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Resumen

Las reformas laborales de 2012 han incidido
intensamente en el régimen juridico de la extincion del
contrato de trabajo. Las causas, procedimientos y costes
indemnizatorios han sido modificados con la intencién,
manifestada por el legislador, de establecer una
regulacién mds flexible para las empresas. La regulacién
del despido colectivo ha sufrido importantes cambios
que afectan a la entidad de las causas que lo justifican,
al procedimiento que debe seguir el empresario para
materializarlo y a la eliminacién de la autorizacién
administrativa previa. En la nueva regulacién la
garantia del empleo en proyectos empresariales de
despido colectivo ha pasado desde la intervencién
intensa de la administracién hasta la potenciacién de
las consultas que debe realizar el empresario con los
representantes de los trabajadores que se configuran
ahora como el centro de gravedad del despido
colectivo, tal y como ya han sefialado las primeras
resoluciones judiciales que han interpretado la reforma.
La consultas constituyen un verdadero proceso de
negociacién tendente a la consecucién de un acuerdo,
en el que ambas partes deberdn negociar bajo el
principio de la buena fe, con la finalidad de pactar
medidas para evitar o reducir los despidos colectivos,
asi como medidas paliativas a adoptar en favor de los
trabajadores afectados, de entre las que destacan las
obligaciones, en determinadas empresas, de adoptar un
plan de recolocacién, asi como de asumir determinados
costes adicionales cuando los despidos afecten a

trabajadores de edad.
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Abstract

Labor law reforms of 2012 have impacted heavily on
the legal regime of the termination of the employment
contract. The causes, costs and procedures have been
modified with the intention expressed by the legislator
of establishing a more flexible regulation for the
companies. The regulation of collective redundancies
has undergone major changes affecting the entity of
the reasons that justify it, the procedure to be followed
by the employer, and the elimination of the
administrative authorization. In the new regulation,
the guarantee of employment in business projects of
redundancies has changed from an administrative
authorization to the consultations to be undertaken by
the employer with the employee representatives,
which are now set as the center of gravity of
redundancies, as already noted by the first court
decisions that have interpreted the reform. The
consultations are a real collective bargaining process
aimed at achieving an agreement which both parties
should negotiate under the principle of good faith, in
order to agree on measures to avoid or reduce
redundancies and remedial measures to be taken in
favor of the workers concerned. Among these are the
obligations, in certain companies, to adopt a relocation
plan and to assume certain additional costs when

redundancies affect older workers.
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EN LA NUEVA REGULACION
DEL DESPIDO COLECTIVO

Josep M. Fusté Miquela,

Universitat Autonoma de Barcelona

Las reformas laborales de 2012 se sitian en el contexto
del permanente cambio de las instituciones de Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social, materializado a lo
largo de los ultimos afios, como compaiiero de viaje de
la crisis econémica y de la constante destruccién de
empleo. Iniciadas por el gobierno y mayorias
parlamentarias socialdemdcratas, el giro politico que
conllevaron los resultados de las elecciones generales
de 20 de noviembre de 2011 no hizo mis que
profundizar en las mismas mediante una sucesién de
reales decretos-ley que no tard6 en aprobar el nuevo
ejecutivo. Como es sabido, la Ley 3/2012,de 6 de julio,
de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral (en adelante LMURML) nace como resultado de
la tramitacién parlamentaria como proyecto de ley de
su antecesor, el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de
febrero, de idéntica denominacién, aprobado

tempranamente por el gobierno popular.

El presente comentario se fundamenta en la ley
anunciada, sin entrar en consideraciones —salvo cuando
sean necesarias- sobre las modificaciones que la misma
introdujo en relacién con su antecedente. En este
sentido, la reforma del régimen juridico de los despidos
colectivos de 2012 se produce esencialmente mediante
el Real Decreto-ley 3/2012, si bien en el momento
presente el régimen juridico que debe ser contemplado
es el que introdujo, meses mas tarde, la LMURML,
desarrollada en la materia ahora analizada,
esencialmente, por el Real Decreto 1483/2012, de 29 de
octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los

procedimientos de despido colectivo y de suspensién de
contratos y reduccion de jornada y por el Real Decreto
1484/2012, de 29 de octubre, sobre las aportaciones
econdmicas a realizar por las empresas con beneficios
que realicen despidos colectivos que afecten a
trabajadores de cincuenta o mas afos, disposicién
inmediatamente modificada en 2013 por el Real
Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para
favorecer la continuidad de la vida laboral de los
trabajadores de mayor edad y promover el

envejecimiento activo.

1. Motivacion “aparente” de la
reforma del despido colectivo
mediante la Ley 3/2012 y su
normativa de desarrollo

En el predmbulo de la Ley 3/2012 manifiesta el
legislador que la norma ‘trata de garantizar tanto la
flexibilidad de los empresarios en la gestion de los
recursos humanos de la empresa como la seguridad de
los trabajadores en el empleo y adecuados niveles de
proteccion social’, anunciando que mediante la misma
“todos ganan, empresarios y trabajadores, y que
pretende satisfacer mds y mejor los legitimos intereses
de todos”. Con perplejidad puede observarse que, en el
mismo predmbulo, el término “despido” aparece citado
jhasta en cincuenta y tres ocasiones!, a la vista de lo
cual el intérprete de la norma intuye que, con la
mencionada finalidad de otorgar seguridad en el
empleo, las causas y procedimientos de extincién del
contrato de trabajo van a ser intensamente modificadas,
por no decir “sacudidas”. La sospecha es enseguida
confirmada por el legislador, cuando anuncia que “con
el objetivo de incrementar la eficiencia del mercado de
trabajo y reducir la dualidad laboral, el capitulo IV de
esta Ley recoge una serie de medidas que van referidas
esencialmente a la extincion del contrato’. Se da nueva
redaccién a los articulos 49.1.h, 49.1.1, 51, 52.b, 52.4,
53.4, 5, 56 y 57.1 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995 (en adelante LET), se reforma la Ley
36/2011 Reguladora de la Jurisdiccién Social, asi como
se introducen disposiciones transitorias intensamente
relacionadas con el cambio en el régimen juridico de la
extincién del contrato de trabajo. ;Es pues necesario

modificar -flexibilizar- el régimen del despido para
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favorecer la creacién de empleo?. Parece ciertamente

paraddjico.

La regulaciéon del despido colectivo en Espafa es
deudora de la transposicién a nuestro ordenamiento
interno de la Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de
julio de 1998, relativa a la aproximacién de las
legislaciones de los Estados miembros que se refieren a
los despidos colectivos. No debe olvidarse que la norma
comunitaria persigue, entre otros objetivos, segin su
considerando segundo ‘reforzar la proteccion de los
trabajadores en caso de despidos colectivos, teniendo
en cuenta la necesidad de un desarrollo econdmico y
social equilibrado en la Comunidad”. No parece que, en
las sucesivas redacciones del articulo 51 LET y de sus
normas de desarrollo, la finalidad del legislador haya
sido precisamente “reforzar la posicién de los
trabajadores”, antes al contrario, las diversas
modificaciones del citado precepto han perseguido
flexibilizar la utilizacién de esa via extintiva por parte
del empresario, en detrimento de la garantia del

empleo de los trabajadores afectados.

En este estado de cosas, las reformas laborales de 2012
han dado una nueva vuelta de tuerca a la flexibilizacién
del despido por causas empresariales, tanto en su
causalizaciéon como en su procedimentalizacién,
habiéndose traspasado la que fue hasta 2012 una “linea
roja” en la regulacién del despido colectivo, me estoy
refiriendo como es facil suponer a la eliminacién del
requisito de autorizacién administrativa para poder

materializar los despidos.

En fin, si el objetivo fundamental de la reforma laboral
es la creacién de empleo, parece dificil que el mismo
pueda alcanzarse facilitando los supuestos en los que
pueden materializarse “destrucciones masivas” de
puestos de trabajo. Tal vez, como viene ocurriendo en
la historia reciente del Derecho del Trabajo, la crisis
econémica ha sido y es la excusa perfecta para
desmantelar un ordenamiento juridico construido a lo
largo de muchos decenios, protector de la posicién del
trabajador frente a la del empresario, y que ha
constituido, segun alguin sector doctrinal, un freno a la
creaciéon de empleo. Pero, tal y como licidamente ha
expuesto Casas Baamonde, “de este modelo de
regulacion laboral que se ha ido disefiando a golpe de
reformas sucesivas, de las que se reclaman grandes
remedios que los hechos desmienten, ha resultado un
Derecho del Trabajo que ni siquiera sostiene al

conjunto de los trabajadores y no compensa ni corrige

las desigualdades fundamentales que han aumentado
notablemente entre aquéllos, al tiempo que asienta un
modelo econdmico poco eficiente y de Ilimitada
productividad’ . El Derecho del Trabajo de la crisis o
de la emergencia se constituye como un instrumento
desregulador y flexibilizador, en favor de un
acrecimiento del poder de direccién empresarial y, a su
vez, de facilitacién de las causas, procedimientos e
indemnizaciones propias de la regulaciéon de los

despidos.

2. Del expediente de regulacién de
empleo al despido colectivo

En los dltimos afios ha calado profundamente en
ambitos no juridicos —en los juridicos ya era un viejo
compaiiero de viaje- la figura del “expediente de
regulacién de empleo” como resultado de la constante
destruccién de empleo materializada mediante despidos
“masivos”. El porqué de la terminologia es de sobras
conocido, el empresario que proyectaba materializar un
despido colectivo debia tramitar un expediente ante la
autoridad laboral, que era quien en ultima instancia
autorizaba —o no- al empresario para que pudiese
efectuar los despidos. Pese a que la terminologia ha
creado “marca”, debemos en la actualidad olvidarnos de
la misma y referirnos, con mayor propiedad, al despido
colectivo. Una intervencién histérica de la autoridad
laboral en el dmbito de las relaciones laborales en
Espafia, que habfa generado incontables debates,
criticas, loanzas, litigiosidad y una prolifica bibliografia
juridica, fue eliminada, de un plumazo, mediante el
Real Decreto-ley 3/2012. La LMURML confirma tan
importante cambio y, pese a mantenerse una “cuasi-
residual” intervencién administrativa, da carta de
naturaleza al despido colectivo, como decisién -causal y
procedimentalizada- empresarial de despedir por causas
econodmicas, técnicas, organizativas o de produccién a
un numero o porcentaje determinados de trabajadores
de la plantilla de la empresa, decisiéon que surge del
poder de direccién empresarial y que no se encuentra
ya modulada por la necesidad de someterla a la
autorizaciéon  administrativa. Se remueven los
obstéculos a la libertad de empresa, dirian algunos, se

elimina una garantia de estabilidad en el empleo,

! Casas Baamonde, M.E.: “Derecho del Trabajo y Empleo”, en
Relaciones Laborales, nim. 4/2012, paginas 9 y 10 del
documento consultado en La Ley Digital.
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afirmamos otros. En fin, el llamativo cambio no es el
unico que se introduce, sino que el legislador incide
también en las causas y en el procedimiento del
despido colectivo, asi como en el régimen juridico
procesal de su impugnacién. El  desarrollo
reglamentario, esencialmente mediante el citado Real
Decreto 1483/2012, debe ser contemplado para efectuar

un andlisis de las novedades introducidas.

A efectos del presente comentario, nos centraremos en
los elementos causales; en los derechos de participacion
de los representantes (informacién y consulta); en la
actuacion de la autoridad laboral y de la Inspeccién de
Trabajo; en las medidas sociales de acompafamiento,
especialmente en la obligacién de promover la
recolocacién de los trabajadores despedidos; en fin, en

la incidencia de la afectacién de trabajadores de edad.

3. Modificaciones mas relevantes del
régimen juridico de los despidos
colectivos

A continuacién se exponen los cambios mads
sustanciales que ha entranado la nueva regulacién del
despido colectivo, prestando una especial atencién a
aquellos elementos que se relacionan con el empleo, su
mantenimiento o su promocion a través de las medidas
que pueden —o deben- ser adoptadas en el marco de los

despidos colectivos.

3.1. Elementos causales

La reforma del despido colectivo y, de forma refleja, del
despido objetivo regulado en los articulos 52.c y 53 LET
ha intentado incidir, de forma intensa, en la causalidad
del mismo. Dos serfan las vias de incidencia:
flexibilizacién de las causas que permiten justificar el
despido; evitaciéon del control sobre la existencia y
suficiencia de las mismas que pueden realizar los

6rganos judiciales.

Pese a que, légicamente, en la exposicién de motivos de
la ley reformadora no se explicita sino que se intenta
enmascararlo, el legislador ha hecho un esfuerzo
imaginativo para, continuando en la senda iniciada por
reformas anteriores, objetivar la concurrencia de las
causas a efectos de justificar el despido colectivo,

alejandolas de toda finalidad de garantia del empleo

futuro y de pervivencia (viabilidad) de la actividad

empresarial y del volumen de empleo que genera.

En este sentido, la exposicién de motivos destaca cémo
“la Ley se cifie ahora a delimitar las causas economicas,
técnicas, organizativas o productivas que justifican
estos despidos, suprimiéndose otras referencias
normativas que han venido introduciendo elementos
de incertidumbre [...] tales referencias incorporaban
proyecciones de futuro, de imposible prueba, y una
valoracion finalista de estos despidos, que ha venido
dando Iugar a que los tribunales realizasen, en
numerosas ocasiones, juicios de oportunidad relativos a
la gestion de la empresa”. Para que no quepan dudas,
manifiesta con rotundidad el legislador que “ahora
queda claro que el control judicial de estos despidos
debe ceriirse a una valoracion sobre la concurrencia de
unos hechos: las causas’, intentando eliminar cualquier
control de oportunidad, o de
funcionalidad/razonabilidad de los despidos para la

superacién de las negativas causas que los justifican.

Se explicitan las causas y los criterios de su
concurrencia a efectos de que el juzgador se limite a
tener un simple papel de “notario”. Ello es mads
evidente en las econdmicas, que se entiende que
concurren “cuando de los resultados de la empresa se
desprenda una situacion econdmica negativa, en casos
tales [obsérvese que no se trata de un numerus clausus|
como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la
disminucion persistente de su nivel de ingresos
ordinarios o ventas”. Para concretar la significacion del
adjetivo  “persistente” y  eliminar = mdrgenes
interpretativos, se sefiala que tendrd dicho caracter toda
disminucién que afecte durante tres trimestres
consecutivos al nivel de ingresos ordinarios o ventas de
cada trimestre, que deberd ser inferior al registrado en
el mismo trimestre del afio anterior. ;Habrd conseguido
el legislador su objetivo?. Qué duda cabe que
deberemos esperar a que la jurisprudencia del Tribunal
Supremo delimite la intensidad del enjuiciamiento que
deberan realizar los érganos judiciales sobre las causas
(“hechos” en palabras del legislador) alegadas por el
empresario para justificar los despidos. ;jSe limitara el
juzgador a constatar la existencia de esos denominados
“hechos”. La doctrina ya ha manifestado dudas en
torno al esfuerzo del legislador, habiéndose afirmado
que la redaccién dada por la Ley 3/2012 al articulo 51
LET no parece haber conseguido sustraer de los drganos

judiciales la interpretaciéon de la concurrencia de
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causas. La funcionalidad o instrumentalidad de los
despidos con la superacién de la situacién negativa, asi
como la razonabilidad de la medida empresarial no
parece que deban ser del todo ajenas al enjuiciamiento

de la procedencia de los despidos?.

3.2 Derechos de participacion de los
representantes. La centralidad de las
consultas

Como es sabido, la Directiva 98/59 —en realidad su
antecesora 75/129, modificada por la 92/56-, estableci6
un procedimiento de  participacién de los
representantes de los trabajadores en los proyectos
empresariales de materializar despidos colectivos,
basado en la facilitacién de las informaciones
necesarias, en tiempo habil y en la negociacién de
buena fe entre las partes con vistas a la consecucién de
un acuerdo. La regulacién espaiiola se adapté al modelo
comunitario con la particularidad, ya anunciada, de
mantener la facultad de autorizacién por la autoridad
laboral. Tal y como se ha anticipado, la reforma de 2012
ha eliminado tal facultad, argumentando el legislador
que la regulacién anterior “se ha revelado contraria a la
celeridad que es especialmente necesaria cuando se
trata de acometer reestructuraciones empresariales’,
eventual lentitud de la cudl deduce sin “tapujos” el
legislador de 2012 que por parte empresarial “a
tendencia a alcanzar acuerdos con los representantes de
los trabajadores durante el periodo de consulta [ha
servido] como modo de asegurar la autorizacion por
parte de la autoridad laboral’, lo cual se ha hecho
‘muchas veces a costa de satisfacer indemnizaciones a

los trabajadores despedidos por encima de Ia

2 En este sentido, por todos vid. Desdentado Bonete, A.: “Los
despidos econémicos tres la reforma de la Ley 3/2012.
Reflexiones sobre algunos problemas sustantivos y procesales”,
en Actualidad Laboral, num. 17/2012. Reflexiona el
magistrado del Tribunal Supremo sobre si justifica cualquier
situacién econdémica negativa los despidos. Tras constatar
como la reforma “reacciona contra las justificaciones finalistas
del despido y trata de evitar un control judicial de
oportunidad sobre las decisiones empresariales de despido”
pretendiendo que el juez realice unicamente un control de los
hechos (las causas), el autor manifiesta que “os hechos si
actian como causas tienen que tener clerta consistencia’,
seflalando que serfa ‘absurdo” que una empresa que durante
nueve meses consecutivos tenga una caida de ingresos o ventas
de un 1 € cada mes, pueda con ello justificar el despido de los
100 trabajadores de su plantilla. Debera asi comprobar el
jugador la denominaba conexién de funcionalidad o
instrumentalidad, asi como el juicio de razonabilidad. Vid
péginas 4 a 9 del documento consultado en La Ley Digital.

legalmente prevista para este despido’. El diagnéstico
que realiza el legislador en 2012 es explicito: el modelo
de participacién de los representantes combinado con
el sistema de autorizacién administrativa encarece el
coste de los despidos colectivos. A pesar de que se
intenta enmascarar la conclusién entrelazdndola con el
objetivo de las consultas?, hecho el diagndstico se
procede a la “curacién” del enfermo: se elimina la
autorizacién administrativa con lo que se van a reducir
los costes por indemnizaciones a la vez que el periodo
de consultas se adecuard, en cuanto a sus finalidades, a
las previsiones de la directiva, todo ello a juicio del

legislador.

Sin duda el cambio introducido va a potenciar el
contenido de las consultas, que deberdn versar sobre las
posibilidades de reducir los despidos y de atenuar sus
consecuencias para los trabajadores afectados, y, en
sentido contrario, va a incidir negativamente en la real
voluntad de la empresa de alcanzar acuerdos con los
representantes y, de modo reflejo, en la minoracién de
las cuantfas indemnizatorias que la empresa puede
llegar a ofrecer por encima de los minimos legales. Pero
estas conclusiones resultan excesivamente simplistas, la
desaparicién de la autorizacién administrativa hace
acrecer la importancia de una real negociacioén sobre el
proyecto de despido colectivo, de buena fe por ambas
partes y con la real voluntad —también de ambos
interlocutores- de alcanzar un acuerdo sobre el nimero
de despidos, los criterios a aplicar y las medidas sociales
de acompaiamiento, inclusive la cuantia de Ia
indemnizacién. No en vano, entrada en vigor la
reforma mediante el Real Decreto-Ley 3/2012 y
habiendo procedido multiples empresas a materializar
despidos colectivos, la interpretacién que han realizado
las salas de lo social de los Tribunales Superiores de
Justicia y de la Audiencia Nacional ha sido muy estricta
en punto al real cumplimiento por parte de la empresa
de sus obligaciones de negociacién de buena fe,
habiéndose dictado numerosas sentencias, en
aplicacién de la reforma, que han declarado nulos los

despidos colectivos precisamente por la actuacion de las

3 Sefiala la exposicién de motivos que con el sistema de
autorizacién, ademds de encarecerse los despidos, ‘se
desnaturaliza asi, en buena medida, el periodo de consultas
con los representantes de los trabajadores que, en atencion a la
normativa comunitaria, deben versar sobre Ia posibilidad de
evitar o reducir los despidos colectivos y de atenuar sus
consecuencias, mediante el recurso a medidas sociales
destinadas, en especial, a la readaptacion o la reconversion de
los trabajadores despedidos’.

Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales. 2012: Las reformas y el empleo



LA GARANTIA DEL EMPLEO EN LA NUEVA REGULACION DEL DESPIDO COLECTIVO

empresas en la negociacién, alejada de una real buena
fe y voluntad de alcanzar acuerdos. En este sentido
alcanza su maxima significacién la afirmacién resaltada
por Rojo Torrecilla, quien prontamente tras la reforma
destacd que “os expedientes de regulacion de empleo
deben consultarse y negociarse, no imponerse™*. Es
reiterada la doctrina de la Sala Social de la Audiencia
Nacional en el sentido que por periodo de consulta
debe entenderse “una manifestacion propia de lIa
negociacion colectiva, que ha de versar sobre las causas
motivadoras de Ia decision empresarial y la posibilidad
de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para
los trabajadores afectados, siendo exigible que durante
el mismo las partes negocien de buena fe, con vistas a Ia

consecucion de un acuerdo”.

Sin duda, tras la reforma, la garantia del empleo y de las
medidas sociales de acompanamiento descansa en la
gestion negociada de los procesos de despido colectivo,

habiéndose producido un cierto traspaso de la garantia

4 Vid. Rojo Torrecilla, E.: “Reforma laboral. Los expedientes
de regulacién de empleo deben consultarse y negociarse, no
imponerse. Una nota a la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco de 11 de diciembre”. Documento de
fecha 16/12/2012. Puede consultarse en
http://www.eduardorojotorrecilla.es/2012/12/reforma-laboral-
los-expedientes-de.html

Véase del mismo autor “Examen de tres nuevas sentencias de
Tribunales Superiores de Justicia y de una de la Audiencia
Nacional sobre Expedientes de Regulacién de Empleo.
(Adquiere especial importancia el saber negociar) (I) y (II)”.
Documentos de fecha 28/12/2012. Pueden consultarse en

http://www.eduardorojotorrecilla.es/2012/12/examen-de-tres-
nuevas-sentencias-de.html

y en http://www.eduardorojotorrecilla.es/2012/12/examen-de-
tres-nuevas-sentencias-de 28.html, respectivamente.

> Vid. El comentario de Rojo Torrecilla, E. a la reciente
Sentencia de la Audiencia Nacional, de 19/3/2013 en:
“Reforma laboral y ERES. El caso Unipost (segunda parte).
Ahora si, la Audiencia Nacional valida un expediente en
sentencia de 19 de marzo”. Documento de fecha 3/4/2013.
Puede consultarse en
http://www.eduardorojotorrecilla.es/2013/04/reforma-laboral-
y-eres-el-caso-unipost.html

Del mismo autor puede consultarse un resumen de las
sentencias dictadas en materia de despidos colectivos desde la
reforma de febrero de 2012 en: “La doctrina de los Tribunales
Superiores de Justicia y de la Audiencia Nacional en materia
de Expedientes de Regulaciéon de Empleo desde la entrada en
vigor de la reforma laboral del gobierno popular”, texto
cerrado en fecha 12/9/2012. Puede consultarse en

http://www.eduardorojotorrecilla.es/2012/09/la-doctrina-de-
los-tribunales.html

que conllevaba la autorizacién administrativa hasta la
garantia que debe significar el proceso de informacién,
consultas y negociacion en toda su entidad.

La extensién, necesariamente limitada, del presente
comentario no permite abordar un andlisis exhaustivo
de todo el proceso de informacién, consultas y
negociacién de buena fe inherente al despido colectivo.
Lo cierto es que las sucesivas reformas del articulo 51
LET ya habian configurado aspectos esenciales relativos
a las mismas y ahora, tras la reforma de 2012, se
procede a aprobar un nuevo Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo mediante el ya
citado Real Decreto 1483/2012¢ que aborda aspectos
nucleares sobre el proceso de consultas/negociacion, en
desarrollo del articulo 51 LET. A modo simplemente
enunciativo, cabe destacar algunos de sus elementos
clave en punto a la regulaciéon detallada y a la

potenciacién del procedimiento ahora comentado.

a) Se establece como inicio del procedimiento el
momento en que el empresario facilita a los
representantes la comunicacién de la apertura del
periodo de consultas, con los contenidos y adjuntando
la documentacién que detalladamente se expone en el
reglamento. Asimismo se concretan los términos de la
comunicacién del inicio del procedimiento que el
empresario debera dirigir a la autoridad laboral. Se
precisa que todos los trabajadores de la empresa deben
ser computados, con independencia del caricter

temporal o indefinido de su contrato.

b) Para el “periodo de consultas” se establece
como finalidad la de llegar a un acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores,
debiendo versar las mismas, como minimo, sobre las
posibilidades de evitar o reducir los despidos colectivos
y de atenuar sus consecuencias mediante el recurso a
medidas sociales de acompaiiamiento, tales como
medidas de recolocacién o acciones de formacién o
reciclaje profesional para la mejora de la empleabilidad,
debiendo las partes negociar de buena fe. Asimismo se
establecerd un calendario con precisién de las
reuniones minimas que deberdn celebrarse, de las
cuales se levantard acta, que deberan firmar todos los
asistentes.

¢ Puede consultarse un detallado analisis del RD 1483/2012 en
Rojo Torrecilla, E.: “Anilisis de los contenidos més destacados
del nuevo Reglamento de expedientes de regulacién de
empleo (Real Decreto 1483/2012 de 29 de octubre) (I), (II),
(I1I) y avy”, en

http://www.eduardorojotorrecilla.es/2012 11 01 archive.htm
1, documentos de fecha 2/11/2012.
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c) A la finalizacién del procedimiento el
empresario procederd a comunicar a la autoridad
laboral el resultado del mismo y, en todo caso,
comunicara a los representantes de los trabajadores y a
la autoridad laboral la decisién sobre el despido
colectivo que realiza, en un periodo maximo de quince
dias a contar desde la fecha de la ultima reunién
celebrada en el periodo de consultas, transcurridos los
cuales sin comunicacién se producird la caducidad del
procedimiento de despido colectivo. Hecha Ia
comunicacién, el empresario podrd comenzar a
notificar los despidos de manera individual a los
trabajadores afectados, de conformidad con lo
establecido en el articulo 53.1 LET”

d) En el Capitulo III de la norma “Disposiciones
comunes a los procedimientos de despido colectivo y de
suspension de contratos y reduccion de jornada®, se
indica cudl va a ser la autoridad laboral competente, y
se introducen importantes precisiones sobre cudles van
a ser los interlocutores, en representaciéon de los
trabajadores, durante las consultas. Se prioriza la
intervencién de las representaciones sindicales en
detrimento de las unitarias; en empresas con varios
centros de trabajo se otorga el protagonismo al comité
intercentros; a falta de representantes legales se habilita
la posibilidad de designar una comisién ad hoc
integrada por trabajadores de la empresa o bien por
miembros de sindicatos legitimados, a modo de la que
regula el articulo 41.4 de la LET para la negociacién de
otras vicisitudes; se establece el cardcter colegiado de la
comisién negociadora y se diferencia entre los
supuestos de negociacién conjunta o separada para
varios centros de trabajo; se regula el régimen de
adopcién de acuerdos por parte de la comision
negociadora con especificacién de los criterios a seguir
en funcién de la negociacién “parcelada” por centros o

conjunta.

e) En fin, resulta interesante constatar como la
disposicién adicional quinta del real decreto recoge la
nueva “filosofia” de la negociacién inherente al
proyecto de despido colectivo, sefialadamente en
cuanto a la posibilidad de adoptar en ese proceso

negocial acuerdos destinados a la reordenacién de las

7 Sefialar que el Capitulo II del Reglamento se destina a la
regulaciéon de la suspensién del contrato de trabajo y
reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién.

condiciones de trabajo en la empresa como medida de
reduccién de los despidos. En este sentido, y como
paralelismo a la negociacién para la inaplicaciéon de
condiciones establecidas en el convenio colectivo, se
establece la “obligacion de depdsito de los acuerdos
alcanzados en el periodo de consultas que supongan la
Inaplicacion de condiciones de trabajo previstas en
convenio colectivo”. En sentido contrario, obsérvese
que, pese a que el empresario deberd comunicar a la
autoridad laboral el acuerdo o la decisién sobre los
despidos que va a realizar, no se establece un deseable
instrumento de transparencia, cudl serfa la obligacién
de registro, depdsito y publicacién por parte de la
autoridad laboral de los términos de los acuerdos o de
las decisiones empresariales de materializar los despidos
colectivos, manteniéndose la opacidad, salvo para las
partes del procedimiento -que ya antes de la reforma
era propia del sistema espafiol- sobre los acuerdos
alcanzados y sobre las condiciones de materializacién

de los despidos colectivos.

Cabe concluir, por cuanto antecede, que en el nuevo
despido colectivo, la centralidad de la anterior
autorizaciéon administrativa se ha desplazado hacia el
periodo de consultas, que constituye su ‘centro de
gravedad’® constituyéndose en un verdadero proceso
de negociacién tendente a la consecucién de un
acuerdo y en el que ambas partes deberan negociar bajo
el principio de la buena fe. En este sentido, la doctrina
ha destacado, analizando las resoluciones judiciales,
cémo debe apreciarse un juego de propuestas y
contrapropuestas, estando las partes dispuestas a ceder,
mostrando una actitud abierta y dialogante, escuchar y
valorar las propuestas de la contraparte, debiendo todo
ello constar en las actas de las reuniones celebradas al

efecto®.

8 Sentencia de la Audiencia Nacional de 25/7/2012,
Fundamento de Derecho tercero. CENDOJ, Roj: SAN
3418/2012.

° Vid. Garcia-Perrote Escartin, I. y Mercader Uguina, J.R.:
“Despidos colectivos y negociacién de buena fe: Los limites a
la inamovilidad de las posiciones empresariales durante el
periodo de consultas”. Justicia Laboral, editorial, ndm.
52/2012, pags. 4 y 5. Sobre manifestaciones contrarias a la
buena fe vid. pags. 6y 7.
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3.3 Actuacién de la autoridad laboral y de la
Inspeccibn de Trabajo

En cuanto a la actuacién de la autoridad laboral ya se
ha apuntado con reiteracién la eliminacién de sus
facultades de autorizacién del expediente de regulacién
de empleo. En el disefio actual, deberd recibir la
comunicacién que efectia el empresario y comprobar
el cumplimiento de sus requisitos, sin facultades para
paralizar el procedimiento. La autoridad pondrd en
conocimiento de la entidad gestora de las prestaciones
por desempleo el proyecto empresarial, asi como a la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social a efectos de

emisién de su preceptivo informe.

El articulo 10 del Reglamento resulta novedoso en
relacién con el articulo 51 LET, al otorgar determinadas
facultades a la autoridad laboral. Esta debera velar por
la efectividad del periodo de consultas y, a tal efecto,
podra remitir a las partes advertencias y
recomendaciones que en ningin caso dilatardn el
procedimiento. Un cierto papel garantista se reserva a
la autoridad laboral, funcién que se desprende de
distintas previsiones. Asi, los representantes de los
trabajadores podran dirigirle observaciones para que
efectde las actuaciones antes citadas, ante lo cual el
empresario deberd responderle por escrito antes de la
finalizacién del periodo de consultas (la norma se
refiere a las eventuales advertencias o recomendaciones
que se hubieren formulado al empresario). Asimismo se
reserva la posibilidad de efectuar actuaciones de
asistencia a las partes -a peticién de éstas o de oficio-.
En particular la autoridad efectuara propuestas y
recomendaciones sobre las medidas sociales de
acompaifiamiento, inclusive sobre el eventual plan de
recolocacién que deba realizar la empresa. La funcién
de mediacién sdlo corresponde a la autoridad cuando

asi lo soliciten conjuntamente ambas partes.

Ciertamente, las funciones de la autoridad laboral son
de “baja intensidad” pero, no obstante, debemos
plantearnos la trascendencia que eventualmente
podrdn tener sobre la decisién del juzgador en los
supuestos en que se impugne la decisiéon empresarial de

efectuar el despido colectivo.

10 Como ya ha sefialado la doctrina, el respeto a las propuestas
de la autoridad laboral “puede ser valorado, sin duda, por el
drgano judicial competente, asi como que la parte empresarial
se haya esforzado en mayor o menor medida para acoger las
propuestas o sugerencias de la administracion, pues no en

En cuanto al informe de la ITSS, regulado en el articulo
11 del Real Decreto, deberia haberse configurado como
un nuevo elemento garantista del empleo y de la
correcta tramitacién del procedimiento de despido
colectivo. Resaltar en este sentido que quedard
incorporado al expediente y que deberd ponerse a
disposicién de la autoridad judicial ante una eventual
demanda formulada individual o colectivamente. Pero
la funcién que el legislador ha reservado a la Inspeccién
aparece como  intensamente “externa” al
procedimiento, asigndndole un papel mds de “notario”
que de participe que coadyuve a la consecucién de
acuerdos. La nueva regulacién establece un mecanismo
que aleja el “momento” de la emisién del informe del
periodo en que se esta tramitando el proyecto de
despido colectivo: la inspeccién actda cuando ya ha
sido alcanzado el acuerdo o, en su defecto, cuando el
empresario haya comunicado su decisién de despedir a

la autoridad laboral.

Asi, el Real Decreto establece que, una vez finalizado el
periodo de consultas, el empresario comunicara a la
autoridad laboral competente su resultado (inclusive la
documentacién sobre las medidas sociales de
acompafiamiento; el plan de recolocacion externa; y las
actas de las reuniones). No es sino en este momento
(articulo 11.1 del Real Decreto) cuando la autoridad
laboral se dirigird a la ITSS y le dard traslado de la
comunicacién empresarial y la documentacién que la
acompafia, si bien ésta ya habrd recibido Ia
comunicacién oportuna al iniciarse el procedimiento!.
Obsérvese que el proceso de despido colectivo ha
finalizado, ya sea con acuerdo, ya sea mediante decisién
final del empresario. Pues bien, a partir de la recepcién

de la comunicacién del empresario a la autoridad

vano estamos en el periodo de consultas que se configura por
la propia norma como Ia pieza bdsica del nuevo procedimiento
administrativo’. Asimismo se ha augurado la posibilidad que
un tribunal declare “/a no conformidad a derecho de un ERE
tramitado sin haber prestado atencion alguna por la parte
empresarial a las propuestas de la Administracion, o no
habiendo respondido a sus sugerencias y advertencias’. Rojo
Torrecilla, E.: “Anélisis de los contenidos més destacados del
nuevo Reglamento de expedientes de regulacién de
empleo...”, op. cit.

11 El Real Decreto es contradictorio, puesto que ya en un
primer momento (articulo 6.3), una vez recibida Ila
comunicacién empresarial de iniciacién del procedimiento de
despido colectivo, la autoridad laboral dard traslado de la
misma a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social “a efectos
de Ia emision del informe”, con lo cual ésta tendrd un primer
conocimiento del proyecto y de la documentacién, a efectos
de la preparacién del informe.

85



laboral, la ITSS dispone de quince dias para emitir su
informe, que versara, especialmente, sobre correccién
de la documentacién facilitada por el empresario, sobre
el adecuado desarrollo del periodo de consultas, asi
como sobre la juridicidad —sefialadamente la evitacién
de la discriminacién- de los criterios de seleccién de los
trabajadores afectados.

La ITSS velard para evitar el fraude, dolo, coaccién o
abuso de derecho en la conclusiéon del acuerdo, asi
como para evitar que el acuerdo tenga por objeto la
obtencién indebida de prestaciones por desempleo. En
fin, también informard sobre el contenido de las
medidas sociales de acompafiamiento y, cuando sea
obligatorio, comprobard que la empresa haya
presentado el plan de recolocacién externa con los

requisitos exigibles.

Obsérvese que toda la actuacién de la Inspeccién es
“externa” a la negociacién del despido colectivo,
habiéndose perdido la oportunidad que la intervencién
hubiese sido coetdnea, con un caricter garantista y de
mediacién en busca de soluciones a los problemas
planteados. Una actuacién que en el disefio anterior a la
reforma de 2012 era previa a los despidos y, en
consecuencia, garantista de la estabilidad en el empleo,
ha pasado a un plano secundario y a una mads simple
funcién de control que toda la tramitacién hasta la
decision de despedir se haya hecho por los cauces
legalmente establecidos12. ;Cudles seran pues los
efectos de un eventual informe negativo?. Sin duda la
respuesta variard en funcién de cudl sea el
incumplimiento constatado pero, cuanto menos, el
informe serd un elemento importante a tener en cuenta
por el juzgador en el supuesto en que se impugne el
despido colectivo, tal y como ya parece haber
constatado la doctrina a la luz de las primeras

sentencias dictadas?3.

12 Un interesante comentario del Criterio operativo ntim. 92
sobre la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social en los procedimientos de despido colectivo y de
suspensién de contrato y reduccién de jornada puede
consultarse en Rojo Torrecilla, E.: “Sobre las causas alegadas
en un Expediente de Regulacién de Empleo y su control
administrativo y judicial formal y/o de fondo. El parecer del
Consejo de Estado, de la Direccién General de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social, y nuevamente de la Sala de lo
Social de la Audiencia Nacional (I). Documento de fecha
2/12/2012, puede
http://www.eduardorojotorrecilla.es/2012/12/sobre-las-causas-
alegadas-en-un.html.

13 “La aplicacion prdctica de la reforma laboral estd poniendo
de manifiesto la importancia del informe “a posteriori” de la
ITSS, ya que es tenido en cuenta por los tribunales a los

consultarse en

3.4 Medidas sociales de acompafiamiento

La redaccién de la LET anterior a la reforma de 2012 se
referfa de forma explicita a la obligacién de
determinadas empresas de adoptar un “plan social de
acompafiamiento”, dotado de diversas medidas
tendentes a la reduccién del nimero de despidos y a
paliar los efectos negativos de éstos!®. Del actual
articulo 51 desaparece toda referencia explicita al
llamado “plan social”, si bien aparece una previsién
expresa dirigida a las empresas que realicen despidos
colectivos que afecten a mds de cincuenta trabajadores,
que las obliga a ofrecer a los afectados un plan de
recolocacién externa a través de empresas de
recolocacion autorizadas, con una duracién minima de
seis meses, y que deberd incluir medidas de formacién
y orientacién profesional, atencién personalizada al
trabajador afectado y busqueda activa de empleo. El
coste del mismo no podrd ser soportado por los
trabajadores y correspondera a la autoridad laboral, a
través del servicio publico de empleo, la comprobacién
del cumplimiento del mismo, debiendo requerir a la

empresa para que proceda a su implementacién.

;Ha eliminado el legislador de 2012 la obligacién de
adoptar un plan social de acompafiamiento?. A pesar
del silencio del articulo 51, debemos acudir al Real
Decreto 1438/2012 de desarrollo para descubrir que
pervive dicha obligacién que, por otro lado, no hace

sino cumplir con las obligaciones derivadas de la

efectos de acreditar los hechos probados (...) En buena parte
de las sentencias dictadas por los Tribunales Superiores de
Justicia y por la Audiencia Nacional que he tenido
oportunidad de analizar en anteriores entradas del blog se
pone de manifiesto la importancia del Informe, incluso, como
hace la sentencia del TS] de Galicia de 19 de julio, para
desvirtuar su contenido segin, se afirma, los hechos probados
en el juicio”. Rojo Torrecilla, E.: “Andlisis de los contenidos
mas destacados del nuevo Reglamento de expedientes de
regulacién de empleo...”, op. cit.

4 La redaccién del articulo 51.4 LET previa a la reforma de
2012 establecia que las consultas deberian versar sobre “/as
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 podrdn ser realizadas a
través de empresas de recolocacion autorizadas o acciones de
formacion o reciclaje profésional para la mejora de la
empleabilidad, y para posibilitar la continuidad y viabilidad
del proyecto empresarial’. El precepto exigia, para las
empresas de cincuenta o mds trabajadores, que se acompaiiase
a la documentacién iniciadora del expediente un plan de
acompainiamiento social que contemplase las medidas
anteriormente seflaladas.
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directiva sobre despidos colectivos’. En su articulo 8 la
norma se refiere explicitamente a las “medidas sociales
de acompaflamiento”, estableciendo un listado, no
exhaustivo (“entre las medidas para evitar o reducir los
despidos colectivos se podran considerar, entre otras,
las siguientes”, sefiala la norma), que engloba un amplio
conjunto de medidas de flexibilidad interna que pueden
ser adoptadas por la empresa a efectos de reducir los
despidos’®. Asimismo, como medidas paliativas a
adoptar en favor de los trabajadores afectados se
apuntan el derecho de reingreso preferente; la
recolocacién externa a través de empresas de
recolocaciéon autorizadas; formacién o reciclaje
profesional; promocién del autoempleo; compensacién
de gastos derivados de la movilidad geogréfica; en fin,
medidas que compensen eventuales pérdidas salariales

€n un nuevo empleo.

A tenor del articulo 51 LET y, en particular, del
articulo 9 del Real Decreto, ha adquirido carta de
naturaleza el “Plan de recolocacidn externa”,
complementario de las medidas antes apuntadas. Este se
prevé para los despidos colectivos que afecten a mads de
cincuenta trabajadores, siendo obligatoria su propuesta
y materializacién a través de empresas de recolocacién
autorizadas. El plan de recolocacién, que tendrd una
duracién no inferior a seis meses, debera orientarse con
mayor intensidad hacia los trabajadores de edad,
incluyendo una amplia tipologia de medidas activas de
favorecimiento del  empleo: Intermediacion,
orientaciéon  profesional, formacién profesional,
atencién personalizada en especial dirigida a facilitar la
busqueda activa de empleo por parte de los
beneficiarios, entre otras posibles.

Parece interesante resaltar que, para evitar la “huida
fraudulenta” de los despidos de mds de cincuenta
trabajadores, la norma reglamentaria establece que, a
efectos del computo se tendrin en consideracién
también aquellas extinciones contractuales operadas
por iniciativa de la empresa o empresas del mismo

15 No podemos olvidar que el articulo 2.2 de la Directiva 98/59
establece la obligacién que “las consultas versardin, 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 destinadas, en especial,
a la ayuda para la readaptacion o la reconversion de los
trabajadores despedidos’.

16 Recolocacién interna en la misma empresa o en otra del
grupo de empresas del que forme parte; movilidad funcional y
geogréfica; modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo; inaplicacién de condiciones previstas en el convenio
colectivo aplicable; formacién o reciclaje profesional de los
trabajadores; y, en sentido amplio, cualquier medida
organizativa, técnica o de produccién dirigida a reducir el
numero de trabajadores afectados.

grupo, en virtud de motivos no inherentes a la persona
del trabajador distintos de la terminacién regular de los
contratos temporales. Se intenta evitar que por via de
las “extinciones contractuales por goteo” el empresario
eluda la obligacién de ofrecer el plan de recolocacién.

3.5 Incidencia de la afectacion de
trabajadores de edad

Sin ser novedad de 2012, resulta necesario hacer una
referencia a los despidos colectivos que afecten a
trabajadores mayores de cincuenta afios, en la medida
en que se estableci6 una obligacién de las empresas con
beneficios de realizar una aportacién al Tesoro, que ha
conocido numerosas redacciones en poco mds de un

afio de vigencia.

Regulada por primera vez mediante la Disposicién
adicional decimosexta de la Ley 27/2011, de 1 de
agosto, sobre actualizacidn, adecuaciéon y
modernizacién del sistema de Seguridad Social, la
prevision ha sido objeto de diversas modificaciones en
2012, se ha desarrollado reglamentariamente y, en el
momento de redactar estas lineas, ha conocido su
dltima modificacién por el Real Decreto-ley 5/2013, de
15 de marzo, de medidas para favorecer la continuidad
de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad y

promover el envejecimiento activo.

En su redaccién inicial, la aportacién al Tesoro debian
realizarla aquellas empresas o grupos con beneficios
que ocupasen a quinientos o mdas trabajadores y
materializasen un despido colectivo que afectase a
trabajadores de mdas de cincuenta afios. El Real
Decreto-ley 3/2012 mantuvo el redactado mientras que,
bajo el titulo “medidas para favorecer el mantenimiento
del empleo de los trabajadores de mds edad', la
disposicién final cuarta de la Ley 3/2012 refuerza la
obligacion de aportacién econdmica al Tesoro Publico
al extenderse esa obligacién a las empresas y grupos de
maés de 100 trabajadores17. Obsérvese que se trata de
una medida de politica legislativa que, ademds de su
finalidad recaudadora, se inserta —y asi lo dice el

legislador- en las politicas de empleo favorecedoras del

17 Casas Baamonde, MLE. y Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer,
M.: “Las reformas de la reforma laboral de 2012 (La Ley 3/2012
y el RDL 20/2012)”, en Relaciones Laborales, agosto 2012,
pégina 47 del documento consultado en La Ley Digital.
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mantenimiento de éste por parte de los trabajadores de
edads.

Los vaivenes de la medida no han sido pocos. Nacida
bajo el gobierno Zapatero, con las finalidades de poner
freno a la afectacién masiva de los trabajadores de edad
en los despidos colectivos y de compensar los
consiguientes costes ptblicos por desempleo y acceso a
la jubilacién anticipada'®, la medida fue mantenida por
el gobierno Rajoy en la primera reforma de 2012 y
endurecida —para las empresas- por la Ley 3/2012,
siendo desarrollada mediante el Real Decreto
1484/2012.

Si bien estas lineas se escriben para el anuario 2012 de
I'Institut d’Estudis del Treball, no parece adecuado
efectuar un corte temporal en la explicacién de la
medida, maxime cuando poco después de finalizar el
afio el Real Decreto-Ley 5/2013, de 15 de marzo, de
medidas para favorecer la continuidad de la vida laboral
de los trabajadores de mayor edad y promover el
envejecimiento activo, ha clavado —profundamente- el

bisturi en la misma.

La prevision sigue afectando a aquellos despidos
colectivos realizados por empresas de mas de 100
trabajadores o por empresas que formen parte de
grupos de empresas que empleen a ese numero de
trabajadores, manteniendo la ampliacién en su campo
de aplicacién que en su momento establecié la Ley
3/2012. Pero, y aqui estd la flexibilizacién de la medida,
la obligacién de efectuar el ingreso en el Tesoro no
nacera por el hecho de afectar en nimeros absolutos a
trabajadores de mads de cincuenta afos, sino que se
generara cuando haya una mayor afeccién en términos
relativos a los trabajadores de edad, tomando como
comparacion el porcentaje de éstos existente en la

empresa en relacién con el total de trabajadores de la

18 En relacién con los objetivos perseguidos por el legislador, la
doctrina ha manifestado que “existia una certeza clara: a
diferencia de otras iniciativas legales, cuyo objetivo se
centraba bdsicamente en el empleo de la poblacion laboral
madura y en retrasar el abandono del mercado de trabajo de
los trabajadores de mayor edad, en la disposicion final
prevalecia el de no gravar injustamente las arcas publicas y el
sistema de proteccion por desempleo. Es verdad que también
aquél estaba presente, como expresaba la motivacion de la
enmienda presentada por el Grupo Socialista, pero no como
finalidad prioritaria’. Cabeza Pereiro, J.: “La aportacion
econémica al Tesoro Publico en el caso de empresas con
beneficios. Justicia Laboral, nim. 50/2012, pag. 19.

9 Vid. Los antecedentes y la génesis parlamentaria de la
disposicién en Cabeza Pereiro, ].: “La aportacién econémica al
Tesoro Publico...”, op. cit., pags. 15a19

misma. En los términos exactos de la ley, serd necesario
que “el porcentaje de trabajadores despedidos de
cincuenta o mds arnos de edad sobre el total de
trabajadores despedidos sea superior al porcentaje de
trabajadores de cincuenta o mds afios sobre el total de
trabajadores de la empresa”. El propésito es claro, las
empresas con beneficios que dispongan de una plantilla
“envejecida” podran “rejuvenecerla” sin la obligacién
de asumir los costes que dicha operacién conllevaba

con la regulacién precedente.

Tal vez para limpiar su conciencia el legislador
establece una previsién garantista que pretende evitar
que las empresas recurran a los “despidos por goteo” de
trabajadores mayores de cincuenta afios, con mayor
indemnizacién pero libres de aportacién al Tesoro. Para
evitar tales practicas se establece que ‘a los efectos del
cdlculo del porcentaje de trabajadores despedidos de
cincuenta o mds anios sobre el total de trabajadores
despedidos, se incluirdn los trabajadores afectados por
el despido colectivo y aquellos cuyos contratos se hayan
extinguido por iniciativa de la empresa en virtud de
otros motivos no inherentes a la persona del trabajador”
distintos de las regulares extinciones de contratos
temporales, computdndose las producidas en los tres
afios anteriores y en el afo posterior al inicio del

procedimiento de despido colectivo.

Otro elemento adicional recoge la norma de 2013, al
delimitar que estamos ante empresas con beneficios no
cuando éstos existan en el ejercicio en que se
materializa el despido colectivo, sino cuando “as
empresas o el grupo de empresas del que formen parte
hubieran tenido beneficios en los dos ejercicios
econdmicos anteriores’, o que los tengan en “al menos
dos ejercicios econdmicos consecutivos dentro del
periodo comprendido entre el ejercicio econdmico
anterior a la fecha de inicio del procedimiento de
despido colectivo y los cuatro ejercicios econdmicos
posteriores a dicha fecha”. En fin, la empresa carente de
beneficios que efectie despidos colectivos alcanzando
los porcentajes antes citados de trabajadores de edad, si
consigue una situacién continuada (dos ejercicios) de
beneficios en los afos inmediatamente posteriores al
despido colectivo deberd efectuar la correspondiente

aportacién al Tesoro.

Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales. 2012: Las reformas y el empleo



LA GARANTIA DEL EMPLEO EN LA NUEVA REGULACION DEL DESPIDO COLECTIVO

4. Breve referencia al despido
colectivo del personal laboral al
servicio de los entes, organismos y
entidades que forman parte del
sector publico

No podria finalizar el presente comentario sobre la
reforma de 2012 de los despidos colectivos y su
incidencia sobre el empleo sin hacer una mencién a la
nueva regulacién prevista para su aplicacién en el
dmbito de la Administracién Publica. Cierto es que una
aproximacion a la materia ahora apuntada requeriria un
nuevo articulo en el Anuario, motivo por el cual y en
atencion a la extensién necesariamente limitada del
presente texto, me limitaré simplemente a efectuar un
muy breve apunte sobre el tema, que ya ha sido tratado

con exhaustividad por la doctrina? .

Las sucesivas reformas de los despidos colectivos, asi
como de los despidos objetivos por causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién, intentaron
incidir en la posibilidad de aplicar las causas extintivas
de los articulos 51 y 52.c LET al personal —laboral- al
servicio de las administraciones ptblicas. Pero el disefio
causal establecido por la LET, previsto para la empresa
que actua en el mercado con la finalidad de obtencién
de un beneficio mercantil, dificilmente casaba con su
aplicacion en las administraciones publicas. A modo de
simple ejemplo, en la redaccién del articulo 51 anterior
a la reforma de 2012 se establecia que concurrian
causas econdmicas en situaciones de pérdidas actuales
o previstas, o de disminucién persistente del nivel de
ingresos, las cuales debian afectar a la viabilidad o al
mantenimiento del volumen de empleo en la empresa,
siendo razonables los despidos cuando con los mismos
se preservase o favoreciese la posicion competitiva de la
misma. No parece necesario extenderse en largas
argumentaciones para concluir que en el dmbito de la
Administracién Pdblica no cabe referirse a pérdidas
econdmicas o a la garantia de su posicién competitiva
en los términos “mercantiles” establecidos por la LET

en su redaccién anterior a 2012.

20 Para un andlisis actual y exhaustivo de la materia puede
consultarse Rodriguez Escanciano, S.: “Los despidos colectivos
en la Administracién Publica”, ponencia presentada a las
XXIV Jornades Catalanes de Dret Social, 21 y 22 de febrero de
2013. Puede consultarse en http://www.iuslabor.org/jornades-
i-seminaris/ponencies/any-2013/

El Real Decreto-ley 3/2012 y la LMURML acometen un
sustancial cambio en la regulacién estatutaria para que
los despidos colectivos puedan ser materializados por
las administraciones publicas. Se introduce la nueva
Disposicion Adicional vigésima de la LET, que regula la
aplicacién del despido por causas econdmicas, técnicas
y organizativas en el Sector Publico, si bien solamente
al personal laboral. Se delimita qué entes, organismos y
entidades forman parte del sector publico por remisién
al articulo 3 del texto refundido de la Ley de Contratos
del Sector Publico y se regula una nueva causalidad
aplicable a los despidos colectivos que hayan de
producirse en los mismos. Los despidos se efectuardn en
el marco de los mecanismos preventivos y correctivos
regulados en la normativa de estabilidad presupuestaria
y sostenibilidad financiera de las administraciones
publicas, existiendo causas econdémicas cuando se
produzca una situacién de insuficiencia presupuestaria
sobrevenida y persistente (lo serd si se produce durante
tres trimestres consecutivos). El resto de causas se
reducen a las técnicas y organizativas, obvidndose las
de produccién por ser éstas inherentes a la empresa

mercantil.

En fin, resulta necesario cerrar este breve apunte, no
sin antes advertir de la especial trascendencia que va a
tener el Titulo III del Real Decreto-ley 1483/2012,
articulos 34 a 48, que se dedica al desarrollo de las
normas especificas de los procedimientos de despido
colectivo del personal laboral al servicio de los entes,
organismos y entidades que forman parte del sector

publico?! .

21 Para un andlisis de la norma reglamentaria y su regulacién
especifica para el sector publico vid. Rojo Torrecilla, E.:
“Andlisis de los contenidos mds destacados del nuevo
Reglamento de expedientes de regulacién de empleo... (IIT) y
vy, op. cit.
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