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1. INTRODUCCION:

La situacion actual se caracteriza por un descenso brusco de la actividad economica, de
especial incidencia en los sectores de la construccion y de la automocion, y toda la
industria, en mayor o menor medida, auxiliar o dependiente de los anteriores, asi como
por falta de financiacion de las empresas y la consiguiente pérdida de liquidez de las
mismas, lo que ha motivado de forma continua y creciente a partir del segundo semestre
del afio pasado, y que continua sin retrocesos hasta la fecha, la presentacion de
expedientes de regulacion de empleo por las empresas, al objeto de adecuar la demanda
real de sus servicios a sus concretas caracteristicas, garantizando de esta forma, la

viabilidad del ente empresarial.
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1.1 NORMATIVA LEGAL
ESTATAL:
Articulos 51 y 47 del TR de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por
el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, regula el DESPIDO

COLECTIVO, y la suspension temporal de relaciones laborales.

Desarrollo reglamentario: Real Decreto 43/1996, de 19 de enero, por el que se
aprueba el Reglamento de los procedimientos de regulacion de empleo y de

actuacion administrativa en materia de traslados colectivos.
Prevision del articulo 149.1.7 Constitucion espafiola: competencia exclusiva estatal
sobre la legislacion laboral, sin perjuicio de la ejecucion por los o6rganos de las

Comunidades Autonomas.

AUTONOMICA_:

Reales Decretos de traspaso de funciones y servicios para cada Comunidad
Autonoma, en virtud de la anterior prevision (La materia de regulacién de empleo se

encuentra transferida a todas las CCAA).

1.2. CRITERIOS DE DISTRIBUCION COMPETENCIAL:

1- Procedimientos en los que se encuentran afectados trabajadores de wuna
Comunidad Auténoma: instrucciéon y resolucion por parte del Oorgano

correspondiente de dicha Comunidad.

2- Procedimientos en los que se encuentran afectados trabajadores de dos o mas
Comunidades Autonomas: autoridad laboral competente- Direccion General de

Trabajo del Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

*Excepcion: cuando el 85% del total de la plantilla preste servicios en una Comunidad Autéonoma, el
organo competente de ésta emitird propuesta de resolucion a la Direccion General de Trabajo del
Ministerio, quien dictara resolucion, aceptando o rechazando de plano la propuesta de la Comunidad

Auténoma.
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2. TIPOS DE DE PROCEDIMIENTOS DE REGULACION DE EMPLEO

2.1.- Extincién: Se trata del supuesto mas frecuente, siempre y cuando se
alcancen o superen los umbrales establecidos en los arts. 51 del RD 1/95, y art. 1

del RD 43/96.

1. La extincion de contratos de trabajo fundada en causas econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccidn, se llevard a efecto mediante el procedimiento establecido en este Reglamento, en
los supuestos en que en un periodo de noventa dias, tal extincién afecte al menos a:

a. Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b. El 10 % del niumero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y
trescientos trabajadores.

c. Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores.

2. Asimismo, se entendera 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 fundado en las mismas causas anteriormente sefialadas.

2.1.- Suspension: Procedimiento en auge en el momento actual, especialmente
desde la entrada en vigor en el mes de marzo del presente afio, del RD Ley
2/2009, por las medidas que favorecian las suspensiones contractuales, asi como
las reducciones de jornada, en materia de reposicion de las prestaciones por
desempleo para los afectados, y bonificaciones a las cuotas empresariales por
contingencias comunes a la Seguridad Social, en las formas y condiciones que
estipula su articulado. Se trata de una medida coyuntural, en ningin caso
definitiva, en la que se suspende la relacion laboral entre empresa y trabajador, y
¢éste ultimo pasa a percibir la prestacion por desempleo mientras se encuentre en

dicha situacion, no genera derecho a indemnizacion.

Total (Plazo maximo 2 afios, periodo maximo legal durante el que se puede percibir la

prestacion por desempleo).
- Reduccion de la jornada o Parcial (debe ser igual o superior a un tercio de la jornada para

su tramitacion como ERE vinculado a la percepcion de la prestacion por desempleo, de

conformidad con el Real Decreto 625/1985).

24-9-09 4



Roberto Alvarez Alvarez
Consejero Técnico
Subdireccion General de Relaciones Laborales
Direccion General de Trabajo

3. PROCEDIMIENTO DE REGULACION DE EMPLEQO
3.1 PERIODO DE CONSULTAS.

1.- Una vez iniciado el mismo, y en su caso, subsanada la solicitud de aquel, la
representacion de la empresa (Direccion, parte empresarial) y la de los trabajadores
(parte social), negocian las medidas solicitadas, en lo que se denomina “periodo de
consultas”. Es la parte central del expediente, donde las partes negocian con vistas a
la consecucion de un acuerdo, al objeto de minorar o reducir las consecuencias del
mismo sobre los afectados, al tiempo que se pretende garantizar la viabilidad del ente

empresarial solicitante.

No se puede olvidar ni minorizar la importancia que implica alcanzar un Acuerdo
entre las partes negociadoras, como solucién consensuada entre las mismas, mejores
conocedores de la problematica intrinseca del ente empresarial, fruto de Ia
negociacion de “buena fe” y didlogo entre tales interlocutores, en pos del beneficio de
los trabajadores y la empresa, al objeto de que negociadamente se pudiere alcanzar la

mejor solucion posible para todos.

2.- Como se expresa en la STS de 9 de abril de 2002 respecto de un supuesto de
existencia del acuerdo adoptado entre la empresa y los representantes legales segtn lo
establecido en el articulo 51 ET, “...una vez que existio el acuerdo, la Administracion
no podia alterar los términos del mismo”. El acuerdo suscrito entre las partes -en
expresion del mismo oOrgano jurisdiccional- “constituye un verdadero contrato
bilateral con trascendencia para terceros... por lo que resulta imposible su
modificacion por la voluntad de una de las partes”. La intervencion administrativa en
tal caso (Acuerdo) quedaria severamente reducida y limitada, en pos del
entendimiento de la empresa y los trabajadores, auténticos protagonistas del

procedimiento de regulacion de empleo que se sustancie.

3.- Este procedimiento no puede ser considerado s6lo como un procedimiento
administrativo mas, pues esta basado en la existencia de una fase de consultas que

cada vez por sus caracteristicas se asimila mds, a una forma o modalidad, de
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negociacion colectiva. Asi cabe destacar, en este procedimiento, el sistema de
mayorias para la adopcion de acuerdos, el control administrativo limitado de los
acuerdos, las materias que son objeto de debate en el periodo de consultas (salarios,
reclasificaciones, movilidad funcional o geografica, planes de pensiones, etc,)

cuestiones todas ellas que son consideradas en un proceso de negociacion colectiva.

De ahi, esa dualidad consulta y negociacién/actuacion administrativa y la
importancia de buscar procedimientos de solucion alternativos a la situacion de
discrepancia entre las partes, como solucion pacifica a una situacion de crisis en las
empresas. Si bien es cierto que la resolucion administrativa para resolver el
desacuerdo entre las partes mediante la técnica de la autorizacién puede,
materialmente, acercarse al concepto de arbitraje, dado que resuelve una
discrepancia que ha impedido la consecuciéon del acuerdo en el periodo de
negociacion, esta resolucion no tiene los amplios margenes del Laudo Arbitral, al
tener regulados con precision los criterios de valoracion y las materias sobre las que
puede decidir. Asi no es un juicio de equidad, como en el Laudo Arbitral, sino de
legalidad y la decision, el contenido de la resolucion, no puede conocer materias, por

ejemplo, como las discrepancias en cuanto a la cuantia de las indemnizaciones.

Juridicamente el procedimiento es una actuacion para resolver un desacuerdo entre
las partes a través de la técnica de la autorizacion o para controlar la legalidad de un

acuerdo colectivo entre dichas partes.

La importancia del procedimiento, denominado Expediente de Regulacion de
Empleo, es que combina la flexibilidad de la negociacién colectiva y el rigor

formalista y procedimental de un expediente administrativo.

Las sucesivas reformas del Estatuto de los Trabajadores han potenciado el proceso
de negociacion en el Expediente de Regulacion de Empleo. De ahi la importancia
que debe darse al periodo de consultas no como un tramite puramente formal, sino

como una negociacion con vistas a la consecucion de un acuerdo, con el fin de lograr
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la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial.

Un periodo de consultas amplio, debe contar con toda la documentacién necesaria
para poder disponer de una completa perspectiva de la situacion de la empresa, y que
permita determinar la concurrencia de la causa suspensiva o extintiva y la valoracion

de la contribucion de la medida a la superacion de la crisis en la empresa.

4.- La consecucion de un acuerdo en el periodo de consultas necesariamente va a
tener efectos positivos en el devenir de la empresa, pues supone una coincidencia
entre ambas partes, empresa y trabajadores, en la solucion de la situacion de crisis de
la empresa y en el Plan de viabilidad futura de la misma. De ahi la necesidad del
esfuerzo de las partes negociadoras del Expediente de Regulacion de Empleo para

lograr el acuerdo.

La experiencia indica que la solucion del problema viene mas por la via del
acuerdo en la negociacion, que por la resolucion administrativa del expediente.
La experiencia de esta Direccion General de Trabajo es que un acuerdo entre
las partes legitimadas en el procedimiento de regulacion de empleo es mas
eficaz, que la suplencia del acuerdo mediante la técnica de la autorizacion a
través de la resolucion administrativa. La resolucion administrativa, autorizando o
denegando la solicitud de la empresa, va a tener siempre unos efectos mas limitados
que el acuerdo que, en definitiva, fija un diagnostico para solucionar un problema
comun como es la viabilidad de la empresa. La experiencia de muchos afios indica
resoluciones administrativas, congruentes con la peticion empresarial como exige la
Normativa, que no llegan a poderse aplicar adecuadamente, debido a que la

controversia se mantiene.

5.- Durante la tramitacion del expediente se considera de gran importancia las
actuaciones de la Administracion Laboral, encaminadas a favorecer el acuerdo entre

las partes, si bien buscando un delicado equilibrio entre el impulso para alcanzar el
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acuerdo y la no interferencia en la propia autonomia de las partes. No corresponde a
la Autoridad Laboral la funcién de mediacion para resolver las discrepancias entre las
partes en un procedimiento de regulacion de empleo. Las competencias de la
Administracion en el Expediente de Regulacion de Empleo estan claramente
determinadas en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto
43/96, que aprueba el Reglamento de los Procedimientos de Regulacion de Empleo.
Esta competencia abarca tanto el control del cumplimiento riguroso de toda la
tramitacion del expediente administrativo, como la finalizacion del mismo, a través
de la resolucion que apruebe o desestime la solicitud empresarial. Pero ello no impide
la intervencion de la Autoridad para impulsar el acuerdo, a través de la busqueda de
puntos de encuentro que resuelvan la controversia bien directamente, bien a través de

la intervencion de procedimientos externos de mediacion o arbitraje.

Se considera de enorme importancia el enlace de una posible situacion de
discrepancia en un procedimiento de regulaciéon de empleo con la utilizacion de
procedimientos alternativos de mediacidon o arbitraje, como una posible solucién, al
menos previa a la presentacion ante la Autoridad Laboral del acta de desacuerdo que
pone fin al periodo de consulta o negociacion, en el Expediente de Regulacion de

Empleo y que inicia el plazo que dispone la Autoridad Laboral para dictar resolucion.

Segun la Normativa vigente, las empresas de 50 6 mas trabajadores deben incluir un
Plan de Acompanamiento Social que contenga las medidas necesarias para atenuar las
consecuencias del Expediente de Regulacion de Empleo en los trabajadores
afectados, tanto medidas activas, como pasivas, dirigidas a los excedentes laborales
de la empresa. Entre las medidas activas procesos de readaptacion o reconversion de
los trabajadores mediante un plan de acciones formativas, integraciéon en otros
puestos de trabajo a través de medidas complementarias como movilidad funcional o
geografica, recolocacion en otras empresas o modificacion de las condiciones de
trabajo (salarios, jornada, clasificacion profesional, etc.). Entre las pasivas, las

compensaciones para los afectados o los Planes de Pensiones.
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Todas estas cuestiones, que se han sefialado anteriormente, son puntos que deben ser
objeto de un proceso de negociacion y debate. Cuestiones complejas que pueden ser
muy diferentes, segiin las circunstancias particulares de cada una de las empresas
afectadas, pero que deben tener un tratamiento comun respecto a lo que es una
negociacion de buena fe en aras a la consecucion del acuerdo, si bien pueden dar
lugar a controversias entre las partes legitimadas. Controversias cuya solucion es
importante para una mejor viabilidad futura de la empresa y que debe conseguirse a

través de todos los procedimientos que sean necesarios.

6.- Cabe también destacar la figura del "hombre bueno", arbitro-moderador, que
impulsa a las partes para lograr el acuerdo. La complejidad de la sociedad actual hace
que este debate entre las partes sea, muchas veces, altamente tecnificado, incluyendo
cada una de ellas expertos asesores en todas las materias objeto del debate. La figura
del "hombre bueno" surge como una solucién que esta dando muy buenos resultados,
al poner un punto de equilibrio en un debate muy especializado, proponiendo

soluciones razonables que son objeto de consenso entre las partes.

7.- Podran someterse a los procedimientos de mediacion y arbitraje que tramite el
SIMA, los conflictos derivados de las discrepancias surgidas en el periodo de
consultas previas a los traslados colectivos, modificacion sustancial de condiciones
de trabajo colectivas, suspension colectiva de contratos por causas econdmicas,

técnicas, organizativas o de produccion y despidos colectivos.

8.- En virtud lo expuesto, asi como de las bondades de los acuerdos entre partes ya
comentadas, cabe insistir en la conveniencia de haber agotado todas las vias
negociales, previas a la presentacion del Acta de Desacuerdo, al objeto de alcanzar
una solucion consensuada en el periodo de consultas, como mejor solucién posible

para todas las partes implicadas en un procedimiento de regulacion de empleo.
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3.2. FINALIZACION DEL PERIODO DE CONSULTAS:
A- CON ACUERDO

-Homologacion o convalidacion por la autoridad laboral. Plazo 15 dias naturales

desde la comunicacién del acuerdo para dictar resolucion.

-Solucion mas frecuente en los expedientes tramitados por la Direccion General de

Trabajo del Ministerio. Mas del 85%, de los EREs aprobados alcanzan el acuerdo.

*Excepcion: dolo, fraude, coaccion o abuso de derecho en la consecucion del acuerdo. Remision a
la autoridad judicial para la posible declaracion de nulidad. Es el tinico supuesto en que se puede
intervenir una vez alcanzado el acuerdo, no se puede intervenir en el acuerdo alcanzado de otra

forma.

B- SIN ACUERDO

-Valoracion de la concurrencia de las causas por la autoridad laboral.

-Resolucion estimatoria, o desestimatoria total o parcial sobre la solicitud

empresarial, motivada y congruente con la solicitud empresarial.

-Necesidad de solicitud final si los términos varian con respecto a la solicitud

inicial.

CRITERIOS A TENER EN CUENTA A LA HORA DE VALORAR EL FONDO

- Cuestion previa: relacion y proporcionalidad entre la causa alegada y las medidas

propuestas, y justificacion de las mismas.

- Elementos de juicio:-principalmente, el informe de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social —preceptivo, pero no vinculante-. También los informes de las
Comunidades Auténomas, y el del Servicio Publico de Empleo Estatal, Informe
de Oposicion de la contraparte y el resto de documentacion aportada en la

solicitud.
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