o ventas de
cada trimestre es inferior al
registrado en el mismo trimestre del
afo anterior. Se entiende que
concurren causas técnicas cuando se
produzcan cambios, entre otros, en
el @mbito de los medios o
instrumentos de produccion; causas
organizativas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de
los sistemas y métodos de trabajo
del personal o en el modo de
organizar la produccion y causas
productivas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en la demanda
de los productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el
mercado. El procedimiento, que sera
aplicable cualquiera que sea el nimero
de trabajadores de la empresa y del
numero de afectados por la suspension,
se iniciard mediante comunicacién a la
autoridad laboral competente y la
apertura simultanea de un periodo de
consultas con los representantes legales
de los trabajadores de duracién no
superior a quince dias. La autoridad
laboral dara traslado de la comunicacién
empresarial a la entidad gestora de las
prestaciones por desempleo y recabara
informe preceptivo de la Inspeccidn de
Trabajo y Seguridad Social sobre los
extremos de dicha comunicacion y sobre
el desarrollo del periodo de consultas. El
informe debera ser evacuado en el
improrrogable plazo de quince dias
desde la notificacion a la autoridad
laboral de la finalizacion del periodo de
consultas y quedara incorporado al
procedimiento.

En los supuestos de ausencia de
representacion legal de los trabajadores
en la empresa, éstos podran atribuir su
representacion a una comision
designada conforme a lo dispuesto en el
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Articulo 41.4. Cuando el periodo
de consultas finalice con acuerdo
se presumira que concurren las
causas justificativas a que alude el
parrafo primero y solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion
competente por la existencia de
fraude, dolo, coaccion o abuso de
derecho en su conclusién.
También podra ser impugnado el
acuerdo por la autoridad laboral a
peticion de la entidad gestora de la
prestacion por desempleo cuando
el2. La jornada de trabajo podra
reducirse por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de
produccién con arreglo al
procedimiento previsto en el
apartado anterior. A estos efectos,
se entendera por reduccion de
jornada la disminucién temporal
de entre un 10 y un 70 por ciento
de la

jornada de trabajo computada
sobre la base de una jornada
diaria, semanal, mensual o anual.
Durante el periodo de reduccion de
jornada no podran realizarse horas
extraordinarias salvo fuerza
mayor.

Articulo 41.4. Cuando el periodo
de consultas finalice con acuerdo
se presumira que concurren las
causas justificativas a que alude el
parrafo primero y solo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion
competente por la existencia de
fraude, dolo, coaccion o abuso de
derecho en su conclusion.

El empresario y la representacion
de los trabajadores podran acordar
en cualquier momento la
sustitucion

del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacion o
arbitraje que sea de aplicacion en
el ambito de la empresa, que
debera desarrollarse dentro del
plazo maximo sefialado para dicho
periodo.

Tras la finalizacidn del periodo de
consultas el empresario notificara
a los trabajadores y a la autoridad
laboral su decision sobre la
suspensioén. La autoridad laboral
comunicara la decision empresarial
a la entidad gestora de la
prestacion

de desempleo, fecha a partir de la
cual surtira efectos la decision
empresarial sobre la suspensién de
los contratos, salvo que en ella se
contemple una posterior.

La decisién empresarial podra ser
impugnada por la autoridad laboral
a peticidn de la entidad gestora de
la prestacion por desempleo
cuando

aquella pudiera tener por objeto la
obtencién indebida de las
prestaciones por parte de los
trabajadores afectados por
inexistencia de la causa
motivadora de la situacion legal de
desempleo. Contra las decisiones a
que se refiere el presente apartado
podra reclamar el trabajador ante
la jurisdiccion social que declarara
la

medida justificada o injustificada.
En este ultimo caso, la sentencia
declarard la inmediata reanudacion
del contrato de trabajo y
condenara al empresario al pago
de los salarios dejados de percibir
por el trabajador hasta la fecha de
la reanudacién 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. Cuando la decision
empresarial afecte a un niUmero de
trabajadores igual o superior a los
umbrales previstos en

el articulo 51.1 de esta Ley se
podra reclamar en conflicto
colectivo, sin perjuicio de la accién
individual. La interposicion del
conflicto colectivo paralizara la
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3. Igualmente, el contrato de
trabajo podra ser suspendido por
causa derivada de fuerza mayor
con

arreglo al procedimiento
establecido

en el articulo 51.12 de esta Ley y
normas reglamentarias de
desarrollo.

3. Igualmente, el contrato de
trabajo podra ser suspendido por
causa derivada de fuerza mayor
con

arreglo al procedimiento
establecido

en el articulo 51.7 de esta Ley y
normas reglamentarias de
desarrollo.

tramitacién de las acciones
individuales iniciadas, hasta su
resolucion 2. La jornada de trabajo
podra reducirse por causas
economicas, técnicas,
organizativas o de produccién con
arreglo al procedimiento previsto
en el apartado anterior. A estos
efectos, se entendera por
reduccion de jornada la
disminucion temporal de entre un
10 y un 70 por ciento de la
jornada de trabajo computada
sobre la base de una jornada
diaria, semanal, mensual o anual.
Durante el periodo de reduccidén de
jornada no podrén realizarse horas
extraordinarias salvo fuerza
mayor.

3. Igualmente, el contrato de
trabajo podra ser suspendido por
causa derivada de fuerza mayor
con

arreglo al procedimiento
establecido

en el articulo 51.7 de esta Ley y
normas reglamentarias de
desarrollo.

4. Durante las suspensiones de
contratos o las reducciones de
jornada se promovera el desarrollo
de acciones formativas vinculadas
a la actividad profesional de los
trabajadores afectados cuyo objeto
sea aumentar su polivalencia o
incrementar su empleabilidad.»
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Articulo 49. Extincion del
contrato

1. El contrato de trabajo se
extinguira:

a) Por mutuo acuerdo de las
partes. b) Por las causas
consignadas validamente en el
contrato salvo que las mismas
constituyan abuso

de derecho manifiesto por parte
del empresario.

c) Por expiracion del tiempo
convenido o realizacion de la obra
o servicio objeto del contrato. A la
finalizacion del contrato, excepto
en los casos del contrato de
interinidad y de los contratos
formativos, el trabajador tendra
derecho a recibir una
indemnizacion de cuantia
equivalente a la parte proporcional
de la cantidad que resultaria de
abonar doce dias de salario por
cada afio de servicio, o la
establecida, en su caso, en la
normativa especifica que sea de
aplicacion.

Los contratos de duracion
determinada que tengan
establecido plazo maximo de
duracion, incluidos los contratos
en practicas y para la formacion,
concertados por una duracion
inferior a la maxima legal- mente
establecida, se entenderan
prorrogados automaticamente
hasta dicho plazo cuando no medie
denuncia o prorroga expresa y el
trabajador continte prestando
servicios.

Expirada dicha duraciéon maxima o
realizada la obra o servicio objeto
del contrato, si no hubiera
denuncia y se continuara en la
prestacion laboral, el contrato se
considerara prorrogado
tacitamente por tiempo indefinido,
salvo prueba en

contrario que acredite la
naturaleza temporal de la
prestacion.

Si el contrato de trabajo de
duracion determinada es superior
a un afio, la parte del contrato que
formule la denuncia esta obligada
a notificar a la otra la terminacion
del mismo con una antelacion
minima de quince dias.

d) Por dimision del trabajador,
debiendo mediar el preaviso que
sefalen los convenios colectivos o
la costumbre del lugar.

e) Por muerte, gran invalidez o
invalidez permanente total o
absoluta del trabajador, sin
perjuicio de lo dispuesto en el
articulo 48.2.

f) Por jubilacion del trabajador.
g) Por muerte, jubilacion en los
casos previstos en el régimen
correspondiente de la Seguridad
Social, o incapacidad del
empresario, sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 44, o por
extincion de la personalidad
juridica del contratante.

Articulo 49. Extincion del
contrato

1. El contrato de trabajo se
extinguira:

a) Por mutuo acuerdo de las
partes. b) Por las causas
consignadas validamente en el
contrato salvo que las mismas
constituyan abuso

de derecho manifiesto por parte
del empresario.

c) Por expiracion del tiempo
convenido o realizacion de la obra
o servicio objeto del contrato. A la
finalizacion del contrato, excepto
en los casos del contrato de
interinidad y de los contratos
formativos, el trabajador tendra
derecho a recibir una
indemnizacion de cuantia
equivalente a la parte proporcional
de la cantidad que resultaria de
abonar doce dias de salario por
cada afio de servicio, o la
establecida, en su caso, en la
normativa especifica que sea de
aplicacion.

Los contratos de duracion
determinada que tengan
establecido plazo maximo de
duracién, incluidos los contratos
en practicas y para la formacion,
concertados por una duracion
inferior a la maxima legalmente
establecida, se entenderan
prorrogados automaticamente
hasta dicho plazo cuando no medie
denuncia o prorroga expresa y el
trabajador continle prestando
servicios.

Expirada dicha duraciéon maxima o
realizada la obra o servicio objeto
del contrato, si no hubiera
denuncia y se continuara en la
prestacion laboral, el contrato se
considerara prorrogado
tacitamente por tiempo indefinido,
salvo prueba en

contrario que acredite la
naturaleza temporal de la
prestacion.

Si el contrato de trabajo de
duracion determinada es superior
a un ano, la parte del contrato que
formule la denuncia esta obligada
a notificar a la otra la terminacion
del mismo con una antelacion
minima de quince dias.

d) Por dimision del trabajador,
debiendo mediar el preaviso que
sefalen los convenios colectivos o
la costumbre del lugar.

e) Por muerte, gran invalidez o
invalidez permanente total o
absoluta del trabajador, sin
perjuicio de lo dispuesto en el
articulo 48.2.

f) Por jubilacion del trabajador.
g) Por muerte, jubilacién en los
casos previstos en el régimen
correspondiente de la Seguridad
Social, o incapacidad del
empresario, sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 44, o por
extincion de la personalidad
juridica del contratante.

Articulo 49. Extincion del
contrato

1. El contrato de trabajo se
extinguira:
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En los casos de muerte, jubilacion
o incapacidad del empresario, el
trabajador tendra derecho al
abono de una cantidad equivalente
a un mes de salario.

En los casos de extincién de la
personalidad juridica del
contratante deberan seguirse los
trémites del articulo 51 de esta
Ley.

h) Por fuerza mayor que
imposibilite definitivamente la
prestacion de trabajo siempre que
su existencia haya sido
debidamente constatada conforme
a lo dispuesto en el apartado 12
del articulo 51 de esta Ley.

i) Por despido colectivo fundado en
causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion,
siempre que aquél haya sido
debidamente autorizado conforme
a lo dispuesto en esta Ley.

j) Por voluntad del trabajador,
fundamentada en un
incumplimiento contractual del
empresario.

k) Por despido del trabajador.

1) Por causas objetivas legalmente
procedentes.

m) Por decision de la trabajadora
que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de
trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género.

Articulo 50. Extincién por
voluntad del trabajador

1. Seran causas justas para que el
trabajador pueda solicitar la
extincién del contrato:

a) Las modificaciones sustanciales
en las condiciones de trabajo que
redunden en perjuicio de su
formacion profesional o en
menoscabo de su dignidad.

Articulo 51. Despido colectivo
1. A efectos de lo dispuesto en la
presente Ley se entendera por
despido colectivo la extincion de
contratos de trabajo fundada en
causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccién
cuando, en un periodo de noventa
dias, la extincién afecte al menos
a: a) Diez trabajadores, en las
empresas que ocupen menos de
cien trabajadores.

b) El 10 por ciento del nimero de
trabajadores de la empresa en
aquéllas que ocupen entre cien y
trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las
empresas que ocupen trescientos
o0 mas trabajadores.

En los casos de muerte, jubilacion
o incapacidad del empresario, el
trabajador tendra derecho al
abono de una cantidad equivalente
a un mes de salario.

En los casos de extincién de la
personalidad juridica del
contratante deberan seguirse los
tramites del articulo 51 de esta
Ley.

h) Por fuerza mayor que
imposibilite definitivamente la
prestacion de trabajo, siempre que
su existencia haya sido
debidamente constatada conforme
a lo dispuesto en el apartado 7 del
articulo 51.

i) Por despido colectivo fundado en
causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion.

j) Por voluntad del trabajador,
fundamentada en un
incumplimiento contractual del
empresario.

k) Por despido del trabajador.

I) Por causas objetivas legalmente
procedentes.

m) Por decision de la trabajadora
que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de
trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género.

Articulo 50. Extincién por
voluntad del trabajador

1. Seran causas justas para que el
trabajador pueda solicitar la
extincion del contrato:

a) Las modificaciones sustanciales
en las condiciones de trabajo
llevadas a cabo sin respetar lo
previsto en el articulo 41 de esta
Ley y que redunden en menoscabo
de la dignidad del trabajador.

Articulo 51. Despido colectivo
1. A efectos de lo dispuesto en la
presente Ley se entendera por
despido colectivo la extincion de
contratos de trabajo fundada en
causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de producciéon
cuando, en un periodo de noventa
dias, la extincién afecte al menos
a: a) Diez trabajadores, en las
empresas que ocupen menos de
cien trabajadores.

b) El 10 por ciento del nimero de
trabajadores de la empresa en
aquéllas que ocupen entre cien y
trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las
empresas que ocupen mas de
trescientos trabajadores.

Se entiende que concurren causas
econémicas cuando de los
resultados de la empresa se
desprenda una situacion
econémica negativa, en casos
tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, o la

h)Por fuerza ~mayor que
imposibilite definitivamente la
prestacion de trabajo, siempre
que su existencia haya sido
debidamente constatada conforme
a lo dispuesto en el apartado 7 del
articulo 51.»

«i) Por despido colectivo fundado
en causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion.»

Articulo 50. Extincion por
voluntad del trabajador

1. Seran causas justas para que el
trabajador pueda solicitar la
extincion del contrato:

«a) Las modificaciones
sustanciales

en las condiciones de trabajo
llevadas a cabo sin respetar lo
previsto en el articulo 41 de esta
Ley y que redunden en menoscabo
de la dignidad del trabajador.»

Articulo 51. Despido colectivo.
1. A efectos de lo dispuesto en la
presente Ley se entendera por
despido colectivo la extincién de
contratos de trabajo fundada en
causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién
cuando, en un periodo de noventa
dias, la extincion afecte al menos
a: a) Diez trabajadores, en las
empresas que ocupen menos de
cien trabajadores.

b) El 10 por ciento del nimero de
trabajadores de la empresa en
aquéllas que ocupen entre cien y
trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las
empresas que ocupen mas de
trescientos trabajadores.

Se entiende que concurren causas
econdmicas cuando de los
resultados de la empresa se
desprenda una situacién
econdmica negativa, en casos
tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, o la
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Se entiende que concurren causas
econdémicas cuando de los
resultados de la empresa se
desprenda una situacion
econdmica negativa, en casos
tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, o la
disminucidn persistente de su nivel
de ingresos, que puedan afectar a
su viabilidad o a su capacidad de
mantener el volumen de empleo. A
estos

efectos, la empresa tendra que
acreditar los resultados alegados y
justificar que de los mismos se
deduce la razonabilidad de la
decision extintiva para preservar o
favorecer su posicion competitiva
en el mercado.

Se entiende que concurren causas
técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito
de los medios o instrumentos de
produccién; causas organizativas
cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los
sistemas y métodos de trabajo del
personal y causas productivas
cuando se produzcan cambios,
entre otros, en la demanda de los
productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el
mercado. A estos efectos, la
empresa debera acreditar la
concurrencia de alguna de las
causas sefialadas vy justificar que
de las mismas se deduce la
razonabilidad de la decisién
extintiva para contribuir a prevenir
una evolucion negativa de la
empresa o a mejorar la situaciéon
de la misma a través de una mas
adecuada organizacion de los
recursos, que favorezca su
posicién competitiva en el mercado
0 una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda.

Se entendera igualmente como
despido colectivo la extincion de
los contratos de trabajo que
afecten a la totalidad de la plantilla
de la empresa, siempre que el
numero de trabajadores afectados
sea superior a cinco, cuando aquél
se produzca como consecuencia de
la cesacion total de su actividad
empresarial fundada en las
mismas causas anteriormente
senaladas.

Para el computo del nUmero de
extinciones de contratos a que se
refiere el parrafo primero de este
articulo, se tendran en cuenta
asimismo cualesquiera otras
producidas en el periodo de

disminucién persistente de su nivel
de ingresos o ventas. En todo
caso, se entendera que la
disminucion es persistente si se
produce durante tres trimestres
consecutivos.

Se entiende que concurren causas
técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito
de los medios o instrumentos de
produccién; causas organizativas
cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los
sistemas y métodos de trabajo del
personal o

en el modo de organizar la
produccién y causas productivas
cuando se produzcan cambios,
entre otros, en la demanda de los
productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el
mercado.

Se entendera igualmente como
despido colectivo la extincion de
los contratos de trabajo que
afecten a la totalidad de la plantilla
de la empresa, siempre que el
numero de trabajadores afectados
sea superior a cinco, cuando aquél
se produzca como consecuencia de
la cesacion total de su actividad
empresarial fundada en las
mismas causas anteriormente
sefaladas.

Para el cbmputo del nimero de
extinciones de contratos a que se
refiere el parrafo primero de este
articulo, se tendran en cuenta
asimismo cualesquiera otras
producidas en el periodo de

disminucidn persistente de su nivel
de ingresos ordinarios o ventas. En
todo caso, se entendera que la
disminucidn es persistente si
durante tres

trimestres consecutivos el nivel de
ingresos ordinarios o ventas de
cada trimestre es inferior al
registrado en el mismo trimestre
del afio anterior.

Se entiende que concurren causas
técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito
de los medios o instrumentos de
produccidn; causas organizativas
cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los
sistemas y métodos de trabajo del
personal o

en el modo de organizar la
produccién y causas productivas
cuando se produzcan cambios,
entre otros, en la demanda de los
productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el
mercado.

Se entendera igualmente como
despido colectivo la extincién de
los contratos de trabajo que
afecten a la totalidad de la plantilla
de la empresa, siempre que el
numero de trabajadores afectados
sea superior a cinco, cuando aquél
se produzca como consecuencia de
la cesacion total de su actividad
empresarial fundada en las
mismas causas anteriormente
senaladas.

Para el cdmputo del nimero de
extinciones de contratos a que se
refiere el parrafo primero de este
apartado, se tendran en cuenta
asimismo cualesquiera otras
producidas en el periodo de
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referencia por iniciativa del
empresario en virtud de otros
motivos no inherentes a la persona
del trabajador distintos de los
previstos en el parrafo c) del
apartado 1 del articulo 49 de esta
Ley, siempre que su numero sea,
al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de
noventa dias y con el objeto de
eludir las previsiones contenidas
en el presente articulo, la empresa
realice extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el
articulo 52 c) de esta Ley en un
numero inferior a los umbrales
sefialados, y sin que concurran
causas nuevas que justifiquen tal
actuacion, dichas nuevas
extinciones se consideraran
efectuadas en

fraude de ley, y seran declaradas
nulas y sin efecto.

2. El empresario que tenga la
intencidn de efectuar un despido
colectivo debera solicitar
autorizacion para la extincion de
los contratos de trabajo conforme
al procedimiento de regulacién de
empleo previsto en esta Ley y en
sus normas de desarrollo
reglamentario. El procedimiento se
iniciard mediante la solicitud a la
autoridad laboral competente y la
apertura simultanea de un periodo
de consultas con los
representantes legales de los
trabajadores.

La intervenciéon como
interlocutores ante la direccién de
la empresa en el procedimiento de
consultas correspondera a las
secciones sindicales cuando éstas
asi lo acuerden, siempre que
tengan la representacion
mayoritaria en los comités de
empresa o entre los delegados de
personal.

La comunicacién a la autoridad
laboral y a los representantes
legales de los trabajadores debera
ir acompafada de toda la
documentacion necesaria para
acreditar las causas motivadoras
del expediente y la justificacion de
las medidas a adoptar, en los
términos que reglamentariamente
se determinen.

La comunicacion de la apertura del
periodo de consultas se realizara
mediante escrito dirigido por el
empresario a los representantes
legales de los trabajadores, una
copia del cual se hara llegar, junto
con la solicitud, a la autoridad
laboral.

En los supuestos de ausencia de
representacion legal de los
trabajadores en la empresa, éstos

referencia por iniciativa del
empresario en virtud de otros
motivos no inherentes a la persona
del trabajador distintos de los
previstos en el parrafo c) del
apartado 1 del articulo 49 de esta
Ley, siempre que su numero sea,
al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de
noventa dias y con el objeto de
eludir las previsiones contenidas
en el presente articulo, la empresa
realice extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el
articulo 52 c) de esta Ley en un
numero inferior a los umbrales
sefialados, y sin que concurran
causas nuevas que justifiquen tal
actuacion, dichas nuevas
extinciones se consideraran
efectuadas en

fraude de ley, y seran declaradas
nulas y sin efecto.

2. El despido colectivo debera ir
precedido de un periodo de
consultas con los representantes
legales de los trabajadores de una
duracién no superior a treinta dias
naturales, o de quince en el caso
de empresas de menos de
cincuenta trabajadores. La
consulta con los representantes
legales de los trabajadores debera
versar, como minimo, sobre las
posibilidades de evitar o reducir
los despidos colectivos y de
atenuar sus consecuencias
mediante el recurso a medidas
sociales de acompafiamiento, tales
como medidas de

recolocacion o acciones de
formacion o reciclaje profesional
para la mejora de la
empleabilidad.

La comunicacion de la apertura del
periodo de consultas se realizara
mediante escrito dirigido por el
empresario a los representantes
legales de los trabajadores, una
copia del cual se hara llegar, junto
con la comunicacion, a la
autoridad laboral. En dicho escrito
se

consignaran los siguientes
extremos: a) La especificacion de
las causas del despido colectivo
conforme a lo establecido en el
apartado 1.

b) Numero y clasificacion
profesional de los trabajadores
afectados por el despido.

c) Numero y clasificacion
profesional de los trabajadores
empleados habitualmente en el
ultimo afo.

d) Periodo previsto para la
realizacion de los despidos.

e) Criterios tenidos en cuenta para

referencia por iniciativa del
empresario en virtud de otros
motivos no inherentes a la persona
del trabajador distintos de los
previstos en el articulo 49.1.c) de
esta Ley, siempre que su nimero
sea, al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de
noventa dias y con el objeto de
eludir las previsiones contenidas
en el presente articulo, la empresa
realice extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el
articulo 52.c) de esta Ley en un
numero inferior a los umbrales
sefialados, y sin que concurran
causas nuevas que justifiquen tal
actuacion, dichas nuevas
extinciones se consideraran
efectuadas en

fraude de ley, y seran declaradas
nulas y sin efecto.

2. El despido colectivo debera ir
precedido de un periodo de
consultas con los representantes
legales de los trabajadores de una
duracién no superior a treinta dias
naturales, o de quince en el caso
de empresas de menos de
cincuenta trabajadores. La
consulta con los representantes
legales de los trabajadores debera
versar, como minimo, sobre las
posibilidades de evitar o reducir
los despidos colectivos y de
atenuar sus consecuencias
mediante el recurso a medidas
sociales de acompafiamiento, tales
como medidas de recolocacién o
acciones de formacion o reciclaje
profesional para la mejora de la
empleabilidad.

La comunicacion de la apertura del
periodo de consultas se realizara
mediante escrito dirigido por el
empresario a los representantes
legales de los trabajadores, una
copia del cual se hara llegar a la
autoridad laboral. En dicho escrito
se consignaran los siguientes
extremos:

a) La especificacion de las causas
del despido colectivo conforme a lo
establecido en el apartado 1.

b) NUmero y clasificacion
profesional de los trabajadores
afectados por el despido.

c) Numero y clasificaciéon
profesional de los trabajadores
empleados habitualmente en el
ultimo afio.

d) Periodo previsto para la
realizacién de los despidos.

e) Criterios tenidos en cuenta para
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podran atribuir su representacion
para el periodo de consultas y la
conclusion de un acuerdo a una
comision designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4.

3. Recibida la solicitud, la
autoridad

laboral comprobara que la misma
reune los requisitos exigidos,
requiriendo, en caso contrario, su
subsanacion por el empresario en
un plazo de diez dias, con
advertencia de que, si asi no lo
hiciere, se le tendra por desistido
de su peticién, con archivo de las
actuaciones.

La autoridad laboral comunicara la
iniciacion del expediente a la
entidad gestora de la prestacion
por desempleo y recabara, con
caracter preceptivo, informe de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social sobre las causas
motivadoras del expediente, y
cuantos otros resulten necesarios
para resolver fundadamente. Los
informes habran de ser evacuados
en el improrrogable plazo de diez
dias y deberan obrar en poder de
la autoridad laboral antes de la
finalizacion del periodo de
consultas a que se refieren los
apartados 2 y 4 del presente
articulo, quien los incorporara al
expediente una vez concluido
aquél.

Si, durante la tramitacion del
expediente, la autoridad laboral
tuviera conocimiento de que por
parte del empresario se estan
adoptando medidas que pudieran
hacer ineficaz el resultado de
cualquier pronunciamiento, aquélla
podra recabar del empresario y de
las autoridades competentes la
inmediata paralizacion de las
mismas.

la designacion de los trabajadores
afectados por los despidos.

La referida comunicacion deberd ir
acompafiada de una memoria
explicativa de las causas del
despido colectivo y de los
restantes aspectos sefialados en el
parrafo anterior. Recibida la
comunicacion, la autoridad laboral
lo comunicara a la entidad gestora
de las prestaciones por desempleo
y recabara, con caracter
preceptivo, informe de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social sobre los extremos de la
comunicacion a que se refiere los
parrafos anteriores y sobre el
desarrollo del periodo de
consultas. El informe debera ser
evacuado en

el improrrogable plazo de 15 dias
desde la notificacién a la autoridad
laboral de la finalizacion del
periodo de consultas y quedara
incorporado al procedimiento.

La intervencion como
interlocutores ante la direccion de
la empresa en el procedimiento de
consultas correspondera a las
secciones sindicales cuando éstas
asi lo acuerden, siempre que
tengan la representacion
mayoritaria en los comités de
empresa o entre los delegados de
personal.

En los supuestos de ausencia de
representacion legal de los
trabajadores en la empresa, éstos
podran atribuir su representacion
para el periodo de consultas a una
comision designada conforme a lo
dispuesto en el articulo

41.4.

Durante el periodo de consultas,
las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la
consecucién de un acuerdo.

La autoridad laboral velara por la
efectividad del periodo de
consultas pudiendo remitir, en su
caso, advertencias y
recomendaciones a las partes que,
no supondran, en ningln caso, no
supondran la paralizacion ni la
suspension del procedimiento.
Transcurrido el periodo de
consultas el empresario
comunicara a la autoridad laboral
el resultado del mismo. Si se
hubiera alcanzado acuerdo,
trasladara copia integra del
mismo. En caso contrario, remitira
a los representantes de los
trabajadores y a la autoridad
laboral la decision final de despido
colectivo que haya adoptado y las
condiciones del mismo.

la designacion de los trabajadores
afectados por los despidos.

La referida comunicacién deberd ir
acompafiada de una memoria
explicativa de las causas del
despido colectivo y de los
restantes aspectos sefalados en el
parrafo anterior.

La comunicacién a los
representantes legales de los
trabajadores y a la autoridad
laboral debera ir acompanada de
toda la informacion necesaria para
acreditar las causas motivadoras
del despido colectivo en los
términos que reglamentariamente
se determinen.

Recibida la comunicacion, la
autoridad laboral dara traslado de
la misma a la entidad gestora de
las prestaciones por desempleo y
recabara, con caracter preceptivo,
informe de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social sobre
los extremos de la comunicacion a
que se refiere los parrafos
anteriores y sobre el desarrollo del
periodo de consultas. El informe
debera ser evacuado en el
improrrogable plazo de quince dias
desde la notificacidn

a la autoridad laboral de la
finalizacion del periodo de
consultas y quedara incorporado al
procedimiento.

La intervencion como
interlocutores

ante la direccion de la empresa en
el procedimiento de consultas
correspondera a las secciones
sindicales cuando éstas asi lo
acuerden, siempre que tengan la
representacion mayoritaria en los
comités de empresa o entre los
delegados de personal.

En los supuestos de ausencia de
representacion legal de los
trabajadores en la empresa, éstos
podran atribuir su representacion
para el periodo de consultas a una
comision designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4.
Durante el periodo de consultas,
las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la
consecucién de un acuerdo.

El empresario y la representacion
de los trabajadores podran acordar
en cualquier momento la
sustitucion

del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacion o
arbitraje que sea de aplicacion en
el ambito de la empresa, que
deberd desarrollarse dentro del
plazo maximo sefialado para dicho
periodo.
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Cuando la extincidn afectase a
mas del 50 por 100 de los
trabajadores, se dara cuenta por el
empresario de

la venta de los bienes de la
empresa,

excepto de aquellos que
constituyen el trafico normal de la
misma, a los representantes
legales de los trabajadores vy,
asimismo, a la autoridad
competente.

4. La consulta con los
representantes legales de los
trabajadores, quienes ostentaran
la condicion de parte interesada en
la tramitacion del expediente de
regulacion de empleo, tendra una
duracién no superior a treinta dias
naturales, o de quince en el caso
de empresas de menos de
cincuenta trabajadores, y debera
versar sobre las causas
motivadoras del expediente y la
posibilidad de evitar o reducir sus
efectos, asi como

sobre las medidas necesarias para
atenuar sus consecuencias para
los trabajadores afectados, tales
como medidas de recolocacion que
podran ser realizadas a través de
empresas de recolocacion
autorizadas o acciones de
formacion o reciclaje profesional
para la

mejora de la empleabilidad, y para
posibilitar la continuidad y
viabilidad del proyecto
empresarial.

En todo caso, en las empresas de
cincuenta o mas trabajadores, se

3. Cuando la extincidn afectase a
mas del 50 por 100 de los
trabajadores, se dara cuenta por el
empresario de la venta de los
bienes de la empresa, excepto de
aquellos que constituyen el trafico
normal de la misma, a los
representantes legales de los
trabajadores y, asimismo, a la
autoridad competente.

4. Comunicada la decisién a los
representantes de los
trabajadores, el empresario
notificara los despidos
individualmente a los trabajadores
afectados en los términos
establecidos en el articulo 53.1 de
esta Ley. Lo anterior no obstante,
deberan haber transcurrido como
minimo 30 dias entre la fecha de
la comunicacién de la apertura del
periodo de consultas a la autoridad
laboral y la fecha de efectos del
despido.

La autoridad laboral velara por la
efectividad del periodo de
consultas pudiendo remitir, en su
caso, advertencias y
recomendaciones a las partes que
no supondran, en ningun caso, la
paralizacion ni la suspension del
procedimiento. Igualmente y sin
perjuicio de lo establecido en el
parrafo anterior, la autoridad
laboral podra realizar durante el
periodo de consultas, a peticion
conjunta de las partes, las
actuaciones de mediacién que
resulten convenientes con el fin de
buscar soluciones a los problemas
planteados por el despido
colectivo. Con la misma finalidad
también podra realizar funciones
de asistencia a peticion de
cualquiera

de las partes o por propia
iniciativa. Transcurrido el periodo
de consultas el empresario
comunicara a la autoridad laboral
el resultado del mismo. Si se
hubiera alcanzado acuerdo,
trasladara copia integra del
mismo. En caso contrario, remitira
a los representantes de los
trabajadores y a la autoridad
laboral la decisidn final de despido
colectivo que haya adoptado y las
condiciones del mismo.

3. Cuando la extincion afectase a
mas del 50 por 100 de los
trabajadores, se dara cuenta por el
empresario de la venta de los
bienes de la empresa, excepto de
aquellos que constituyen el trafico
normal de la misma, a los
representantes legales de los
trabajadores y, asimismo, a la
autoridad competente.

4. Comunicada la decisién a los
representantes de los
trabajadores, el empresario podra
notificar los despidos
individualmente a los trabajadores
afectados, lo que debera realizar
conforme a lo establecido en el
articulo 53.1 de esta Ley. En todo
caso, deberan haber transcurrido
como minimo treinta dias entre la
fecha de la comunicacion de la
apertura del periodo de consultas
a la autoridad laboral y la fecha de
efectos del despido.
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debera acompanar a la
documentacién iniciadora del
expediente un plan de
acompafiamiento social que
contemple las medidas
anteriormente sefialadas.

Durante el periodo de consultas,
las partes deberan negociar de
buena fe con vistas a la
consecucién de un acuerdo.

Dicho acuerdo requerira la
conformidad de la mayoria de los
miembros del comité o comités de
empresa, de los delegados de
personal en su caso, o de
representaciones sindicales, si las
hubiere que, en su conjunto,
representen a la mayoria de
aquéllos.

A la finalizacién del periodo de
consultas el empresario
comunicara a la autoridad laboral
el resultado del mismo, asi como
el contenido definitivo de las
medidas o del plan senalados
anteriormente.

El empresario y la representacion
de los trabajadores podran acordar
en cualquier momento la
sustitucion

del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacion o
arbitraje que sea de aplicacion en
el ambito de la empresa, que
debera desarrollarse dentro del
plazo maximo sefialado para dicho
periodo.

5. Cuando el periodo de consultas
concluya con acuerdo entre las
partes, la autoridad laboral
procedera a dictar resolucion en el
plazo de siete dias naturales
autorizando la extincion de las
relaciones laborales y dando
traslado de la misma a la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social y a la

entidad gestora de la prestacion
por desempleo. Si transcurrido
dicho plazo no hubiera recaido
pronunciamiento expreso, se
entendera autorizada la medida
extintiva en los términos
contemplados en el acuerdo.

No obstante lo dispuesto en el
parrafo anterior, si la autoridad
laboral apreciase, de oficio 0 a
instancia de parte, la existencia de
fraude, dolo, coaccién o abuso de
derecho en la conclusion del
acuerdo, lo remitira, con
suspension de plazo para dictar
resolucion, a la autoridad judicial,
a efectos de su posible declaraciéon
de nulidad. Del mismo modo
actuara cuando, de oficio 0 a
peticion de la entidad gestora de la
prestacion por desempleo,
estimase que el acuerdo pudiera
tener por objeto la obtencion
indebida de las prestaciones por
parte de los trabajadores
afectados por inexistencia de la
causa motivadora de la situacion
legal de desempleo.

6. Cuando el periodo de consultas

5. Los representantes legales de
los trabajadores tendran prioridad
de permanencia en la empresa en
los supuestos a que se refiere este
articulo.

Mediante convenio colectivo o
acuerdo alcanzado durante el
periodo de consultas se podran
establecer prioridades de
permanencia a favor de otros
colectivos, tales como
trabajadores con cargas familiares,
mayores de determinada edad o
personas con discapacidad.

6. La decision empresarial podra
impugnarse a través de las
acciones previstas para este
despido. La interposicion de la
demanda por los representantes
de los trabajadores paralizara la
tramitacion de las acciones
individuales iniciadas, hasta la
resolucion de aquella.

La autoridad laboral podra
impugnar los acuerdos adoptados
en el periodo de consultas cuando
estime que estos se han alcanzado
mediante fraude, dolo, coaccion o
abuso de derecho, asi como
cuando la entidad gestora de la
prestacion por desempleo hubiese
informado que el acuerdo pudiera
tener por objeto la obtencion
indebida de las prestaciones por
parte de los trabajadores
afectados por inexistencia de la
causa motivadora de la situacion
legal de desempleo.

5. Los representantes legales de
los trabajadores tendran prioridad
de permanencia en la empresa en
los supuestos a que se refiere este
articulo. Mediante convenio
colectivo o acuerdo alcanzado
durante el periodo de consultas se
podran establecer prioridades de
permanencia a favor de otros
colectivos, tales como
trabajadores con cargas familiares,
mayores de determinada edad o
personas con discapacidad.

6. La decision empresarial podra
impugnarse a través de las
acciones previstas para este
despido. La interposicidn de la
demanda por los representantes
de los trabajadores paralizara la
tramitacién de las acciones
individuales iniciadas, hasta la
resolucion de aquella.

La autoridad laboral podra
impugnar los acuerdos adoptados
en el periodo de consultas cuando
estime que estos se han alcanzado
mediante fraude, dolo, coaccion o
abuso de derecho a efectos de su
posible declaracion de nulidad, asi
como cuando la entidad gestora de
las prestaciones por desempleo
hubiese informado de que la
decision extintiva empresarial
pudiera tener por objeto la
obtencidén indebida de las
prestaciones por parte de los
trabajadores afectados por
inexistencia de la causa
motivadora de la situacion legal de
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concluya sin acuerdo, la autoridad
laboral dictard resolucion
estimando o desestimando, en
todo o en parte, la solicitud
empresarial. La

resolucion se dictara en el plazo de
quince dias naturales a partir de la
comunicacion a la autoridad
laboral de la conclusion del periodo
de consultas; si transcurrido dicho
plazo no hubiera recaido
pronunciamiento expreso, se
entenderd autorizada la medida
extintiva en los términos de la
solicitud.

La resolucién de la autoridad
laboral serd motivada y
congruente con la solicitud
empresarial. La autorizacion
procedera cuando de la
documentacion obrante en el
expediente se desprenda que
concurre la causa alegada por el
empresario y la razonabilidad de la
medida en los términos sefialados
en el apartado 1 de este articulo.
7. Los representantes legales de
los trabajadores tendran prioridad
de permanencia en la empresa en
los supuestos a que se refiere este
articulo.

8. Los trabajadores cuyos
contratos se extingan de
conformidad con lo dispuesto en el
presente articulo tendran derecho
a una indemnizacién de veinte dias
de salario por afo de servicio,
prorratedndose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un
afio, con un maximo de doce
mensualidades.

9. Los trabajadores, a través de
sus representantes, podran
solicitar igualmente la incoacién
del expediente a que se refiere el
presente articulo, si racionalmente
se presumiera que la no incoaciéon
del mismo por el empresario
pudiera ocasionarles perjuicios de
imposible o dificil reparacion.

En tal caso, la autoridad laboral
competente determinara las
actuaciones y los informes que
sean precisos para la resolucion
del expediente, respetando los
plazos previstos en el presente
articulo.

10. El expediente de regulacion de
empleo para los supuestos de
declaracion de quiebra, cuando los
sindicos hubieran acordado la no
continuidad de la actividad
empresarial, o en otros supuestos
de cese de la actividad de la
empresa en virtud de decision
judicial, se tramitara a los solos
efectos del acceso de los
trabajadores afectados a la
situacion legal de desempleo. Todo
ello sin perjuicio de lo dispuesto en
los apartados 2 y 4 del presente
articulo en materia de periodo de
consultas

y del derecho a la indemnizacion a
que se refiere el apartado 8.

11. En el supuesto de venta

7. La existencia de fuerza mayor,
como causa motivadora de la
extincion de los contratos de
trabajo, debera ser constatada por
la autoridad laboral, cualquiera
que sea el numero de los
trabajadores afectados, previo
procedimiento tramitado conforme
a lo dispuesto en este apartado.
El expediente se iniciarda mediante
solicitud de la empresa,
acompafiada de los medios de
prueba que estime necesarios y
simultdnea comunicacién a los
representantes legales de los
trabajadores, quienes ostentaran
la condicion de parte interesada en
la totalidad de la tramitacion del
expediente.

La resolucién de la autoridad
laboral se dictara, previas las
actuaciones e informes
indispensables, en el plazo de
cinco dias desde la solicitud, y
surtird efectos desde la fecha del
hecho causante de la fuerza
mayor. La autoridad laboral que
constate la fuerza mayor podra
acordar que la totalidad o una
parte de la indemnizacion que
corresponda a

los trabajadores afectados por la
extincion de sus contratos sea
satisfecha por el Fondo de
Garantia Salarial, sin perjuicio del
derecho de éste a resarcirse del
empresario.

8. Las obligaciones de informacion
y documentacion previstas en el
presente articulo se aplicaran con
independencia de que la decisién
relativa a los despidos colectivos
haya sido tomada por el
empresario o por la empresa que
ejerza el control sobre él.
Cualquier justificacién del
empresario basada en el hecho de
que la empresa que tomd la
decision no le ha facilitado la
informacion necesaria no podra ser
tomada en consideracion a tal
efecto.

9. Cuando se trate de
procedimientos de despidos
colectivos de empresas no incursas
en procedimiento concursal, que
incluyan trabajadores con
cincuenta y cinco o mas afios de
edad que no tuvieren la condicién
de mutualistas el 1 de enero de
1967, existira la obligacion de
abonar las cuotas destinadas a la
financiacién de un convenio
especial respecto de los
trabajadores anteriormente

desempleo.

7. La existencia de fuerza mayor,
como causa motivadora de la
extincion de los contratos de
trabajo, debera ser constatada por
la autoridad laboral, cualquiera
que sea el nimero de los
trabajadores afectados, previo
procedimiento tramitado conforme
a lo dispuesto en este apartado y
en sus disposiciones de desarrollo
reglamentario.

El procedimiento se iniciara
mediante solicitud de la empresa,
acompafiada de los medios de
prueba que estime necesarios y
simultdanea comunicacién a los
representantes legales de los
trabajadores, quienes ostentaran
la condicion de parte interesada en
la totalidad de la tramitacion del
procedimiento.

La resolucion de la autoridad
laboral se dictara, previas las
actuaciones e informes
indispensables, en el plazo de
cinco dias desde la solicitud y
debera limitarse, en su caso, a
constatar la existencia de la fuerza
mayor alegada por la empresa,
correspondiendo a esta la decision
sobre la extincion de los contratos,
que surtira efectos desde la fecha
del hecho causante de la fuerza
mayor. La empresa debera dar
traslado de dicha decision a los
representantes de los trabajadores
y a la autoridad laboral.

La autoridad laboral que constate
la fuerza mayor podra acordar que
la totalidad o una parte de la
indemnizacién que corresponda a
los trabajadores afectados por la
extincion de sus contratos sea
satisfecha por el Fondo de
Garantia Salarial, sin perjuicio del
derecho de éste a resarcirse del
empresario.

8. Las obligaciones de informacion
y documentacion previstas en el
presente articulo se aplicaran con
independencia de que la decision
relativa a los despidos colectivos
haya sido tomada por el
empresario o por la empresa que
ejerza el control sobre él.
Cualquier justificacion del
empresario basada en el hecho de
que la empresa que tomo la
decision no le ha facilitado la
informacion necesaria no podra ser
tomada en consideracion a tal
efecto.

9. Cuando se trate de
procedimientos de despidos
colectivos de empresas no incursas
en procedimiento concursal, que
incluyan trabajadores con
cincuenta y cinco o mas afios de
edad que no tuvieren la condicion
de mutualistas el 1 de enero de
1967, existira la obligacion de
abonar las cuotas destinadas a la
financiacién de un convenio
especial respecto de los
trabajadores anteriormente
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judicial de la totalidad de la
empresa o de parte de la misma
Unicamente sera aplicable lo
dispuesto en el articulo

44 de esta Ley cuando lo vendido
comprenda los elementos
necesarios y por si mismos
suficientes para continuar la
actividad empresarial.

Si, no obstante la concurrencia del
supuesto anterior, el nuevo
empresario decide no continuar o
suspende la actividad del anterior,
debera fundamentarlo en
expediente de regulacion de
empleo

incoado al efecto.

12. La existencia de fuerza mayor,
como causa motivadora de la
extincion de los contratos de
trabajo, debera ser constatada por
la autoridad laboral, cualquiera
que sea el nimero de los
trabajadores afectados, previo
expediente tramitado conforme a
lo dispuesto en este apartado.

El expediente se iniciard mediante
solicitud de la empresa,
acompafiada de los medios de
prueba que estime necesarios y
simultdnea comunicacion a los
representantes legales de los
trabajadores, quienes ostentaran
la condicion de parte interesada en
la totalidad de la tramitacion del
expediente.

La resolucién de la autoridad
laboral se dictara, previas las
actuaciones e informes
indispensables, en el plazo de
cinco dias desde la solicitud, y
surtird efectos desde la fecha del
hecho causante de la fuerza
mayor. La autoridad laboral que
constate la fuerza mayor podra
acordar que la

totalidad o una parte de la
indemnizacidén que corresponda a
los trabajadores afectados por la
extincion de sus contratos sea
satisfecha por el Fondo de
Garantia Salarial, sin perjuicio del
derecho de éste a resarcirse del
empresario.

13. En lo no previsto en el
presente articulo sera de
aplicacion lo dispuesto en la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de
Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo
Comdn, en particular en materia
de recursos.

Todas las actuaciones a seguir y
las notificaciones que deban
efectuarse a los trabajadores se
practicaran con los representantes
legales de los mismos.

14. Las obligaciones de
informacion y documentacion
previstas en el presente articulo se
aplicaran con independencia de
que la decision relativa a los
despidos colectivos haya sido
tomada por el empresario o por la
empresa que ejerza el control

sefialados en los términos
previstos en la Ley General de la
Seguridad Social.

10. La empresa que lleve a cabo
un despido colectivo que afecte a
mas de cincuenta trabajadores
debera ofrecer a los trabajadores
afectados un plan de recolocacion
externa a través de empresas de
recolocacion autorizadas. Dicho
plan, disefiado para un periodo
minimo de 6 meses, debera incluir
medidas de formacion y
orientacion profesional, atencidn
personalizada al trabajador
afectado y busqueda activa de
empleo. En todo caso, lo anterior
no sera de aplicacion en las
empresas que se hubieran
sometido a un procedimiento
concursal. El coste de la
elaboracion e implantacion de
dicho plan no recaera en ningun
caso sobre los trabajadores.

El incumplimiento de la obligacién
establecida en este apartado o de
las medidas sociales de
acompafiamiento asumidas por el
empresario, podra dar lugar a la
reclamacién de su cumplimiento
por parte de los trabajadores, sin
perjuicio de las responsabilidades
administrativas que procedan por
el incumplimiento.

11. Las empresas que realicen
despidos colectivos de acuerdo con
lo establecido en este articulo, y
que incluyan a trabajadores de 50
0 mas afios de edad, deberan
efectuar una aportacion econémica
al Tesoro Publico de acuerdo con lo
establecido legalmente.

sefialados en los términos
previstos en la Ley General de la
Seguridad Social.

10. La empresa que lleve a cabo
un despido colectivo que afecte a
mas de cincuenta trabajadores
debera ofrecer a los trabajadores
afectados un plan de recolocacion
externa a través de empresas de
recolocacion autorizadas. Dicho
plan, disefiado para un periodo
minimo de seis meses, debera
incluir medidas de formacioén y
orientaciéon profesional, atencion
personalizada al trabajador
afectado y busqueda activa de
empleo. En todo caso, lo anterior
no sera de aplicacién en las
empresas que se hubieran
sometido a un procedimiento
concursal. El coste de la
elaboracién e implantacion de
dicho plan no recaera en ningln
caso sobre los trabajadores.

La autoridad laboral, a través del
servicio publico de empleo
competente, verificara la
acreditacion del cumplimiento de
esta obligacién y, en su caso,
requerira a la empresa para que
proceda a su cumplimiento.

Sin perjuicio de lo establecido en
el parrafo anterior y de las
responsabilidades administrativas
correspondientes, en cumplimiento
de la obligacién establecida en
este apartado o de las medidas
sociales de acompafiamiento
asumidas por el empresario, podra
dar lugar a la reclamacién de su
cumplimiento por parte de los
trabajadores.

11. Las empresas que realicen
despidos colectivos de acuerdo con
lo establecido en este articulo, y
que incluyan a trabajadores de
cincuenta o mas afios de edad,
deberan efectuar una aportacién
econdémica al Tesoro Publico de
acuerdo con lo establecido
legalmente.»
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sobre él. Cualquier justificacion del
empresario basada en el hecho de
que la empresa que tomd la
decision no le ha facilitado la
informacion necesaria no podra ser
tomada en consideracion a tal
efecto.

15. Cuando se trate de
expedientes de regulacion de
empleo de empresas no incursas
en procedimiento concursal, que
incluyan trabajadores con
cincuenta y cinco o mas afios de
edad que no tuvieren la condicion
de mutualistas el 1 de enero de
1967, existira la obligacion de
abonar las cuotas destinadas a la
financiacion de un convenio
especial respecto de los
trabajadores anteriormente
sefialados en los términos
previstos en la Ley General de la
Seguridad Social.
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3.1.3. Antecedentes y Visién global del procedimiento de
regulacién de empleo tras la reforma laboral en
base al RD 1483/2012.

El Real Decreto - Ley 3/2012 modificd los articulos 47 y 51 de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores. El primero (art. 47) regula la
suspension del contrato o reduccion de jornada por causas
economicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de
fuerza mayor. El segundo (art. 51) establece el sistema de despido
colectivo. En ambos casos se determina el procedimiento a seguir

para llevar a cabo las acciones mencionadas.

La principal novedad que introdujo el Real Decreto-Ley, fue la
supresion de la autorizacién administrativa (exigida en el texto legal
anterior) para proceder a la extincidon del contrato mediante despidos
colectivos o adoptar medidas de suspension del contrato o reduccion

de jornada por parte del empresario.

Con anterioridad la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, ya habia
modificado los citados procedimientos que se encontraban regulados
en el texto del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto
43/1996, de 29 de febrero. Esta Ultima norma era el Reglamento de
los procedimientos de regulacibn de empleo y de actuacion

administrativa en materia de traslados colectivos.

La situacion, por tanto, tras la promulgacién del Real Decreto-
Ley 3/2012 era que los procedimientos de referencia se encontraban
desarrollados mediante un Real Decreto que no se adaptaba a la
nueva prevision del Estatuto de los Trabajadores. Para solucionarlo la
disposicidon final decimoquinta del Real Decreto-Ley y la disposicion
final decimonovena de la Ley 3/2012(BOE 7 de julio) que tiene su
origen en el Real Decreto, establecié que el Gobierno aprobaria en el
plazo de un mes desde la entrada en vigor de la norma un real

decreto sobre el reglamento de procedimiento de despidos colectivos
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y de suspension de contratos y reduccion de jornada que desarrolle lo

establecido en la Ley.

Los plazos, tanto del Real Decreto-Ley como el de la Ley,
fueron superados sin publicacion del nuevo reglamento (se
cumplieron el 11 de marzo de 2012 y el 8 de agosto de 2012,
respectivamente, pues el Decreto-Ley entrd en vigor el 11 de febrero

y la Ley el 8 de julio).

Sin embargo, el 13 de marzo aparecio publicado en el BOE la
Orden ESS/487/2012, de 8 de marzo, sobre vigencia transitoria de
determinados articulos del Reglamento de los procedimientos de
regulacion de empleo y de actuacion administrativa en materia de
traslados colectivos, aprobado por Real Decreto 801/2011, de 10 de
junio.

La situacion anteriormente descrita se ha mantenido hasta la
publicacion del 30 de octubre del 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, con entrada en vigor del dia siguiente, es decir, el 31 de
octubre de 2012.

El mismo contiene una derogacion expresa del Real Decreto
801/2011, de 10 de junio y de la Orden ESS/487/2012, de 8 de
marzo, asi como los apartados 1, a), 3 y 4 del articulo 1 del Real
Decreto 625/1985, de 2 de abril.

Por tanto, a partir del 31 de octubre de 2012 la norma que
regularia los procedimientos de despido colectivo y de suspension de
contratos y reduccion de jornada sera el Real Decreto 1483/2012, de
29 de octubre, con cuyo objetivo basico se trata de precisar su
alcance para facilitar su aplicacién, y con el objetivo particular de
detallar los requisitos que ha de observar el empresario a tales

efectos.
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Entre estos requisitos destaca la documentacion que el
empresario ha de entregar a los representantes de los trabajadores a
la hora de iniciar el preceptivo periodo de consultas. Dicha
documentacién ha de incluir una memoria explicativa que acredite la
situaciéon econdmica de la empresa, en la que deben figurar, segin
las razones alegadas por la empresa, las cuentas anuales que
acrediten dichas pérdidas, los criterios utilizados para la estimacién
de las pérdidas futuras, o la documentacion fiscal y contable que

acredite disminucién de ingresos o ventas.

Cuando el empresario alegue causas técnicas, organizativas o
de produccién, habrd de aportar informes técnicos que acrediten

dichas circunstancias.

Durante el periodo de consultas habran de barajarse las
posibilidades de evitar o reducir los despidos o de atenuar sus
consecuencias y a tal efecto podra considerarse la recolocacién
interna, movilidad funcional y geografica, modificacién de condiciones
de trabajo, descuelgues salariales o acciones formativas y reciclaje
profesional. Si la empresa prevé un despido colectivo que afecte a
mas de 50 trabajadores, estard obligada a elaborar un plan de
recolocacion especifico. Segun el articulo 9 del RD 1483/2012 de 29
de octubre, el plan presentado por la empresa al inicio del
procedimiento debera contener medidas efectivas adecuadas a su

finalidad en las materias siguientes:

1. De intermediacion para poner en contacto a los
trabajadores afectados por el despido con las ofertas de
trabajo existentes en otras empresas.

2. De orientacion profesional para identificar el perfil
profesional de los trabajadores para la cobertura de
puestos en las posibles empresas destinatarias de la

recolocacion.
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3. De formacion profesional para capacitar a los
trabajadores en el desempefo de actividades laborales en
dichas empresas destinatarias.

4. De atencidn personalizada para asesorar a los
trabajadores respecto de todos los aspectos relacionados
con su recolocacion, en especial, respecto de la busqueda

activa de desempleo.

El contenido del plan podra ser concertado o ampliado lo largo

del periodo de consultas.

Si por el contrario el empresario propone la suspension de
contratos de trabajo o reducciones de jornada por aquellas mismas
causas, se le exigird una memoria explicativa, pero cabe destacar que
las exigencias de documentacidén en estos casos son menores, como
veremos en el siguiente punto esquematico sobre puntos a seguir y

posibles consecuencias de cada uno.

En todos estos casos interviene la autoridad laboral con fines
de asistencia y recomendacion y deben ir acompafnados también por

un informe de la inspeccién de trabajo.

El incumplimiento por parte del empresario de la obligacién de
formalizar el plan de recolocacién en los términos descritos, como de
formalizar las medidas sociales de acompafiamiento esta tipificado
como una infraccion muy grave en el articulo 8.4 del TRLSS. El
servicio publico de empleo competente efectuara las verificaciones
oportunas para ponerlo en conocimiento de la autoridad laboral para
el caso de que a pesar de los requerimientos desde el servicio publico
de empleo, la empresa se mantenga en el incumplimiento. Los
trabajadores afectados también podran reclamar directamente ante el
empresario el incumplimiento de las medidas, y en su caso, denunciar

ante la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social.
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El RD 1484/2012 de 29 de octubre, conecta con el anterior en
el sentido de que especifica el alcance de una obligacién especial
impuesta en el afio 2011 a las empresas con mas de 100
trabajadores y que incluyan a trabajadores de 50 o mas afos de edad
en los procedimientos de despido colectivo. Estas empresas deben
especificar tal circunstancia dentro de la documentacion que debe
ponerse a disposicion de los representantes de los trabajadores vy,
sobre todo, deben hacer una aportaciéon al Tesoro Publico para
compensar el gasto que tal medida supone en concepto de
prestaciones o subsidio de desempleo. Tales aportaciones se reducen
cuando dichos trabajadores son objeto de recolocacién en el plazo de

los 6 meses siguientes al despido.

La utilizacién especifica del procedimiento de descuelgue
puede llevarse a cabo por iniciativa de la empresa o por iniciativa de
los representantes de los trabajadores, pero en cualquier caso se
requiere acuerdo entre la direccion de la empresa y los
representantes de los trabajadores, para lo cual ha de abrirse un
periodo de consultas en el que se negocie de buena con vistas a la

consecucion de dicho acuerdo.

Desde el afio 1994 la legislacién laboral espafiola prevé la
posibilidad de que las empresas en situacién econdmica dificil dejen
de aplicar las clausulas salariales del correspondiente convenio
colectivo del sector. Estas posibilidades de descuelgue se han ido

ampliando hasta el afo 2012 en dos sentidos:

1. El descuelgue se puede producir con respecto al salario,
pero también respecto de otras condiciones de trabajo,
como su jornada, horario, etc.

2. El descuelgue se puede producir respecto del convenio
colectivo del sector o respecto del convenio colectivo de

la propia empresa.
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3.1.4. Jurisprudencia reciente sobre despidos colectivos,
suspensiones de contrato y reducciones de jornada.

Tras el primer afo de vigencia de la reforma laboral, y de
la eliminacion de la autorizacién administrativa previa para
acometer tanto despidos colectivos como procedimientos de
reducciones de jornada y de suspensién de contratos, vamos a
realizar un breve analisis de algunas de las sentencias mas
significativas en relacién con esta materia.

Desde nuestro punto de vista, se confirma, pese a las
expectativas iniciales y las del legislador, que este tipo de
procedimientos, lejos de simplificarse y facilitarse, han seguido
sometidos a un exhaustivo control por parte del poder judicial.

La opcidn que le queda al trabajador, tras la aprobacion
de la Reforma y la desaparicidn de la autorizacion por parte de
la Autoridad Laboral, es el recurso judicial. Los tribunales
parecen estar poniendo coto en cuanto a la desproteccion del
empleado frente a la arbitrariedad empresarial, tal como parece
poner de manifiesto las sentencias que declaran nulos
diferentes ERE formulados desde febrero de 2012 y recurridos
por sus afectados. De las sentencias emitidas a raiz del nuevo
ordenamiento laboral, se pueden entresacar unas condiciones
exigidas por los tribunales a cualquier empresario que pretenda
promover y ejecutar un ERE; entre ellos:

- Desarrollar una negociacion con voluntad de llegar a pacto.

- Indemnizaciones fruto de pacto y no de minimo legal.

- Periodo de consultas reflejando buena fe negociadora.

- Documentacion de justificacién de pérdidas real y fidedigna.

- Durante un ERE no se puede contratar en inferioridad de
condiciones a nuevos empleados.

- Aplicacién del ERE para toda la empresa y no por centros.

- Considerar situacidon financiera en totalidad del grupo

empresarial y no Unicamente de la empresa en cuestion.
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- Prevaleceran los acuerdos previos entre direccion vy

representantes que incluyan el compromiso de la empresa

de no realizar despidos.

Pasamos ahora a exponer alguna sentencia referida a

suspensiones de contrato, que es sobre lo que versa

particularmente nuestro trabajo.

Proporcionalidad / Razonabilidad de las medidas.

Audiencia Nacional, Sala de lo Social, Sentencia de 28 de
enero de 2013, proc. 316/2012. Se ratifica la decisidén
denegatoria de la CCNCC para la aplicacion de un
descuelgue salarial del convenio habida cuenta de la
proximidad en el tiempo (2 meses) de la aplicacién previa
de un procedimiento colectivo de suspensiones vy
reducciones de jornada. Al iniciarse el periodo de
consultas, no concurria una situacion sobrevenida de tal
entidad, que justificaria una nueva vuelta de tuerca,
aungue se incrementaran las pérdidas, puesto que dicha
circunstancia no estaba causada por los costes de
personal, que se habian reducido significativamente
respecto a los afios precedentes, contribuyendo
decisivamente los trabajadores en la superacion de la
crisis empresarial. Es destacable que, teniendo en cuenta
el papel instructor y de vigilancia que la Autoridad Laboral
asume y ejerce durante el periodo de consultas, no seria
extrafo, en nuestra opinién, que ante la sostenida mala
evolucion de la tasa de desempleo, las sugerencias
remitidas por la Autoridad Laboral se encaminen a
potenciar la adopcion de medidas alternativas al despido
como via previa a explorar. Posteriormente, en los

estudios estadisticos, veremos que efectivamente, los
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procedimientos de suspensidn son los porcentualmente
mas realizados.

e Defectos de Informacién. Audiencia Nacional, Sala de lo

Social, Sentencia de 30 de enero de 2013. Procedimiento
colectivo de suspension de contratos fundamentado en
causas productivas. No se aporta al inicio del periodo de
consultas informe técnico que acredite la concurrencia de
causa ni previsiones de negocio para el aho. La Autoridad
Laboral solicita la aportacidon de dicha documentacion y la
empresa la aporta una vez concluido el periodo de
consultas. La Sala determina que la RLT no tiene medios
razonables para conocer la situacién efectiva de Ia
empresa y ello el impide negocia eficazmente en el
periodo de consultas y declara la nulidad de la medida de
suspension de contratos adoptada.

e Representantes de los trabajadores, garantia de

permanencia en el empleo. Tribunal Superior de Justicia

de Castilla y Ledn, Burgos, Sala de lo Social, Seccion 13,
sentencia 726/2012 de 8 de noviembre. Suspension del
contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccidon. La prioridad de permanencia no queda
limitada al ambito de afectacién de la causa extintiva: se
extiende a todo el &ambito de representacion del
trabajador: empresa o centro de trabajo. El art. 68.b) del
TRET dispone que “los representantes de los trabajadores
tendran prioridad de permanencia en la empresa o centro
de trabajo, respecto de los demas trabajadores, en los
supuestos de suspensidon o extincibn por causas
tecnoldogicas o econdmicas”. La prioridad supone el
reconocimiento de una preferencia de conservacién del
empleo en los supuestos de cese debido a las indicadas

causas. que no hay ninguna regla que establezca que la
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garantia de la preferencia deba quedar limitada al ambito
de afectacion de la causa extintiva. Por el contrario, los
preceptos legales citados sefialan que la conservaciéon del
puesto de trabajo que resulta de la aplicacién de la
preferencia se extiende a la empresa o al centro de
trabajo y éste sera en principio el ambito de afectacion,
aunque esta mencidon alternativa -empresa, centro de
trabajo- juega como una referencia a la conexion entre la
garantia y el ambito de la representacion del trabajador,
de forma que si éste se extiende a la empresa dentro de
ésta debera operar la garantia, mientras que si se trata
del centro de trabajo tendra que limitarse a éste. Ahora
bien, en el caso de que los contratos posiblemente
afectados sean varios y la suspension deba limitarse a
alguno - o algunos de ellos, puede plantearse el problema
del alcance de la libertad empresarial para la seleccién y
de su control y, en este punto, la ley establece Ia
preferencia que prevé el parrafo segundo del Art. 52 ¢)
del Estatuto de los Trabajadores en relacién con el Art. 68
del mismo texto legal y con el Art. 10 de la Ley Organica
de Libertad Sindical ( RCL 1985, 1980 ) ( RCL 1985,
1980). Dicha garantias tiene por finalidad, entre otras, el
prever que, podria ser una tentacion para la empresa que
pretenda aprovechar tal autorizacidon para escoger a los
trabajadores mas conflictivos e incluirlos en la lista de
afectados con vulneracion de sus derechos
fundamentales, por lo que los 6rganos judiciales han de
aplicar con rigurosidad y especial atencién los criterios vy
principios anteriormente transcritos sobre este particular.

e ¢(Es viable o no la negociacion separada por centros de

trabajo?. Audiencia Nacional. Sala de lo Social, Seccion
13, Sentencia de 22 de abril de 2013. Ponente Maria
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Carolina San Martin Mazzucconi. El litigio versa sobre la
demanda presentada por un sindicato vasco, ELA,
pidiendo nulidad, o subsidiariamente su caracter
injustificado, de la decisién adoptada por una empresa de
suspender los contratos de trabajo de los trabajadores de
dos centros de trabajo, ubicados en las provincias de
Barcelona y Vizcaya. El nucleo central del conflicto gira
sobre la negociacién por centros de trabajo o a escala
global de toda la empresa, cuestion ya ha abordada por la
AN en otros litigios, muy fundamentada y con una
mantenida tesis que la negociacion debe ser Unica para
todos los centros de trabajo de la empresa. La Sala
reafirma que, no soélo en casos de extinciédn sino
“tampoco en el caso de una suspensidon colectiva de
contratos de trabajo resulta ajustada al marco legal la
negociacion centro a centro”.

e ¢Se pierden los beneficios individuales y colectivos tras la

suspension? Tribunal Supremo, Sala de lo Social, Seccién

12, Sentencia de 28 enero 2013. Conflicto Colectivo: es
adecuado este proceso para solventar pretensiones que
afectan a un colectivo de trabajadores con un interés
comun. Expediente de suspension de contratos de
trabajo: acuerdo en el que se pacta el derecho de los
trabajadores afectados a gozar de los beneficios
individuales y colectivos en los mismos términos vy
condiciones que con anterioridad a la medida suspensiva:
comprende el derecho a seguir utilizando el vehiculo de la
empresa al constar que su uso no era estrictamente
profesional.

e Se puede realizar una diferenciacion entre trabajadores.

Audiencia Nacional, Sala de lo Social, Seccién 13,

sentencia num. 12/2013 de 23 de enero. Ponente
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Excmo. Sr. Ricardo Bodas Martin. Denegacién de nulidad
de la reduccion de jornada y salario adoptada por
concurrencia de causas econdmicas, técnicas,
organizativas o productivas: cumplimiento de requisitos.
Vulneracién del derecho fundamental a la igualdad en la
ley. Denegacion: desigualdad de trato con justificacidon
objetiva y razonable: colectivos de trabajadores
diferenciados. Se acredita que se puede hacer
diferenciacion entre el personal de estructura y el
personal operativo, que el personal de estructura percibe
retribuciones superiores a convenio, y se ve razonable
que la reduccién de jornada afecte al personal de
estructura, ya que si afectase al personal operativa
dejaria de cumplir los contratos que la empresa tiene
subscritos, lo que acentuaria la situacion negativa de la
empresa. Igualmente queda probado que la empresa
aceptd una reduccidon de jornada y salario para toda la
plantilla, para la que efectué los calculos de impacto,
acreditando de este modo que la conducta empresarial no
fue nunca peyorativa con el personal de estructura.

e ¢Suspensidon  en caso de vacaciones pendientes?

Audiencia Nacional, Sala de lo Social, Seccion 13,
Sentencia num. 14/2013 de 25 de enero. Aunque se
produce un descenso de pedidos que provocaria un
desajuste en la capacidad productiva, ello queda
neutralizado por la existencia de una media de 12 dias de
vacaciones pendientes por la mayoria de los trabajadores.
La controversia gira en torno a la adopcion por la
empresa de la suspension de contratos durante veinte
dias laborales, fundada en causas productivas, mientras
qgue el sindicato que interpone la demanda senala que no

concurre causa productiva, lo que vendria reforzado por
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el hecho de que habia vacaciones pendientes de disfrute,
porque la empresa fijéo en viernes la mayor parte de dias
de suspension, a pesar de que en tales dias se disfruta un
horario mas reducido, y porque esta medida sucede a
otra similar que no llegd a implementarse
completamente. Queda igualmente acreditado que en el
periodo tomado como referencia para la implementacion
de las suspensiones impugnadas, la mayoria de los
trabajadores aun contaba con una media de doce dias de
vacaciones pendientes de disfrutar. La empresa era
consciente de que la suspensidén de los contratos que se
proponia ocasionaria en algunos casos que los
trabajadores no pudieran disfrutar integramente sus
vacaciones de 2012, y por ello habilitd el mes de enero de
2013 a tales efectos. Esta situacién nos permite afirmar
que, a pesar de que existia una disminucion acreditada de
la demanda de productos y servicios de la empresa, sin
embargo no concurria la causa productiva alegada para
justificar las suspensiones. No resulta congruente con los
procedimientos de regulacién el hecho de que se
mantenga por los trabajadores una media de 12 dias de
vacaciones sin disfrutar a fecha de la comunicacion de la
presente regulacidon efectuada por la empresa. En este
caso ademas la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
considerd que “antes de hacer uso de los dias de ERE lo
adecuado seria utilizar los dias de flexibilidad que la
empresa posee ademas de tener en cuenta los dias de
vacaciones que les quedan por disfrutar a los

trabajadores”.
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3.2. Evolucion Estadistica y comparativa Aragdn-Espafa por

tipos, numeros de expedientes vy total personas afectadas.

3.2.1.

Comparativa nacional por nimeros de expedientes

de regulacion empleo autorizados Aragdn-Espafia.

Ultimos 10 afios y Ultimos 14 meses.

Tabla 2: TOTAL EXPEDIENTES REGULACION
ESPANA TOTAL ARAGON

ANO Autorizados No Autorizados Desistidos AUTORIZADOS
2002 4474 147 198 174
2003 4329 177 192 164
2004 4405 195 201 148
2005 3977 194 183 130
2006 3481 133 141 123
2007 3794 96 130 127
2008 6249 276 298 330
2009 19434 523 800 1007
2010 17269 501 655 954
2011 21168 560 801 1147
2012 35521 157 830 1712
2013* 5736 0 0 171%*

*EL ANQ 2013 PARA ESPANA REFLEJA DATOS DISPONIBLES SOLO HASTA FEBRERO
**EL ANO 2013 PARA ARAGON REFLEJA DATOS DISPONIBLES SOLO HASTA ENERO
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Grafico 1: Total Expedientes Espaiia ultimos 10 afios
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2116835521 5736

B No Autorizados

147 | 177 | 195 | 194 | 133 96 276 | 523 | 501
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801 | 830 0
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Grafico 2: Total Expedientes Regulacién Autorizados
Aragon ultimos 10 aifos
1712

174 164 148 130 123
F$$+$

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Notas:
1.- Fuente de informacién: Ministerio de Empleo y Seguridad
Social

2.- Fuente de informacion: Instituto Aragonés de Estadistica

Observando los datos obtenidos tanto a nivel nacional como
autonomico, la evolucién del nimero de Expedientes de Regulacion
de empleo tiene un desarrollo practicamente plano, con un ndmero
similar de expedientes, entre los afios 2002 y 2007, incluso con una
leve curva que tiende a descender durante esos afios. Con referencia
a la legislacion aplicable, esta tendencia a la disminucién se debe a
una circunstancia como es la entrada en vigor de la importante
reforma del Estatuto de los Trabajadores sufrida a finales de 1994,
que al establecer en su art. 52.c) la posibilidad de que las Empresas
pudieran amortizar puestos de trabajo por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién, si el nimero de afectados,
era inferior al sefalado en el art. 51 para los despidos colectivos,
sustrajo de la competencia de la Autoridad Laboral todos aquellos
posibles expedientes, cuya extincion afectaba a menos de 10
trabajadores, si la empresas tenia menos de 100, o a menos del 10%
en las empresas de mas de 100, o menos de 30 trabajadores en las

empresas de 300 o mas trabajadores.
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Esta reforma condujo a que durante dichos afios el nimero de
expedientes tramitados fuera en descenso, siendo el mejor afo de
todos el 2006, en el que se registraron 3.481 expedientes autorizados

a nivel nacional, y 123 en la CCAA de Aragén.

Llegamos asi hasta el pasado aino 2008, en el que cambia
completamente Ila tendencia y comienzan a dispararse los
expedientes, alcanzando 6.249 a nivel nacional y 330 en Aragdn.
Recordemos aqui, y para situarnos (aunque esto ya seria tema para
un trabajo mucho mas extenso) que podemos considerar el afio 2008
como la fecha de origen de la crisis econdmica espafiola, enmarcada
en el contexto de una crisis econdmica-financiera a nivel mundial,
gue vya habia dado sus primeras muestras en 2007 como
consecuencia de la crisis de las hipotecas “subprime”, y que gira en
torno al fuerte ajuste de la industria de la construccion tras el
pinchazo de la burbuja inmobiliaria y la drastica disminucidon del
crédito a familias y pequefios empresarios por parte de los bancos y
cajas de ahorro, ademas de algunas politicas de gasto inadecuadas
llevadas a cabo por el gobierno central, como fue por ejemplo el Plan
E, el elevado déficit publico de las administraciones autondmicas y
municipales, la corrupcién politica, el deterioro de la productividad y
la competitividad y la alta dependencia del petréleo, que también han

contribuido al agravamiento de la crisis.

Seinalar también que de los afios que hemos tomado para el
estudio, el afo 2007 es en el que existe una menor Tasa de
desempleo, con un 8,26% segun datos del INE, y ya en 2008
comienza su irrefrenable ascenso durante los afios siguientes,
alcanzando en ese afo el 11,34% a nivel nacional, y tomando los
datos de Aragon, se pasa de una situacion practicamente de pleno

empleo con un 5,24% a un 7,15%

Por lo que observamos en las estadisticas de los ultimos anos,

podemos deducir como nuestro mercado de trabajo tiene una alta
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capacidad de destruccién de puestos de trabajo. Mas en concreto, y
en cuanto a lo que nos concierne, los Expedientes de Regulacidon de
Empleo, ha sido la medida a la que han acudido en general las
empresas medianas y grandes, no sometidas a concurso de
acreedores, y que cuentan con una importante presencia sindical, que
son las que fundamentalmente utilizan esta via para llevar a cabo

despidos colectivos negociados y generalmente pactados.

Sin embargo, si ha quedado puesta de manifiesto Ia
importancia de este tipo de expedientes como férmula utilizada tanto
por empresas drandes como pequefias, para suspender
temporalmente los contratos, o reducir las jornadas de trabajo de los

integrantes de sus plantillas.

Ya en 2009 observamos el brutal aumento del nimero de
Expedientes, hasta los 19.434 a nivel nacional y 1.007 en el ambito
de la CCAA de Aragdn, lo que supone un crecimiento respecto al afio

anterior de un 311% y un 305,15% respectivamente.

En 2010 se produce un leve descenso respecto al ano anterior,
con 17.269 Expedientes en Espana y 954 en Aragdn, lo que supone
un descenso del 11,14% vy el 5,26% respectivamente, sobre el
numero de procesos. Este leve descenso puede derivarse de dos

causas.

La primera serian los leves efectos que sobre la economia
espafnola y el mercado laboral produjo el Plan E mediante el cual se
intentd movilizar la economia espafola mediante inversién en obra
publica, buscando asi mismo frenar el galopante desempleo en el

sector de la construccion e industrias auxiliares.

La otra causa podria venir derivada de la aprobacidon y entrada
en vigor primero del Real Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio, de
Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado de Trabajo (BOE del

17 de junio), que entre otras regulaciones también modificd las
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referidas al Despido colectivo del art.51.1 del ET, y posteriormente,
de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, con el mismo titulo que el
RDL (BOE del 18 de septiembre) y que también modificé el ya citado
art. 51.1 ET. Los anuncios de la salida de esta modificacién pudieron
retraer a las empresas que estuvieran valorando la posibilidad de
implicarse en un Expediente de Regulacion de Empleo, a la espera de
la publicacién y entrada en vigor de dichas normas. Y asi puede
desprenderse, viendo la evolucidon posterior al alza tal y como puede
desprenderse de los datos obtenidos y que vienen detallados en las

tablas.

En 2011 hay ya 21.168 expedientes autorizados a nivel
nacional, y 1147 en la Comunidad Auténoma de Aragdén, lo que
supone unos incrementos del 22,58% vy 20,23% respectivamente

sobre el ano anterior.

A su vez, en 2012, afo en el que se producen también
diferentes Reformas Laborales que son parte del presente trabajo, se
producen 35.521 expedientes autorizados a nivel nacional y 1.712 en
la CCAA de Aragodn, lo que vuelve a suponer unos incrementos sobre
el ano anterior del 67,81% vy el 49,26% respectivamente. Parece que
con la reforma laboral, las empresas se han lanzado a la realizaciéon
de procesos administrativos de regulacién, ademas de influir también
la prolongacién de los efectos de la crisis en el tiempo. Pero el salto
numérico es evidente entre el antes y después de la reforma,
aunque, como posteriormente comentamos, la aparente laxitud en la
nueva norma, al desaparecer la autorizacion administrativa, tropieza

con la judicializacion de los procesos.

Para el presente afno 2013, si extrapolamos los datos
existentes al resto del afo, nos da una tendencia nuevamente a
superar el nimero de expedientes autorizados en los dos ambitos de

medicion.
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Total Aragon
Tabla 3: Expedientes terminados Espaiia altimos 14
ultimos 14 meses meses

Meses Autorizados NO Autorizados Desistidos Autorizados
2012M01 2262 48 100 94
2012M02 2480 43 201 132
2012M03 3498 19 112 182
2012M04 2902 4 56 154
2012M05 3330 6 45 173
2012M06 3455 4 46 207
2012M07 3286 6 60 199
2012M08 2257 14 31 111
2012M09 2045 4 44 113
2012M10 3172 2 75 169
2012M11 3016 2 49 114
2012M12 3818 5 11 233
2013M01 2976 0 0 171
2013M02 2760 0 0 177

Grafico 3: Nimero de Expedientes Terminados Espaiia
ultimos 14 meses
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Notas:
1.- Fuente de informacion: Ministerio de Empleo y
Seguridad Social
2.- Fuente de informacién: Instituto Aragonés de
Estadistica
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Grafico 4: Namero Expedientes Autorizados Aragodn ultimos
14 meses
233

Con respecto al nimero de expedientes de los ultimos 14
meses, podemos observar que se produce una curva similar a la de la
productividad espafola en la mayoria de las empresas, con un claro
grafico de picos o cumbres y valles, es decir, que el nimero de
expedientes tiene una linea ascendente desde el mes de enero hasta
julio, observandose un incremento de febrero a marzo, fecha de
aprobacién del primer RD de la reforma laboral; luego se produce una
fuerte bajada tanto en agosto como en septiembre, valle producido
por la tipica bajada de operaciones o incluso cierre de instalaciones
que se da en el mes de agosto, ademdas de la acumulacién de
vacaciones durante dicho periodo, para luego volver a tomar la curva
alcista en los meses siguientes, produciéndose el mayor numero de
expedientes en diciembre, pico del grafico, lo que parece indicar que
las empresas, al llegar el cierre del afio, quieren mejorar el balance
anual de su cuenta de resultados, incrementandose asi el nimero de
procesos administrativos, en una especie de intento por dar una
patada adelante, para buscar la solucion en un préximo afo. En
Aragon se habian publicado mal las estadisticas, pero nos
preocupamos en llamar al Instituto Aragonés de Estadistica para que
corrigiesen los datos, ya que en marzo de 2012 existia un dato

extrafio, al indicar que en marzo 2012 sélo se habian producido 13
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expedientes, y tras nuestra indicacién, se publicaron los datos

correctos, y como se ve en los graficos, con una tendencia igual al

resto del estado.

3.2.2. Trabajadores afectados Aragén-Espana y desglose
por tipos de expedientes aprobados. Ultimos 10

anos y ultimos 14 meses.

Tabla 4: TRABAJADORES AFECTADOS ESPANA ULTIMOS 10 ANOS

Ano | Extincidn | Suspensiéon | Reduccion Jornada | NO Autorizados | Desistidos
2.002| 39.975 30.400 1.268 1.854 13.013
2.003| 42.960 38.513 2.008 3.591 10.813
2.004| 31.169 28.582 525 4.448 13.511
2.005| 34.911 36.802 850 3.286 9.619
2.006| 27.169 24.626 157 2.170 2.918
2.007| 25.742 32.433 226 1.167 16.474
2.008| 40.572 104.841 2.675 16.825 16.243
2.009| 63.476 465.215 20.591 11.003 22.764
2.010| 52.534 211.942 38.270 7.495 11.981
2.011| 67.981 215.012 60.636 11.082 18.669
2.012| 82.876 300.713 99.724 2.180 19.226
2.013| 12.635 54.377 15.570 0 0
Grafico 5: Trabajadores Afectados Espaiia Gltimos 10 afios y
por tipos expediente
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Tabla 5: TRABAJADORES AFECTADOS ARAGON ULTIMOS 10 ANOS

Anos Extincion Suspension Reduccién de Jornada
2.002 1.264 2.124 32
2.003 1.020 1.219 71
2.004 962 1.056 3
2.005 1.040 1.917 15
2.006 1.375 202 4
2.007 1.033 1.039 18
2.008 2.266 9.501 39
2.009 2.935 41.120 193
2.010 3.097 12.747 480
2.011 2.522 21.460 1.396
2.012 2.423 24.749 3.466
2.013 754 4.448 737
Grafico 6: Trabajadores Afectados Aragon
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Igual que ocurre con el nUmero de expedientes, vemos que la
evolucion del nimero de trabajadores afectados y tipo de medida
adoptada se mantiene practicamente plana durante los afnos 2002 a
2007, como ya hemos dicho, afnos de bonanza econémica a causa,
sobre todo, de la modificacién de la ley del suelo, lo que permitié un

gran crecimiento en el sector de la construccion.
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Podemos ver que a nivel nacional, se produce un giro en el
tipo de medida adoptada, ya que inicialmente dominaban los
trabajadores afectados por medidas de Extincion, y sin embargo, en
2007, los predominantes son los trabajadores afectados por
expedientes de Suspensidén. Asi pues, parece que se opta por esta
medida para mantener el puesto de trabajo, y que las empresas
toman medidas individuales a la hora de extinguir los contratos de

trabajo.

En Aragdn, durante esos afios, vemos que ya se observa esa
tendencia desde el afio 2002, es decir, son mas los trabajadores
afectados por expedientes de suspensidon que los de extincién. Hay
que recordar que durante esos anos, la tasa de paro en Aragon era
mas baja que la media espafiola, con una media del 5,77% entre los
afos 2002 y 2007, lo que casi puede denominarse pleno empleo, por
lo que las medidas de extincién colectiva no eran muy necesarias,
aplicdandose, en el caso de ser necesario, medidas de extincidn
individual por parte de las empresas radicadas en la Comunidad

Autonoma.

Tanto en Aragén como en Espana, vemos que las medidas en
cuanto a expedientes por regulacion de jornada afectan a pocos
trabajadores, con unos valores practicamente residuales, en
concordancia con la poca utilizacidon del trabajo a tiempo parcial que

se viene utilizando en nuestro mercado de trabajo.

Llegados a 2008, como ya podemos suponer por el nUmero de
expedientes que hemos visto en el punto anterior, cambia la
tendencia en el niumero de trabajadores afectados por las distintas
medidas recogidas en los diferentes expedientes (148.088 personas
afectadas por expedientes autorizados, frente a los 58.401 del afo
anterior), incrementandose los trabajadores afectados por medidas
de extincién en un 57,61% (40.572), los de suspensién en un
223,25% (104.851); y los de reduccién en un 1.083,63% (2.675).
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Observando dichos incrementos podemos deducir que la medida de
realizar un Expediente de regulacion de Empleo se toma sobre todo
para realizar suspensiones y reducciones de jornada, utilizandose el
despido individual, o las finalizaciones de contrato individuales para la
extincion de los contratos, en lugar de despidos colectivos, para los

gue su preparacién, presentacion, etc., son mucho mas complejos.

En la CC.AA. de Aragdn, los ERE autorizados afectaron a un
total de 11.806 personas, frente a los 2.090 del afo anterior, lo que
supone un aumento del 464,88%. Del total de afectados, el 19,19%
(2.266 personas), vieron extinguida su relacion laboral; el 80,48%
(9.501 personas) tuvieron una suspension de empleo; y el 0.33% (39
personas), una reduccion de jornada. Vemos aqui también la misma
utilizacion mayoritaria de esta medida para la realizacion de
suspension de empleo, en lugar de extincién, y el caracter testimonial

que tiene esta medida para la reduccién de jornada laboral.

Durante el afo 2009, los ERE autorizados afectaron a un total
de 549.282 personas, frente a los 148.088 del ano 2008, lo que
supone un incremento de un 270,92%. Del total de afectados, el
11,56% (63.476) vieron extinguida su relacién laboral; el 84,70%
(465.215) tuvieron una suspension temporal del contrato, y tan sélo
el 3,75% (20.591) tuvieron como efecto la reduccion de su jornada
laboral. El 90% de las personas estuvieron afectadas por un ERE

pactado, y el 10% restante por un ERE no pactado.

En relacion al total de extincion de contratos en el afio 2009,
la destruccion de empleo a través de los ERE se ha situado en el
entorno de un 4%, por tanto, muy reducida. Como ya hemos
sefialado con anterioridad, esta no es la via que han utilizado las
empresas para el ajuste de plantillas, acogiéndose a la no renovacion
de contratos y los despidos individuales. Asi se eluden los procesos
de justificacion, negociacion, control y autorizacién administrativa, y

sobre todo, por ser econdmicamente mas rentables al ser
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practicamente nulos los costes del despido, ya que la mayor parte se
realiza a la finalizacién de la vigencia de los contratos laborales,
poniéndose de manifiesto la altisima flexibilidad que incorpora la
temporalidad al mercado laboral. Ademas, en ocasiones se encubren

asi los procesos de reestructuracion de caracter colectivo.

En sectores con un mayor nivel de estabilidad laboral, a
medida que fue avanzando el afio 2009, incrementd el nimero de
expedientes de suspension temporal que se convierten en
expedientes de extincion, y por tanto, en los que se produce

destruccion de empleo estable.

Asi pues, se comienzan a utilizar los ERE para plantear
alternativas que evitan la pérdida de empleo mediante medidas como
las suspensiones temporales de empleo y reducciones temporales de
jornada, en negociacidén con los sindicatos, comités, etc., y en linea
con las propuestas que se realizaron en el marco del Dialogo Social,
entendiéndose asi como una buena herramienta para permitir superar

las situaciones de dificultad sin poner en riesgo el empleo.

En Aragén, la cifra de personas que se vieron inmersas en
procesos de ERE autorizados alcanza una cifra de 44.248, lo que
supone un incremento del 274,79% sobre el afio anterior. De éstos,
un 6,63% (2.935) lo fueron por procesos de extincion; un 92,93%
(41.120) por suspensién; y un 0,44% (193) por procesos de
reduccion de jornada. Al igual que en la totalidad nacional, esta
medida se utiliza, casi en exclusividad, para realizar suspensiones de
contrato, teniendo sobre todo la reduccién de jornada un caracter

meramente residual.

Respecto al afio 2010, como ya hemos visto por el nimero de
expedientes, y debido a las causas anteriormente resefadas, los ERE
autorizados afectaron a un total de 302.746 personas, frente a los
549.282 del aino 2009, lo que supone una reduccion del 44,88% en

cuanto al volumen de afectados. Del total de afectados, el 17,35%
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(52.534) vieron extinguida su relacion laboral; el 70,01% (211.942)
tuvieron una suspension temporal del contrato, y el 12,64% (38.279)
tuvieron como efecto la reducciéon de su jornada laboral. El 90,7% de
las personas estuvieron afectadas por un ERE pactado, y el 9,3%

restante por un ERE no pactado.

Como demuestran las estadisticas, los empleos perdidos por
procesos de ERE en el afio 2010, al igual que ejercicios anteriores,
representan un volumen relativamente reducido de los puestos de
trabajo destruidos en Espafna a causa de la crisis, en la medida de
que el ajuste laboral de las empresas, como ya hemos mencionado,
se viene haciendo a través de la finalizacién de contratos temporales
y de los ceses por despidos individuales. No obstante, y respecto al
ano anterior, si que se observa un aumento en la utilizacién de esta
medida tanto para extincidn como para reduccién de jornada, aunque

siga siendo mayoritaria su utilizacion como medida de suspensidn.

En cuanto a Aragodn, durante 2010 se vieron afectados en ERE
autorizados un total de 16.324 personas, lo que supone un descenso
del 63,11% respecto del afio anterior, de los cuales un 18,97%
(3.097) lo son por medidas de extincion, un 78,09% (12.747) por
suspension; y 2,94% (480) por reduccion. Se observa una
progresion en paralelo con los datos nacionales, aunque con una leve
diferencia porcentual en el mayor uso de medidas de suspension vy

menor en la reduccion.

Durante el ano 2011, a nivel nacional, los ERE autorizados
afectaron a un total 343.629 personas, frente a los 302.746 del aho
2010, lo que supone un aumento del 13,5% en cuanto al volumen de

afectados.

Del total de afectados, el 19,78% (67.981) vieron extinguida
su relacién laboral; el 62,57% (215.052) tuvieron una suspension
temporal del contrato, y el 17,65% (60.636) tuvieron como efecto la

reduccién de su jornada laboral.
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El 91,5% de las personas estuvieron afectadas por un ERE

pactado, y el 8,5% restante por un ERE no pactado.

Con respecto al ano 2010, el total de las personas afectadas
por un ERE aumentd en un 13,5%; siendo un 29,40% el aumento
experimentado en el niumero de extinciones de contrato, un 1,45%
las suspensiones de contratos, y de un 58,44% en cuanto al numero
de afectados por procesos de reduccion de jornada. Vemos pues
como aumentan los casos de extincidn y reduccién, mientras que el

aumento de suspension es mucho menor.

Los porcentajes en Aragon de las mismas medidas nos dan
como resultado un aumento del 55,46%; siendo un 18,57% el
descenso experimentado en el nimero de extinciones de contrato, un
68,35% el aumento en las suspensiones de contratos, y un 190,83%
de aumento en reducciones de jornada. Vemos aqui una tendencia
inversa descendiendo en este caso las medidas de extincién, aunque

aumentan las suspensiones y las reducciones de jornada.

Durante el afno 2012, los ERE autorizados/comunicados (como
ya hemos comentado con anterioridad, en este ano 2012 el MEYSS
introduce como novedad el término “autorizados/comunicados” al
recogerse conjuntamente las cifras de enero y febrero en los que se
requeria autorizacion, y las registradas a partir del mes de marzo, en
el que por aplicacién del RDL 3/2012, entré en vigor la eliminacion de
la preceptiva autorizacién del ERE por parte de la Administracion)
afectaron a un total de 483.313 personas, frente a los 343.629 del
ano 2011, lo que supone un aumento del 40,65% en cuanto a

volumen de afectados.

Del total de afectados, el 17,15% (85.876) vieron extinguida
su relacién laboral; el 62,22% (300.713) tuvieron una suspension
temporal del contrato, y el 20,63% (99.724) tuvieron como efecto la

reduccién de su jornada laboral.
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El 91% de las personas estuvieron afectadas por un ERE
pactado y el 9% restante por un ERE no pactado. Al igual que sucede
en el caso del niumero total de procesos, como consecuencia del
impacto de la reforma laboral, si comparamos los datos totales de
trabajadores afectados por ERE no pactados en el afio 2012, con
respecto a los datos registrados en el afio anterior, observamos que
se produce un incremento del 62,9% pasando de 34.504 a 56.208

personas.

Con respecto al ano 2011, el total de las personas afectadas
por un ERE autorizado aumentd en un 40,65%; siendo un 21,91% el
aumento experimentado en el nUmero de extinciones de contrato, un
39,86% las suspensiones temporales de contratos, y de un 64,46%
en cuanto al numero de afectados por procesos de reduccidn de

jornada.

Por los datos extraidos, parece que el expediente de extincidén
gana peso con la reforma, ya que 82.876 personas vieron extinguido
su contrato como consecuencia de expedientes de extincidn colectiva,
lo que supone un 9% del total de extinciones (unos 850.000 a lo
largo de 2012). Ademas, con respecto al afo anterior, los
trabajadores afectados por expedientes de extincion de empleo no
pactados pasan de 34.504 a 56.208, lo que supone un incremento del
62,9%.

En lo que a Aragdn respecta, en 2012 se vieron afectadas por
ERE autorizados un total de 28.700 personas, que supone un 13,09%
de incremento sobre el afo anterior; divididos en un 8,44% (2.423)
con medidas de extincién; un 86,23% (24.749) de suspensién; y
12,08% (3.466) de reduccion de jornada.

Respecto a los incrementos o descensos porcentuales sobre
2011 en Aragon, las medidas de extincidn se reducen en un 3,93%;
de suspensién se incrementan en un 15,33%, y las de reduccién

aumentan en un 148,28%. Asi que vemos como esta medida sigue
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en aumento respecto a las suspensiones y reducciones de jornada.
Sigue utilizdndose mas el despido individual, y los ERE son

profusamente utilizados para la suspension y/o reducciéon de jornada.

Este incremento durante 2012 en el niumero de trabajadores
afectados tanto a nivel autondmico como nacional, es, como vya
hemos comentado al hablar del nimero de los procesos
administrativos, fruto del aumento del nimero de expedientes
presentados, que se produjo a raiz de la reforma laboral a partir de
febrero 2012.

Para 2013, si extrapolamos los datos obtenidos durante los
primeros meses, las tendencias siguen siendo las mismas, pero en
aumento, afectando a un mayor numero de trabajadores al igual que
habrd un numero mayor de expedientes. Si  simplemente
comparamos los 511 ERE del primer trimestre en Aragdn, que han
afectado a un total de 5.939 trabajadores (754 de extincion, 4.448 de
suspension y 737 de reduccidn), frente al mismo trimestre de 2012
en el que se realizaron 408 ERE, que afectaron a un total de 3.856
trabajadores (402 de extincidn, 2.632 de suspension y 822 de
reduccion), las perspectivas nos hacen ver otro afio de aumento en la
utilizacion de estas medidas, que afectardn a mas personas y que
seran utilizadas con profusién por empresas de todo tipo, no sodlo
Grandes corporaciones, sino también por PYMES, empresas
individuales, auténomos, etc. Igualmente, y a nivel estatal, durante
el primer trimestre de 2012 se vieron afectados un total de 246.849,
mientras que ya en el primer trimestre 2013 los trabajadores
afectados por algun tipo de medida colectiva ascienden a un total de
263.849, es decir, un incremento del 6,85%. No obstante, tanto las
medidas de despido como de reduccion de jornada se mantienen
practicamente estables, aumentando las medidas de suspensién de
65.764 a 70.767 (7,61%). Estos datos estan relacionados con la que

hemos denominado “patada adelante” que muchas empresas estan
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llevando a cabo, por un lado en un intento de mantener los puestos
de trabajo, y por otro, también fruto del acuerdo al que se tiene que
llegar con los representantes de los trabajadores en el periodo de
consultas, ademas de ser menos traumatica una suspension que un

despido.

El efecto prolongado de la crisis, y de momento la terquedad
de los mandatarios espafioles y europeos en no proponer otra receta
gue no sea la austeridad (frente a otros paises como Japon, que ha
decidido inyectar dinero en su economia con hasta ahora excelentes
resultados), ademas de otras medidas que ya empiezan a escucharse
como el contrato Unico, la aceptacion de salarios por debajo del
S.M.I., etc., no nos hacen sino pensar en que aumentaran dichas
medidas, corriéndose el riesgo de sustituir a los trabajadores con
contratos antiguos por nuevos trabajadores acogidos al contrato
unico (si es que sale adelante), o a aquellos que estén dispuestos a

trabajar por un menor salario.

También queremos hacer mencidn a como se han utilizado las
presentes medidas en funcién del tipo de empresa por nimero de
trabajadores. Tomaremos el criterio que hace la unidn europea para

dividir el tipo de empresas segun el nimero de trabajadores:

e Microempresas: Entre 1 y 9 trabajadores.
e Pequefia empresa: De 10 a 49 trabajadores.
e Mediana empresa: De 50 a 249 trabajadores.

e Gran empresa: De 250 trabajadores en adelante.
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En cuanto al Despido colectivo, mientras que la microempresa
hace un escaso uso de esa figura, la pequena y mediana lo utilizan de
forma similar, y se destaca, aunque no en gran medida la gran
empresa, aunque vemos, tras la reforma, como han aumentado en
los cuatro tipo de empresas medidos, y cdmo en 2012, la pequeiia,
mediana y gran empresa han destruido un nidmero similar de puestos
de trabajo a través de este procedimiento. Si que parece, por lo
observado en los datos del primer trimestre de 2013, que la gran

empresa se destaca de las otras en las medidas de despido colectivo.

Los datos de suspensién, que son por numero los que afectan
a un mayor numero de trabajadores, también nos sefalan una curva
similar a los anteriores datos explicados de despido, pero aqui se
observa en mayor medida como son los trabajadores de la gran
empresa los mas afectados. Destacar aqui los datos pertenecientes a
2009, afio en el que mas trabajadores se vieron afectados en la
pequena, mediana y gran empresa, mientras que en la microempresa
es el 2012 el ano en que a mas trabajadores afecta, suponemos que
debido a por un lado la utilizacién del despido individual en este tipo
de empresas, mientras que tan apenas se utilizaba la figura de la
suspension, y por otro, como consecuencia de la entrada en vigor de

la reforma laboral.

En cuanto a la reduccién de jornada, se puede observar como
afecta en mayor medida a la pequefia empresa, a la microempresa y
a la mediana empresa. La gran empresa es la que utiliza menos esta
medida, suponemos que debido al propio volumen de trabajadores
que tiene, la propia planificacidon del personal existente ademas de la
posibilidad de que ya cuente con un cuadro de horarios mas flexible
asi como con una plantilla de trabajadores de jornada reducida. Son
los otros tipos de empresa los que se acogen a esta medida, a la
busqueda de una reducciéon de costes. Eso si, en todos los casos

podemos observar igualmente un aumento de las medidas de
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reduccion en 2012 respecto de los afios anteriores, lo que nos lleva a
concluir que también la reforma laboral ha servido para aumentar el

numero de trabajadores afectados por esta medida.

Tabla 6: TRABAJADORES AFECTADOS ESPANA ULTIMOS 14 MESES

Reduccion NO
Periodo Extincion [ Suspension Jornada Autorizados |Desistidos
enero-12 5.717 17.651 6.157 813 1.526
febrero-12 5.370 21.407 6.870 739 2.683
marzo-12 8.802 26.706 9.608 349 2.178
abril-12 5.951 21.280 7.759 17 1.044
mayo-12 5.931 29.789 9.227 40 621
junio-12 6.306 28.995 11.635 49 7.468
julio-12 8.305 36.735 8.067 59 702
agosto-12 7.915 15.323 5.191 50 505
septiembre-12 5.729 24.342 4.717 26 261
octubre-12 5.991 27.216 9.768 12 1.184
noviembre-12 6.920 18.959 7.213 3 962
diciembre-12 9.939 32.310 13.512 23 92
enero-13 7.144 30.897 8.268 0 0
febrero-13 5.491 23.480 7.302 0 0

Grafico 7: Trabajadores Afectados Espaiia y por Tipo de Medida
ultimos 14 meses
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Tabla 7: TRABAJADORES AFECTADOS ARAGON

Periodo Extincion Suspension Reduccién Jornada
enero-12 138 407 270
febrero-12 139 676 237
marzo-12 125 1.549 315
abril-12 154 2.140 407
mayo-12 184 1.095 305
junio-12 188 8.544 290
julio-12 426 3.256 254
agosto-12 67 546 156
septiembre-12 135 818 193
octubre-12 296 999 225
noviembre-12 180 868 147
diciembre-12 391 3.851 667
enero-13 207 1.584 325
febrero-13 245 1.887 213
marzo-13 302 977 199

Grafico 8: Trabajadores Afectados Aragon por tipo de
medida dltimos 15 meses
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Como podemos observar por los datos de los ultimos meses
tanto a nivel nacional como autondmico, vemos que la tendencia es al
aumento de trabajadores afectados por Expedientes de Regulacion.

Sobre todo, parecen aumentar las medidas de suspensidon de empleo,
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guiza como paso previo a la extincion. Aqui también se observan los
picos y valles, de forma similar a los que se producen en las graficas
de numero de expedientes, aunque si bien en Aragdén el pico mas alto
se produce en junio 2012 en los trabajadores afectados por medidas
de suspension, seguramente este dato esta fuertemente influido por
el ERE de General Motors de esa fecha, que ademas también afecto a

las empresas auxiliares.

En ambos casos se puede apreciar el repunte del mes de
diciembre, lo que ya hemos explicado como un intento de salvar las
cuentas anuales y el balance de resultados, y dar una "“patada

adelante” a la busqueda de nuevas soluciones.

3.2.3. Incidencia de la actual reforma laboral con respecto
a los datos de los ultimos doce meses.

El nimero de expedientes autorizados (o comunicados desde
que entré en vigor la reforma laboral), se ha incrementado
considerablemente. En el mes de febrero 2013 se tramitaron un
11,99% mas de expedientes pactados que en el mismo mes de 2012,
mientras que los no pactados han sufrido un incremento del 35,33%,
y su peso en este periodo ha pasado de representar un 5% en el mes
de enero 2012 a un 7,36% en febrero 2013.

A través de los anteriormente denominados expedientes de
regulacion de empleo (ahora despidos colectivos, incluyendo los
procedimientos concursales), se puede contrastar la evolucién de las
extinciones de empleo. La reforma laboral ha favorecido el uso de los
despidos como forma de flexibilizacion ante la crisis, al relajar las
condiciones que suponen una causa de despido, a pesar de que segun
la reforma se favorezcan otras formas de flexibilizacion como la
suspension temporal o la reduccidn de la jornada.

Efectivamente se ha producido un fuerte aumento del nimero
de trabajadores afectados por expedientes de suspensiéon y de

reduccién de jornada (facilitado por la nueva justificacion de las
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causas, especialmente las econdmicas), pero también han aumentado
los expedientes de extincion.

A lo largo del afio 2012 hay un cambio en la estructura de las
altas iniciales de prestaciones, segun el origen. Se puede ver un
incremento de las altas derivadas de los EREs (ahora denominados
despidos colectivos, incluyendo los procedimientos concursales),
especialmente los de suspension, del cese por despido por causas
objetivas; y de las resoluciones voluntarias. Por el contrario, se
reducen las altas procedentes de la Ley 45/2002 (que desaparece,
pasandose a considerarse esas extinciones por “despidos no
recurridos en el momento de solicitar la prestacién por desempleo”) y
por finalizacion de contrato. En concreto, las altas en el sistema de
prestaciones por motivos de EREs o despidos colectivos aumentan en
un 62,2% en 2012 en referencia al afo 2011.

El Gobierno sefiala que la reforma laboral ha servido de freno
a la destruccién de empleo, y que sin dicha reforma la destruccién
hubiera sido mucho mayor, pero eso es una apreciacion que no es
medible. Sin embargo, por los datos que si son medibles, vemos una
destruccion de empleo, asi como una sustancial modificacién a la baja
en las condiciones laborales, tal y como podemos apreciar por el
aumento de los expedientes de suspension y de reduccion de
jornada, por lo que ha disminuido la estabilidad en el empleo y se ha
reducido la calidad del mismo.

Existe un aumento del niumero de expedientes de regulacién
de empleo del 60,25% entre marzo 2012 y febrero 2013 sobre el
mismo periodo anterior (marzo 2011 y febrero 2012). Dentro de los
tres tipos de expedientes, observamos un aumento en los tres tipos,
por lo que todo hace indicar que si siguen las mismas medidas, e
incluso si se llegan a aplicar otras como las ya senaladas de contrato
Unico, admitir propuestas como empleos con un salario menor al
S.M.1., etc., que se estan escuchando ultimamente, todo nos hace

indicar que la proyeccién de los expedientes ird en aumento, sobre
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todo para buscar la sustitucion de trabajadores acogidos a anteriores
derechos por otros con las medidas de aplicadas y aplicables desde la

reforma laboral.

3.2.4. Evolucién de la tasa de desempleo desde el afio
2007 hasta el afio 2012, con mencién especial a los

primeros meses del afio 2013.

Hemos mencionado antes la relacidn entre la Tasa de
desempleo y el nUumero de Expedientes, sefialando el afio 2008 en el
inicio del incremento de ambos indicadores, que queremos indicar y

relacionar aqui.

Grafico 9. Evolucién Tasa Desempleo vs Expedientes autorizados Ultimos 6 afios.
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Vemos como de 2007 a 2012, mientras la Tasa de desempleo
se triplica, el nimero de Expedientes Autorizados se multiplica por
9,4. El primero trimestre de 2013 finalizé con una tasa de desempleo
del 27,16%, mientras que el numero de Expedientes autorizados son
5.736 durante los meses de Enero y Febrero. Teniendo en cuenta las
previsiones existentes acerca del desempleo en Espafia, que incluso

hablan de Tasas de desempleo en torno al 28% en el afo 2014,
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podemos entender que el niumero de expedientes seguird con la

misma proporcion ascendente.

Ahora bien, como muy bien podemos ver graficamente, el
numero de expedientes se ha disparado sobre todo en el afio 2012
con respecto a 2011, ya que en ese periodo se produce un
incremento del 67,81%, después de haberse mantenido en unos
numeros anuales que podemos considerar estables en el anterior
trienio 2009-2011, tras haber asumido, eso si, el incremento causado
por el estallido de la crisis, que se denota en el salto producido de
2008 a 2009. Estos datos, lo que nos lleva a pensar es que la

reforma laboral ha disparado el nimero de expedientes de nuevo.

3.2.5. Autorizacion Laboral no obligatoria tras la reforma.
Comparativa con la anterior norma sobre su

incidencia.

Igualmente, queremos hacer referencia a la anulacién del
tramite de la autorizacidon administrativa inicial, y su influencia a nivel

estadistico sobre los procedimientos administrativos de regulacion de

empleo.
2002 : 2003 2004 : 2005: 2006 : 2007 i 2008 2009 2010 2011 2012
Autorizados 4,474 0 4,329 | 4405 3.977 i 3.481 : 3.794: 6.249 : 19.434 | 17.269 | 21.168 i 35.521
No Autorizados 147 177 195 194 133 96 276 523 501 560 157
% sobre Autorizados : 3,29% : 4,09% : 4,43% : 4,88% : 3,82% : 2,53% : 4,42% : 2,69% : 2,90% @ 2,65% @ 0,44%
Desistidos 198 192 201 183 141 130 298 800 655 801 830
% sobre Autorizados | 4,43% | 4,44% : 4,56% : 4,60% : 4,05% : 3,43%  4,77% : 4,12% : 3,79% : 3,78% : 2,34%

Durante el ano 2012, los ERE autorizados/comunicados (en
este afio 2012 el MEYSS introduce como novedad el término
“autorizados/comunicados” al recogerse conjuntamente las cifras de
enero y febrero en los que se requeria autorizacion, y las registradas
a partir del mes de marzo, en el que por aplicacién del RDL 3/2012,
entrd en vigor la eliminacién de la preceptiva autorizacién del ERE por
parte de la Administracion) fueron un total de 35.521. Pero como

podemos observar en los datos de la tabla adjunta, el porcentaje que
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se venia produciendo de ERE "s No Autorizados sobre los Autorizados,
no supera en ningun caso el 5%, lo que nos lleva a pensar que dicha
medida no era necesaria, suponiendo ademas una pérdida en la
garantia hacia los trabajadores. Vemos que el caracter decisorio de la
Administracién que desaparece, no ejercia una influencia negativa
sobre el numero de procesos autorizados, y sin embargo su

desaparicién esta conllevando a una judicializacién de los procesos.

La intencién del legislador de agilizar la tramitacion de los
expedientes, y que encontrasen las menores trabas posibles a la hora
de llevarlos a cabo, buscando una simplificacion del proceso, parece
haberse convertido en una trampa, ya que muchos de los nuevos
expedientes han sido, como decimos, paralizados por via judicial. En
diferentes ocasiones se trata de sacar adelante el expediente por
parte empresarial sin lograr alcanzar el acuerdo con los trabajadores
(hecho que hasta la fecha era primordial), para que finalmente dicho

expediente sea impugnado en sede judicial.

Podemos encontrarnos con una doble via de impugnacién del
procedimiento extintivo: por un lado, la impugnacidon de la decisidn
colectiva, a cargo de los representantes colectivos, mediante el art.
124 LRJIS a través del cual se puede constatar la concurrencia de la
causa legal y que la decision extintiva no se ha adoptado con fraude,
dolo, coaccién o abuso de derecho. Y, por otro, la impugnacién
individual por parte de cada uno de los afectados, a través de los
arts. 120 a 123 de la ya mencionada LRJS, a causa, entre otras de
aquellas pretensiones relativas a la no aplicacién de las reglas de
permanencia previstas o establecidas en el acuerdo adoptado en el

periodo de consultas.

Vemos pues que si antes ambas partes habian acordado los
términos del expediente, con la reforma, ya en via social, serd un
tribunal quien pase a valorar la validez del expediente,

incrementandose la posibilidad de su anulacién y dificultando su
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aplicacién. Asi pues, las empresas han de realizar una escrupulosa
presentacion de los expedientes, puesto que la eliminacion de la
anterior autorizacién administrativa no significa a su vez la

eliminacion de control sobre el expediente.

Desde nuestro punto de vista, esta medida, tal y como vemos
por los porcentajes de la tabla, no era necesaria, y que el periodo de
consultas habra de realizarse con suma cautela, dandole el valor real
gue tiene, tal y como se venia haciendo en los anteriores afios a la
reforma, considerando que aquellas empresas que lleguen a un
acuerdo tendran una mayor garantia de éxito a la hora de ejecutar el
correspondiente procedimiento administrativo de regulacién de

empleo.
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3.3. Modelo practico propuesto de preparacidon y presentacion
de un expediente de suspension de empleo.

3.3.1. Esquema practico del procedimiento de suspension
de contrato y reduccién de jornada, por causas
economicas, técnicas, organizativas o de
produccién de empleo o reduccién de jornada,
segun RD 1483/2012 de 29 de octubre.

Se producira suspension del contrato por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién cuando el cese de la actividad
que venia desarrollando el trabajador afecte a dias completos,
continuados o alternos, durante al menos una jornada ordinaria de

trabajo.

Se entendera por reduccién de jornada en base a las mismas
causas, a la disminucidon temporal de entre un 10% y un 70% de la
jornada de trabajo computada sobre la base de la jornada diaria,

semanal, mensual o anual.

Fases del procedimiento a instancia del empresario:

1. Escrito de comunicacién de apertura de periodo de consultas
a los representantes de los trabajadores (Art. 17). Dicha
comunicacién debera ir acompafiada de una memoria
explicativa de las causas de suspension o reduccion de
jornada y debera solicitar la emisién de informe a los
representantes (Art. 64.5 a y b Estatuto de Ilos
Trabajadores)

a. La comunicacién deberad contener, ademas de Ia
especificacién de las causas de la suspension de los
contratos o reduccién de jornada, lo siguiente:

i. NUmero vy clasificacion profesional de los
trabajadores afectados, y si afecta a mas de un

centro, incluird su desglose correspondiente.
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Niumero vy clasificacidn profesional de los
trabajadores empleados habitualmente en el ultimo
afno.

Concrecidén y detalle de las medidas.

Y los criterios para la designacién de los

trabajadores afectados.

b. La documentacién justificativa, segun el Art. 18, sera la

necesaria para acreditar la concurrencia de causa vy

acreditacion de la situacién coyuntural.

Si la situacion consiste en alegar causas
econdmicas, sera la misma segun el Art. 4 del real
decreto (cuentas anuales auditadas) con la
peculiaridad de que se limitara el ultimo ejercicio
econdmico y las cuentas provisionales. En el caso
de tratarse de una empresa no sujeta a la
obligacién de auditoria de las cuentas se debera
aportar declaracion de la representacién de la
empresa sobre la exencién de la auditoria.

Cuando la situacion alegada sea la disminucidon de
ingresos o ventas, ademas de las del primer
apartado, debera aportar documentacion fiscal o
contable acreditativa de la disminuciéon, al menos
de los dos trimestres consecutivos anteriores y
documentacién fiscal o contable acreditativa del
nivel de ingresos ordinarios o ventas de los mismos
trimestres del afio anterior.

Si la situacién consiste en alegar causas técnicas
presentard memoria explicativa que acredite las
mismas, e informes técnicos que acrediten en su
caso, la concurrencia de dichas causas, derivada de
los cambios, entre otros, en los medios e

instrumentos de produccion.
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iv. Cuando la situacién consista en alegar causas
organizativas o de produccién, ademas de Ila
memoria explicativa que acredite las mismas,
presentard las causas organizativas derivadas de
los cambios, entre otros, en el ambito de los
sistemas y métodos de trabajo del personal o en el
modo de organizar la produccion o la concurrencia
de las causas productivas derivadas de los cambios,
entre otros, en la demanda de los productos y
servicios que la empresa pretende colocar en el
mercado.

c. Paralelamente a la comunicacién de apertura, la empresa
debera hacer llegar a la autoridad laboral copia del escrito
dirigido a los representantes de los trabajadores (Art.
19), junto con la informacion pertinente de Ia
representacion de los trabajadores, comisién
negociadora, y la comunicacién a los trabajadores de las
posibilidad de designar representantes (Art. 26.4).

d. La autoridad laboral, por su parte, dara traslado a la
entidad gestora de prestacion de desempleo e inspeccidn
de trabajo, junto con toda la documentacion.

i. Inspeccién de trabajo emitira informe en un plazo
de 15 dias desde la notificacién del fin de periodo
de consultas cuyo contenido contendra el desarrollo
del periodo de consulta.

ii. También informara cuando concurra fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho en el acuerdo y
verificara los criterios para la designacion de los
trabajadores afectados.

e. Si la autoridad laboral advierte que la comunicacién no
relne los requisitos lo advertira al empresario. Si durante

el periodo de consultas lo advierte la Inspecciéon de
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Trabajo, lo comunicara a la Administraciéon Laboral. No
obstante, la advertencia no paraliza ni suspende el
procedimiento.

2. Periodo de Consultas: el articulo 20 regula este apartado y
con su apertura se establece también la apertura y fijacién
del calendario de reuniones. EL objetivo es llegar a un
acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores sobre las medidas de suspension de contratos
o de reduccién de jornada.

a. La primera reunion periodo en plazo no debe ser inferior a
un dia, salvo pacto en contrario desde su comunicacion.

b. El periodo de consultas no debe ser superior a 15 dias
naturales y salvo pacto, se estableceran dos reuniones,
con un intervalo de entre 3 y 7 dias naturales.

i. De todas las reuniones se levantara acta que
debera firmarse por todos sus asistentes.

c. Se dara por terminado al llegar a un acuerdo dentro del
plazo establecido y se comunicara a la autoridad laboral.

i. La autoridad laboral velara por la efectividad del
periodo de consultas, remitiendo advertencias y
recomendaciones de las que trasladara el contenido
a ambas partes. También podra realizar funciones
de asistencia. Ademas los representantes de los
trabajadores podran dirigir observaciones a la
autoridad laboral.

3. Finalizacion del Procedimiento. (Art. 20) Finalizado el
periodo de consultas el empresario debera comunicar a la
Autoridad Laboral el resultado del mismo, ya sea con o sin
acuerdo entre las partes (modelos al efecto)

i. Independientemente de que al final del periodo se

llegue a acuerdo o no, el empresario debe
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Vi.

Vii.

viii.

comunicar a la autoridad laboral en 15 dias desde la
ultima reunion el resultado de la misma.

Si transcurre el plazo y no se notifica, caducara el
procedimiento sin posibilidad de que el empresario
pueda notificar los despidos, aunque si que podria
iniciar uno nuevo.

Si hay acuerdo se trasladara a la Autoridad Laboral
copia integra del mismo.

Si no hay acuerdo podrda comunicar igualmente a
los representantes de los trabajadores y a la
Autoridad Laboral, la decisién de suspension de
contrato o reducciéon de jornada.

En la comunicaciéon de su decisidén, el empresario
debera incluir el calendario con los dias concretos
de suspension de contratos o reduccion de jornada
individualizados y la copia de las actas de las
reuniones celebradas durante el periodo de
consultas. En caso de reducciones de jornada
determinara el porcentaje de disminuciéon temporal,
computandose sobre la base diaria, semanal,
mensual o anual.

Tras la notificacion el empresario podra iniciar la
notificacion de suspensién de contratos o reduccién
de jornada de forma individual a los afectados.

Las medidas surtiran efecto a partir de la fecha en
que el empresario haya comunicado la decisidon a la
Autoridad Laboral, salvo que en Ila misma
contemple otra posterior.

Cabe la posibilidad al finalizar todo esto proceso, de
impugnacion de la decision ante la jurisdiccion

social tanto a titulo individual como colectivo.
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4. Presentacion de la Documentacion:

i. La comunicacién y documentacién se presentaran
por cuadriplicado en el servicio provincial de
economia y empleo correspondiente (un ejemplar
es para el interesado) En caso de tener varios
centros de trabajo en distintas provincias de la
comunidad autonoma se presentaran en la direccion
general de trabajo; dos ejemplares por cada
provincia afectada, un ejemplar para la direccidn
general y un ejemplar para el interesado.

ii. Si todavia persisten dudas en caso de |la
documentacion a presentar, es bastante
recomendable consultar el documento al efecto que
pone a disposicidén el Departamento de Economia y
Empleo en la siguiente  direccion web:

http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/D

epartamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE 11 Inf
ormacion laboral/SUSPENSION%20Y%20REDUCCI
ON%20DOCUMENTACION%?20A%20PRESENTAR.pdf

3.4. Tramites internos para la gestion administrativa del

procedimiento en la empresa.

Desde este apartado se desarrolla un modelo practico de
implantacion del modelo de suspension a partir del momento en el
que una vez finalizado el periodo de consultas, haya o no haya
acuerdo, el empresario decide adoptar este tipo de medidas y por
tanto se desarrollaran que tipo de acciones o tareas deberd aplicar
con cada uno de los organismo oficiales implicados, asi como con
cada uno de los trabajadores a nivel individual, como a nivel colectivo

con el comité de empresa.

Al igual que los puntos anteriores provienen del RD

1483/2012, como complementacion al mismo y a partir del presente


http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/SUSPENSION%20Y%20REDUCCION%20DOCUMENTACION%20A%20PRESENTAR.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/SUSPENSION%20Y%20REDUCCION%20DOCUMENTACION%20A%20PRESENTAR.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/SUSPENSION%20Y%20REDUCCION%20DOCUMENTACION%20A%20PRESENTAR.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/SUSPENSION%20Y%20REDUCCION%20DOCUMENTACION%20A%20PRESENTAR.pdf
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punto vamos a desarrollar un manual interno con un enfoque
eminentemente practico, haciendo referencia en los primeros puntos
cuando sea necesario al esquema practico del punto 3.3.1, ya que es

la parte previa a la implantacién en la empresa.
3.4.1. Decision de adoptar medidas de suspensién.

La empresa con el fin de superar situaciones coyunturales de
especial dificultad, puede hacer uso entre otras medidas, de un
procedimiento administrativo de suspension de contratos, que de
manera temporal le permitan mejorar sus resultados y/o capacidad
productiva. El comité de direccién formado por los maximos
responsables de todos los departamentos, toman la decisién de iniciar
el procedimiento una vez estudiada y valorada la situacion.
Evidentemente el Departamento de Recursos Humanos sera quien
lleve la mayor parte del peso del procedimiento, pero ello no exime
de la atencién y colaboracion por el resto de departamento a la hora
de coordinar actividades que precisen de su atencién, como puede ser

por ejemplo la elaboracién de personal afectado y en que periodo.
3.4.2. Apertura de periodo de consultas.

Este apartado queda regulado en el punto 2 del procedimiento
3.3.1 del presente trabajo. Es el apartado al que da mas énfasis el
proceso, puesto que al desaparecer la figura de la autorizacion
laboral, el buen hacer del proceso dependerd en gran medida de lo
gue ocurra en la negociacion del periodo de consultas. Evidentemente
un acuerdo positivo entre ambas partes, facilitaria mucho la gestién
del mismo en todos los aspectos, sobre todo al Departamento de

Recursos Humanos.

El modelo oficial a tal efecto puede encontrarse en la siguiente
direccion web:
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/Eco
nomiaEmpleo/Areas/EHYE 11 Informacion laboral/COMUNICACI%C3



http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACI%C3%93N%20DE%20APERTURA%20DEL%20PERIODO%20DE%20CONSULTAS-SUSP.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACI%C3%93N%20DE%20APERTURA%20DEL%20PERIODO%20DE%20CONSULTAS-SUSP.pdf
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% 93N%20DE%20APERTURA%20DEL%20PERIODO%20DE%20CONS
ULTAS-SUSP. pdf

Paralelamente, la empresa debe comunicar a la Autoridad
Laboral el inicio del procedimiento, acompanada de la documentacion
necesaria establecida en el punto 3.3.1 del esquema practico (Art.
26.4 Rd/1483/2012) El documento a tal efecto podemos encontrarlo
en la siguiente direccion web:
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/Eco
nomiaEmpleo/Areas/EHYE 11 Informacion laboral/COMUNICACION
%20INICIO%20PROCEDIMIENTO%?20despido.pdf

3.4.3. Finalizacion del proceso (Art. 20) y entrega de

documentacion a la Autoridad laboral.

Independientemente del resultado de la negociacién, este
deberad comunicarse a la autoridad laboral mediante el modelo al

efecto (puede utilizarse el del punto anterior)

Tal y como hemos indicado en el esquema practico del
proceso, toda la documentacion nombrada se entregara por
cuadriplicado en el servicio provincial de economia y empleo
correspondiente. En el caso de Zaragoza se encuentra en Avenida
Tenor Fleta 53-55, 50008 de Zaragoza.

En caso de tener que presentar documentacion a la Direccidn
General de Trabajo por tener la empresa varios centros de trabajo, la
misma se encuentra en Paseo Fernando el Catdlico 63-65 de

Zaragoza.

Como complementacién a lo redactado en el punto 3.3.1 del
procedimiento, y mas especificamente con respecto a la elaboracién
previa de los calendarios individuales del listado de trabajadores
afectados, matizar que si llegado el momento de aplicarlos, hubiese

gue modificar alguno o algunos por motivos de variaciéon en las


http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACI%C3%93N%20DE%20APERTURA%20DEL%20PERIODO%20DE%20CONSULTAS-SUSP.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACI%C3%93N%20DE%20APERTURA%20DEL%20PERIODO%20DE%20CONSULTAS-SUSP.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACION%20INICIO%20PROCEDIMIENTO%20despido.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACION%20INICIO%20PROCEDIMIENTO%20despido.pdf
http://www.aragon.es/estaticos/GobiernoAragon/Departamentos/EconomiaEmpleo/Areas/EHYE_11_Informacion_laboral/COMUNICACION%20INICIO%20PROCEDIMIENTO%20despido.pdf
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fechas de afectacién, dicha modificacion seria posible previa

comunicacién a la direccion provincial del servicio publico de empleo.

3.4.4. Envio por parte de la Direccién Provincial del SEPE a
la empresa de la lista de derechos a prestacidon por

desempleo del listado total de afectados.

La empresa debe conocer qué derecho a prestacion de
desempleo corresponde a cada trabajador afectado, para poder
asesor de manera individualizada, en caso de que el propio
trabajador decida acogerse a esta opcion. Se le debe informar si tiene
o no derecho a prestacion, cuantos dias tiene acumulados y conforme

a que base reguladora diaria bruta se calculara.

Si se diese el caso de un trabajador con un derecho antiguo y
un derecho nuevo generado, del antiguo dispondremos de la BRD
enviada por el SEPE al igual que de los dias, pero del nuevo solo
dispondremos de los dias a que tiene derecho, y por tanto la BRD
debera calcularla la propia empresa conforme a la base de cotizacion
por contingencias profesionales sin incluir la cotizacion por horas

extraordinarias, de los ultimos 180 dias cotizados.

3.4.5. Eleccion de personal afectado y publicacion de

listas.

El proceso del personal afectado por la empresa se realiza de
mutuo acuerdo, como hemos nombrado al inicio del procedimiento,
por el comité de direccién de la empresa. Dicho comité establecera
los departamentos que se veran afectados junto con la propuesta del
personal. El listado definitivo del personal afectado que habrd que
enviar a la autoridad laboral debera ser elaborado y cerrado por
Recursos Humanos en base a cada listado recibido en base a cada

listado recibido por el responsable de cada departamento.

Como medida de acompafiamiento social, seria bastante

recomendable y muy aceptada socialmente, excluir como personal no
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afectado a la suspension a todo trabajador con edad comprendida de
54 afios en adelante y también a toda persona que se encuentre en
reduccion de jornada por guarda legal con motivo de cuidado de

familiares.

Hay que recordar que junto con toda la documentacion
enviada a la autoridad laboral antes del inicio del procedimiento, se
enviaron también los calendarios individuales por trabajador vy
periodos de afectacién de la suspensidn. Suponiendo que el
calendario no sufriera modificacion alguna, la empresa dispondria de

antemano del personal a afectar en cada periodo.

Con el personal a afectar en el periodo determinado que
corresponda segun calendarios individuales, recursos humanos
establecera una lista previa de trabajadores susceptible de ser
revisada y/o modificada puesto que se ha de tener en cuenta al
personal que en ese momento este en situacidn de baja por
incapacidad temporal, a las mujeres que estén en situacién de riesgo
durante el embarazo o baja maternal, en su caso también los
suspendidos por paternidad. Si realizando esa tarea encontrasemos
personas en esa situacidon se procedera a eliminarlos de las listas y se
enviara una comunicacion previa a la Autoridad Laboral indicando

dicha modificacion.

Una vez realizado el filtro, recursos humanos elaborara las
listas definitivas de afectados en el determinado periodo, y procedera
a publicar las mismas en los medios habilitados por la empresa para
tal fin y que seran conocidos por todos sin excepcion. En el formato
de las listas se deberd indicar el nimero de procedimiento de
suspension, asi como de los dias de afectacion a cada trabajador y el
motivo por el cual son afectados, como por ejemplo la disminucion de

produccién por un determinado cliente.
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3.4.6. Elaboraciéon de hoja de opciones por empleado vy
por periodo de afectacién y reunién para su

explicacion y cumplimentacion.

Conforme se acercan los periodos de afectacidon establecidos
en los calendarios individuales comunicados a trabajo, hay que
elaborar unas hojas individuales de afectacién por cada periodo, cuyo
fin es informar a cada trabajador de los dias de la suspensidn, asi
como de las opciones disponibles para compensarlos y de cuanto
saldo dispone de cada una de las opciones a compensar en cada

momento de afectacion.

Un buen ejemplo de opciones a ofrecer al trabajador,
establecidas ya de antemano en la negociaciéon durante el periodo de
consultas, y con el objetivo de cubrir y establecer un plan de medidas
de acompafiamiento social para reducir los perjuicios que pudieran

ocasionar a los trabajadores, seria la siguiente:

e Opcion de acogerse a prestacion por desempleo, con su
correspondiente descuento en ndmina.

e Opcion de acogerse a la suspension, pero sin solicitar el
cobro de la prestacion por desempleo, con su
correspondiente descuento en ndmina.

e Opcion de compensar por vacaciones.

e Opcion de que no se le descuente nada al empleado y dejar
la jornada a deber a la empresa, la cual con antelacidon
establecerd en turno y jornada debera recuperarlo.

e Opcion de compensacion por horas extraordinarias, en caso
de que alguien tuviera horas extraordinarias pendientes de

cobro o acumuladas.

La empresa debera realizar los calculos y gestiones oportunas
para saber de cuanto saldo dispone cada trabajador en cada
afectacién y deberad grabar y actualizar dichos contadores o saldos

para saber en cada momento el saldo real del que dispone cada
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empleado. La empresa destinara para dicha funcidon los medios que
estime oportunos bien mediante utilizacién del control de presencia
informatizado, si dispone de él, o bien a través de hojas de calculo

y/o el programa de gestién de ndminas.

Con la hoja cumplimentada, siempre que alguien sea afectado
por primera vez, se debera realizar una reunion individual, a la que el
trabajador si lo desea podra asistir con un representante legal, en la
cual se le explicara detalladamente cada una de las opciones, pero sin
influir en la decisidon final del trabajador, solamente asesorando. En
dicha hoja también figuran (o pueden figurar, no es obligatorio pero
facilita mucho la gestién posterior) sus datos personales y familiares
incluido su numero de cuenta y numero de hijos, y es muy
importante indicarle al trabajador que verifique dichos datos para su
correccion si fuera necesario. Este apartado se completa con el

apartado siguiente.

En el caso de que el trabajador elija cobrar prestacién por
desempleo y tenga segun las informaciones recibas por trabajo, mas
de un derecho al que poder acogerse, se le debera explicar en qué
condiciones tiene cada uno de ellos, para que decida con cual de ellos
se queda, porque el que no elija, lo pierde definitivamente. Como
siempre debemos asesorar de la mejor manera posible, pero la

decision de eleccidn es exclusivamente del empleado.

Con todo claro, dicha hoja deberéa firmarse por duplicado por

empresa y trabajador para que cada uno disponga de su copia.

En la parte trasera de la hoja es muy importante indicar el
proceso que deben seguir por si les surge alguna duda después de la
reunion y en ella, ademas de lo explicado personalmente, se indicara
la documentacién necesaria a aportar en el momento en el que la
empresa empiece a preparar en los plazos oportunos |la
documentacién para el cobro de las prestaciones por desempleo. Este

punto se explica mas ampliamente en el ultimo paso.
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3.4.7. Recopilacidon de hojas individuales de afectacién por

trabajador para su grabacion y posterior gestion.

Cuando el empleado es afectado por primera vez, en el
momento de la explicacion y firma de la hoja ya dispondremos de
nuestra copia. Pero cuando son afectados por segunda o posteriores
veces, lo normal es hacerles llegar directamente a ellos las dos copias
de la hoja para que la cumplimenten solos y firmen y entonces la
empresa debera asegurarse de su seguimiento y mediante las vias de
comunicacién habilitadas al efecto, se podran recibir y/o recoger las

copias para la empresa.

Las hojas deben grabarse en las bases de datos adecuadas
habilitadas al efecto, donde lo importante a grabar serd la opcidn
elegida por el empleado (ya que la misma servira para actualizar los

saldos), numero de hijos y nUmero de cuenta si ha cambiado.

Con respecto a lo que afectaria a la ndmina, indicar que seria
solamente en caso de que eligiera la opcidn de cobrar prestacion o de
acogerse a la suspensién pero sin solicitar la prestacién. En ese caso,
segun el programa de némina del que disponga la empresa, debera
grabarse normalmente mediante “incidencias” cuya ruta suele
coincidir con las grabaciones de las incapacidades temporales, por

ejemplo.

Indicar, con respecto al programa de ndminas, que en el
momento que un empleado opte por una de las dos medidas
indicadas en el parrafo anterior, ademds de la grabacion de la
incidencia en ndmina de la suspensién, posiblemente se debera de
informar en la ficha del empleado a nivel general, en el lugar
habilitado al efecto de los datos del expediente (numero de
expediente y afno; fecha de inicio de afectacidon de ese trabajador; vy

fecha de fin del periodo permitido para aplicar la suspensién).
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Por ultimo matizar que los dias que se informan como
suspension en el programa de ndminas, son por dias naturales y se
calculan de la siguiente manera, ya que es como los calculara trabajo

de cara al pago de la prestacion:

e Para dias sueltos sin que cojan semanas completas de lunes
a viernes y sin que haya ningun festivo en medio se
calculara cada dia a razén de 1-1,25 y se redondea al alza a
partir de 1,5 y solo en caso de superar el ,5. En caso
contrario se redondearia a la baja.

e Para semanas completas de lunes a viernes, es decir 5 dias,
serian 7 dias.

e Es muy importante tener siempre en cuenta que entre los
dias que vaya a abonar el Sepe y los dias que abone la
empresa, nunca deben exceder la cantidad de 30 o 31
segun tipo de empleado y mes.

e Existe la posibilidad de informar las fechas reales en
nomina de cada trabajador o también de mutuo acuerdo se
puede establecer para facilitar la gestion, que del total de
dias calculados se establezcan desde el dia 30 del mes
hacia atras. Nunca coger el 31 por recomendacion del Sepe,
ya que podria generar problemas.

3.4.8. Gestidn de tareas con organismos publicos.

e Comunicacion de la Suspensién a la Seguridad Social:

o Si el trabajador elige cobrar la prestacién por desempleo,
sera suficiente con realizar a través del sistema red
mediante variacién de datos, el movimiento de situacion
adicional de cotizacién en donde se debe informar la fecha
de inicio real de la suspension, la fecha fin del periodo
aprobado para aplicar la suspensién segun acuerdo y el
codigo 406. También se indicara el porcentaje de

bonificacién, que como norma general es el 50 % de la
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parte empresarial de la base contingencias comunes por
dia de suspensidn.

o De esta manera lo que hacemos es “activar” a cada
trabajador de cara a Sistema Red y Seguros Sociales
(para tenga en cuenta la bonificacion), que este
trabajador esta en un proceso de suspension y que puede
ser afectado en algun momento.

o Adicionalmente, si el trabajador decidiera acogerse a la
suspension sin solicitar la prestacién por desempleo, si la
empresa quiere aplicarse la misma bonificacion del punto
anterior, debera realizar un movimiento en Sistema Red
distinto, que consistird en informar mediante cambio de
contrato una inactividad con cédigo “b” con fecha de inicio
el primer dia de la suspension. Posteriormente habra que
realizar el mismo movimiento pero a la inversa, es decir,
introduciendo la fecha del primer dia que vuelve a
trabajar después de la afectacion. De esta manera se

delimita y se identifica el periodo y el tipo de suspensidn.
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Comunicacidén y tramites con el Sepe.

o Nos encontramos ante dos tareas a realizar por parte del

Departamento de Recursos Humanos, ya que por un lado
hay que preparar la documentacién fisica de solicitud de
prestaciéon por desempleo, que hay que presentar a la
direccion provincial del servicio publico de empleo y por
otro lado hay que comunicar telematicamente mediante la
aplicacién web facilitada al efecto por el Sepe Certific@2,
en la que de manera individual por cada trabajador
afectado se va facilitando su informacién tanto personal
como econdmica para el cobro de su prestacién, siguiente
un guion web. Hay otra posibilidad y es la generacion de
un fichero electrénico valido “XML"” segun los estandares
definidos por el servicio publico de empleo, el cual puede
cargarse y procesarse directamente a través de
Certific@2. Se puede acceder a Certifc@2 en la siguiente
direccion web:

http://www.sepe.es/contenido/prestaciones/empresa/cert

ificados.html

Preparacion y recopilacién de la documentacion fisica: la
recomendacion en estos casos segun el numero de
empleados, es que sea la empresa quien presente de
oficio ante el Sepe toda la documentacién necesaria que
se compondra de los siguiente: escrito de oficio de
presentacion de la documentacién en nombre de los
trabajadores, listado de trabajadores afectados; y por
cada trabajador solicitud de prestacién por desempleo
correctamente cumplimentada y firmada, fotocopia del
DNI y en caso de tener responsabilidades familiares
fotocopia del libro de familia y del DNI de los hijos a
cargo. Es recomendable que toda la documentacién

individual se presente ordenada alfabéticamente. Matizar


http://www.sepe.es/contenido/prestaciones/empresa/certificados.html
http://www.sepe.es/contenido/prestaciones/empresa/certificados.html
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que la documentacidn de los trabajadores se envia solo la
primera vez que son afectados y eligen cobrar prestacion
por desempleo. Si en meses sucesivos volviesen a ser
afectados, no seria necesario volver a presentar la misma
con respecto a esas personas.

o Comunicacion telematica mediante Certific@2. Mediante
el siguiente enlace puede accederse a la guia de uso del
sistema, asi como a diversos

manuales:http://www.sepe.es/contenido/prestaciones/em

presa/certificados.html

o Una vez identificada la empresa dentro del sistema, para
lo cual es imprescindible disponer de certificado digital de
la FNMT, se pueden acceder a mas manuales, y
particularmente a los necesarios para el formato de la
elaboracion de los distintos ficheros XML que pueden
cargarse automaticamente y enviarse y que describimos a
continuacion.

o Existen dos tipo de ficheros a generar, bien a través del
sistema web o bien a través de la generacidon de ficheros
XML y envid automatico, como son los relativos a “Altas
de prestaciones” y a los “Periodos de Actividad” En el
primero (Alta de prestaciones) incluiremos a todos los
trabajadores que se vean afectados por primera vez, da
igual en que periodo. Y en el segundo (Periodos de
actividad) incluiremos a los trabajadores que se vean
afectados por segunda o sucesivas veces. Se les puede
llamar trabajadores “reincidentes” para asociarlos a ese
tipo de ficheros. El primer mes de afectacion se
comunicardn solamente altas de prestaciones, pero a
partir del segundo mes puede ser que ya sea necesario

comunicar periodos de actividad o incluso ambos.


http://www.sepe.es/contenido/prestaciones/empresa/certificados.html
http://www.sepe.es/contenido/prestaciones/empresa/certificados.html
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o Una vez cerrada una ndmina es muy recomendable,
preparar la documentaciéon y enviar los ficheros antes del
dia 24 del mes siguiente para que los trabajadores cobren
en plazo.

o Solo puede prepararse un fichero/envio por mes de cada
tipo que abarque todo el periodo. Es decir se hara una
comunicacion o un envio de cada tipo (Altas de
prestaciones y periodos de actividad) ya que si se
enviasen dos ficheros del mismo tipo por ejemplo uno del
1 al 15 y otro del 16 al 30, el sistema informatico del
Sepe solo reconoce el ultimo recibido y por tanto abonaria
solo esos dias comunicados desechando el primer envio.

o El primer cobro (fichero de altas de prestaciones) siempre
se producira pasados dos meses. Por ejemplo, nhomina de
enero con suspension. Se presentan los papeles en
febrero antes del 24 y el cobro se producira el dia 10 de
marzo.

o Los siguientes meses si los trabajadores siguen siendo
afectados se produciran ya en meses sucesivos. Por
ejemplo la ndmina de febrero se cobraria el 10 de abril.

o Es importantisimo y obligatoria cumplir los plazos para
gque no existan problemas por ejemplo, de deducciones
indebidas en la seguridad social, ya que la informacién en
seguridad social y en el programa de ndminas siempre es
anterior a la entrega de documentacidon con el Sepe, vy
esto quiere decir que la Seguridad Social la Unica manera
que tiene para poder comprobar que las bonificaciones
que le informamos en los seguros sociales son correctas,
es cruzar datos con el Sepe y evidentemente, si no
realizamos en plazo las gestiones con el Sepe, la
seguridad social nos dard respuesta de los seguros

sociales enviados con deducciones indebidas.
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4, Conclusiones v critica al Sistema.

El RD Ley 3/2012 modificé los Expedientes de Regulacidon de
Empleo, una de las herramientas mas utilizadas por los empresarios
durante los ultimos afios para hacer frente a la crisis econdmica. En
concreto, si hablamos del Expediente de Suspension, es una medida
conservadora del empleo, valorado positivamente tanto por la parte
social como por la empresarial, ya que los trabajadores mantienen su

puesto de trabajo y el empresario su empresa.

El legislador, mediante esta herramienta, intenta como hemos
dicho preservar los puestos de trabajo, e intenta promocionar su uso
frente a medidas extintivas a través de dos medidas como son la
bonificacidon en la cuota empresarial a la Seguridad Social por
contingencias comunes, asi como la reposicion de la prestacion por
desempleo de los trabajadores afectados por estos expedientes

temporales de suspension.

Desde nuestro punto de vista, es mucho mas flexible realizar
una suspension de contrato, durante los periodos y dias necesarios
gue la empresa estime oportuno, que realizar una reduccion de la
misma, ya que la suspension sera de jornadas completas, y en los
dias que la empresa estime necesario, mientras que con la reduccién
de jornada, puede darse el caso de que exista algun pico de
produccidn, y se solicite a los trabajadores previamente afectados por
la reduccién que deben realizar la jornada completa (aun a pesar de
gue la norma cita expresamente la imposibilidad de realizacion de
horas extraordinarias en el caso de reduccidn, salvo fuerza mayor).
Por el contrario, en Microempresas, quizd sea mejor la idea de
reduccion de jornada, ya que asi se podra mantener a la totalidad o a
gran parte de la plantilla, en lugar de tomar otras medidas de

caracter extintivo.

Segun la exposicién de motivos de la citada Ley, “en materia

de suspensién del contrato y reduccidn de la jornada por causas,
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técnicas, organizativas o productivas, la presente Ley pretende
afianzar este mecanismo alternativo a los despidos, dandole agilidad
mediante la supresidon del requisito de autorizacion administrativa, y
estableciendo una prérroga del sistema de bonificaciones y reposicidon

de prestaciones por desempleo previsto para estos supuestos.”

La busqueda del legislador de agilizar el procedimiento formal
lleva a la desaparicion del expediente de regulacién temporal de
empleo, tal y como tradicionalmente se ha conocido, lo que implica
gue es el empresario el que puede tomar la decision final, con o sin
acuerdo de los representantes de los trabajadores, y no la autoridad
laboral correspondiente, como se estudiard mas adelante. Este
cambio conlleva a su vez a sustituir el término “Expediente

administrativo” por “Procedimiento”.

Todas estas ventajas, como podemos observar en los estudios
estadisticos realizados, han disparado los expedientes de regulacién
temporal desde la modificacion de la norma en 2012, pudiendo
observarse como son los expedientes de suspension los mas

ampliamente utilizados por parte de las empresas.

Pero en cuanto a la eliminacion de la decision por parte de la
autoridad laboral, nos gustaria exponer también la estadistica
aportada al efecto, ya que con anterioridad, como ya se ha
comentado, el nimero de expedientes no autorizados nunca fue
superior al 5% de los expedientes autorizados, en las fechas en que
hemos realizado el estudio estadistico, esto es, 2002 a 2013. Por lo
que parece, la eliminacién de esta garantia en el proceso no era
necesaria, o al menos, no en la medida que parece exponer el

legislador en la exposicién de motivos de la norma.

Con respecto al derecho a reposiciéon de la prestacion por
desempleo, también nos gustaria sefalar, en el caso de los
procedimientos de suspensién, que puede darse el caso de un

alargamiento indebido de dichos procesos, como ya hemos sefialado,



Analisis e incidencia del RD Ley 3/2012 en los Expedientes de Regulacion.
Gestion practica de un expediente de suspension en la empresa privada

una “patada adelante” por parte de las empresas (tal y como
podemos ver también por las estadisticas en los meses en que se
acumulan mas procesos por un disefio de su balance de resultados y
cuenta de pérdidas y ganancias), lo que, si van acumulando un
proceso tras otro, puede llegarse a agotar la prestacion de los
trabajadores afectados, para a la larga, ver al final su puesto de
trabajo extinguido, ya sea por un expediente de extincion o un
despido individual, y encontrarse con que ya no tiene derecho a

prestacion por desempleo.

Tradicionalmente, se ha instaurado una vision en |la
mentalidad de los trabajadores, de no ver “con malos ojos” la
aprobacién por parte de la empresa de un procedimiento de
suspension de 6 meses de duracidon, precisamente en concordancia
con el parrafo anterior de la reposicion de los 180 primeros dias en
caso de que la suspension finalice en extincion. De esta manera el
trabajador sabe que tedricamente dicho plazo o bien sigue
trabajando, o bien pasa a desempleo pero con la reposicién de esos 6
meses. Dicha “coletilla” de reposicion de la prestaciéon va
actualizandose afo tras afo, renovando la fecha limite, antes de la

cual, si se extingue la relacién laboral, se repone la prestacion.

En la negociacién colectiva, dentro del plan de
acompafiamiento social junto con las medidas de compensacion para
que el trabajador sufra el menor perjuicio econdmico posible, se
puede plantear negociar un complemento econdmico a la prestacion
por desempleo que fuese desde el 70% al 100% del salario del
trabajador. Dicha medida perderia igualmente su naturaleza y seria
contraproducente para la empresa, en el caso de que el
procedimiento se alargase y perdiese su identidad tal y como

comentamos a continuacion.

Por otra parte, la filosofia de un procedimiento de suspension,

principalmente se basa en aplicarse en determinados periodos,
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normalmente de corto plazo en los que la empresa tiene
principalmente especiales dificultades econdmicas o de produccion,
gue permitan garantizar su viabilidad futura mediante la aplicacién
del mismo. Pero en el momento en el que se alarga en el tiempo, sin
un claro fin de solucidén, con sucesivas prérrogas del procedimiento
suspensivo, ni sintomas de recuperacidon, el mismo pierde toda su
naturaleza, y quizas debieran plantearse medidas extintivas en un
momento y plazo adecuado, ya que sino quien realmente puede salir
perjudicado al final sea el trabajador, pudiendo llegar a suceder que
la empresa quede totalmente descapitalizada y sin dinero para
acometer los procesos de extincion ni en ese momento, ni cuando
debié hacerlos antes de seguir alargando el procedimiento

suspensivo.

Indicar también que la norma hace dos aclaraciones en cuanto
a la causa econdmica: de una parte, que la disminucion persistente
en el nivel de ingresos debe referirse a los “ordinarios”, o sea, no a
los extraordinarios o0 excepcionales derivados de operaciones
especiales o puntuales, que puedan realizarse en un ejercicio
econdmico pero no en el siguiente; y de otra parte que en todo caso,
la disminucién es persistente si, durante dos trimestres consecutivos,
el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior

al registrado en el mismo trimestre del afo anterior.

Puede resultar chocante que aunque en el desarrollo del
modelo practico de gestion interna de la empresa, hemos indicado
gue varias de las posibilidades de compensar los dias de suspension,
sea mediante horas extraordinarias ya acumuladas o generadas a tal
efecto mediante la apertura de una bolsa, o por dias de vacaciones,
(ya que son medidas socialmente aceptadas y que ha dia de hoy en
la practica se conoce que se estdan empleando en numerosas
empresas); exista jurisprudencia en contra de dichas opciones por

motivos de proporcionalidad, por lo que las empresas deberan ser
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especialmente cuidadosas con respecto al como y en qué medida

utilizan dichas medidas de compensacion al objeto de poder aplicarlas
sin problemas.
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