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I.- Introduccion

El BOE de 30 de octubre de 2012 publica el nuevo Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada, (RD 1483/12
de 29 de octubre), cumpliendo asi la encomienda al Gobierno efectuada por el apartado
segundo de la DF 19* de la Ley 3/2012 de 6 de julio.

El nuevo reglamento entra en vigor el 31/10/12 y deroga el anterior RD 801/11 de 10 de
junio, que se dictd partiendo de la existencia de la autorizaciéon administrativa para
extinguir o suspender colectivamente los contratos de trabajo o reducir jornada por
causas econdmicas, técnicas, organizativas o productivas o por fuerza mayor (los
antiguos Expedientes de regulacion de empleo), acompafiando a dicha derogacion la de
la Orden ESS/487/2012, de 8 de marzo, sobre vigencia transitoria de determinados
articulos del RD 801/11.

Si observamos la sistematica del nuevo reglamento se aprecian ya novedades
sustanciales. Se estructura en tres Titulos, el primero dedicado a los procedimientos de
despido colectivo y de suspension de contratos y reducciéon de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion (arts.1-30); el segundo dedicado a
la extincion y suspension de relaciones de trabajo y reduccion de jornada por fuerza
mayor (arts.31-33); y el tercero, como novedad que implementa lo previsto en la DA
20* del ET', contiene 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 (arts.34-48).

Como caracteres remarcables de esta nueva norma podemos destacar:

-La adaptacion reglamentaria al nuevo sistema legal de despidos colectivos,
suspensiones de contratos y reducciones de jornada instaurado por el RD-Ley 3/12 y
luego por la Ley 3/12, en que desaparece la autorizacion administrativa previa,
pasando la autoridad laboral ahora a desempefiar un papel secundario de vigilancia y
control del cumplimiento del periodo de consultas, mediador o asistencial, sin que
pueda siquiera paralizar o suspender el procedimiento.

-La regulacion exhaustiva de la documentacion a entregar en el periodo de
consultas a los representantes de los trabajadores, como medio para garantizar su
participacion en la auténtica negociacion que se desarrolla en el periodo de consultas,
que tiene por objeto alcanzar un acuerdo, que permita evitar o reducir los despidos
colectivos y de atenuar sus consecuencias mediante el recurso a medidas sociales de
acompafiamiento.

-La regulacion detallada del periodo de consultas que ahora, en tanto que pieza clave
y nuacleo esencial del procedimiento empresarial, aparece reglamentado
minuciosamente, aunque con naturaleza dispositiva en cuanto a su desarrollo,
calendario y finalizacion. No en vano, el art.124.2 b) y 124.11 LRJS prevé como causa

'La DA 20° ET fue introducida por la DA 2* del RD-Ley 3/12 y contiene la posibilidad de despido por causas econdmicas,

técnicas, organizativas o de produccion del personal laboral al servicio de los entes, organismos y entidades que forman parte del
sector publico; definiendo, dentro del sector publico, dichas causas de forma especifica para las Administraciones Publicas.
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de nulidad del despido colectivo la no realizacion del periodo de consultas, asi como no
entregar la documentacion prevista en el art.51.2 'y 51.7 ET.

- La regulacion de las medidas sociales de acompafiamiento y del plan de
recolocacion externa, reservando este ultimo a los supuestos de despidos de mas de
cincuenta trabajadores. Dentro de las medidas sociales de acompafiamiento se
contemplan las de flexibilidad interna (recolocacion, movilidad funcional, geografica,
modificaciones sustanciales) y, como novedad, se incluye de forma criticable por
posible exceso reglamentario el procedimiento de inaplicacién de las condiciones de
trabajo previstas en convenio colectivo del art.82.3 ET como posible medida social de
acompafiamiento.

- La regulacion especifica de los procedimientos de despido colectivo del personal
laboral al servicio de los entes, organismos y entidades que integran el Sector
publico sin ser Administraciones Piblicas, (art.3.1 RDL 3/11 de 14 de noviembre), a
los que se aplica el procedimiento comun del Titulo I del RD 1483/12 y las causas
E.T.O.P son las comunes del art.51.1 ET y los que, dentro del Sector ptiblico, son
Administraciones publicas (art.3.2 RDL 3/11), para los que las causas ETO (se
excluyen las productivas) son especificas (DA 202 ET) y se establecen unas normas
especificas de procedimiento (arts.35-48), que se refieren a:

- La definicién peculiar de las causas econdmicas, técnicas u organizativas

- La decision de despedir o la conclusion de acuerdos requiere un informe preceptivo y
vinculante del 6rgano competente en el caso de la Administracion General del Estado o
Comunidades auténomas >, cuando de los mismos puedan derivarse costes u
obligaciones en materia de personal a su servicio, sancionando la ausencia de dicho
informe con la nulidad del acuerdo o decision

-Las causas del despido deben estar relacionadas con los principios contenidos en la Ley
Orgénica 2/2012, de 27 de abril, de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad
Financiera, con las medidas o mecanismos previstos en la misma o con los objetivos de
estabilidad presupuestaria a que hace referencia.

- En los criterios de prioridad de permanencia puede figurar respecto del personal
laboral fijo el hecho de que hubiera adquirido esta condicion de acuerdo con los
principios de igualdad, mérito y capacidad a través de un procedimiento selectivo de
ingreso convocado al efecto.

Una vez desgranadas las principales novedades, procederemos ahora al estudio del RD
1483/2012 de 29 de octubre (en adelante Reglamento), para lo cudl seguiremos la
sistematica del propio Reglamento.

2 art.47.2 RD 1483/12 En el caso de la Administracion General del Estado, la comunicacion se efectuara al Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas a través de las Secretarias de Estado de Presupuestos y Gastos y de Administraciones Publicas. En el
caso de las Comunidades Autonomas la citada comunicacion se efectuara a la Direccion General competente.
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II.- Procedimientos de despido colectivo y de suspension de
contratos y reduccion de jornada por causas econémicas, técnicas,

organizativas y de produccion
2.1.- Procedimiento de despido colectivo

2.1.a.-Objeto del procedimiento

El Reglamento mantiene el dmbito de aplicacion del procedimiento empresarial de
despido colectivo, que regula en sus arts.1 a 15, limitandolo a la extincion de contratos
de trabajo por causas ETOP dentro de los umbrales que fija el art.51.1 ET, e
introduciendo las modificaciones operadas por la Ley 3/12 de 6 de julio .

Hay que enfatizar que el procedimiento previsto en los arts.1 a 15 del Reglamento es
comun a las extinciones de contratos derivadas de la extincion de la personalidad
juridica del empresario (art.30 Reglamento y art.49.1g) ET), asi como a los despidos
colectivos de personal laboral del Sector Publico que no tengan la condicion de
Administraciones Publicas (art.34.3 Reglamento).

El procedimiento de despido colectivo sera de aplicacion cuando concurran dos
requisitos:

1) Numérico: Que afecte a un nimero determinado de trabajadores en un periodo de 90
dias. En concreto:

a) 10 trabajadores, en las empresas que ocupen menos de 100 trabajadores.

b) EI 10 por 100 del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre
100 y 300 trabajadores.

¢) 30 trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos trabajadores.

2) Causal: Que concurran causas ETOP.

Cuando no concurra el requisito numérico pero si el causal se aplica el art.53 ET, en
relacion con los arts. 120-123 LRIJS.

En relacién al requisito numérico: ni la Ley 3/12, ni el Reglamento, introducen
novedades, por lo que continua siendo de aplicacion la doctrina jurisprudencial anterior
y continllan las mismas reglas de computo que preveia el anterior reglamento (vid.
art.1.1 Reglamento):

- A efectos del computo de la plantilla de la empresa, se incluira la totalidad de los
trabajadores que presten servicios en la misma en el dia en que se inicie el
procedimiento, cualquiera que sea la modalidad contractual utilizada. La doctrina del
TS ha precisado que la unidad de computo es la empresa, y no el centro de trabajo
(STS 18/03/09)

- Para el computo del nimero de extinciones de contratos se tendrdn en cuenta
asimismo cualesquiera otras producidas en el periodo de 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) del Estatuto de los Trabajadores, siempre
que su nimero sea, al menos, de cinco.?

*vid. SSTS 8/07/12,Rec 2341/2011 y de 3 julio 2012 JUR 2012\317404 solo podran excluirse del computo numérico que lleva
aparejada la calificacion juridica de despido colectivo, aquellas extinciones de contratos por tiempo o tarea determinados cuando la
extincion se ha producido regularmente, pero en ningln caso cuando, como ocurre en el supuesto de autos, los despidos se han
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Para terminar con el requisito numérico, en relacion al periodo de referencia hay que
decir que el periodo de los 90 dias no presenta problemas cuando los despidos se hacen
todos de una sola vez. Al contrario, cuando se producen varios despidos en diferentes
tiempos, para determinar si se supera el umbral en el periodo de referencia hay que
partir de que cada despido abre un nuevo periodo de 90 dias que, computado hacia
detrés y hacia delante del dia del despido no puede superar el umbral, puesto que en tal
caso, conforme al art. 51.1 ultimo parrafo, seria nulos los despidos desde que se superen
los umbrales.. Asi lo entiende la reciente doctrina del TS en STS de 23 abril 2012.
RJI\2012\8524" y la jurisprudencia menor’

En cuanto a la definicion de las causas: el Reglamento sigue la misma doble
inspiracion de la ley 3/12: por un lado priva a las causas de todo fin referencial y por
otro intenta precisar el hecho causal ejemplificativamente y definiendo parametros
como la "persistencia", en la disminucién de ingresos ordinarios o de ventas. Se
pretende asi por el Reglamento igual que por la Ley evitar "juicios de oportunidad", por
los Jueces, algo que constitucionalmente es, cuanto menos, cuestionable, desde el
prisma de la tutela judicial efectiva (art.24.1 CE) y el derecho fundamental al trabajo, en
su contenido esencial a no ser despedido sin justa causa (art.35.1 CE)°. Sin embargo
esta conversion del despido en algo meramente causal, que mira al pasado, sin ninguna
justificacion o sustento en un fin constitucionalmente legitimo (mantenimiento
viabilidad de la empresa o empleo) es una que linea legislativa ha sido asumida
acriticamente  por algunos tribunales’, y que pretende evitar todo juicio de

llevado a cabo antes de la finalizacion de la obra, no pudiendo excluirse tampoco cuando la naturaleza de los contratos, por haberse
realizado en fraude de ley, no era temporal sino indefinida .

(Vid. SSTSJ Catalunya num. 4310/2011 de 16 junio AS 2011\1929; STSJ de Catalufia, de 19-7-1995 ( AS 1995, 3118) ):"la
doctrina judicial ha sehalado que computan las extinciones contractuales de todos los trabajadores, con independencia de la
modalidad contractual a que estén sujetos (indefinidos o temporales, a tiempo total o a tiempo parcial, a domicilio o presenciales,
formativos o comunes, ordinarios o especiales), con las tnicas excepciones de los altos cargos directivos y de los trabajadores
temporales cedidos por las empresas de trabajo temporal

*STS 23 abril 2012 el computo debe hacerse por periodos "sucesivos" de noventa dias, lo que supone que no cabe un computo
variable (cambiable o movible) del periodo de noventa dias, sino que debe fijarse un dia concreto para determinar el dia inicial y el
final de cada periodo con la particularidad de que el dia final de un periodo constituye el "dies a quo" para el computo del siguiente.
Si ello es asi, la solucién no puede ser otra que la apuntada: el dia en que se acuerda la extincion constituye el dia final del computo
del primer periodo de noventa dias y el inicial del siguiente.

* STSJ Catalunya, num. 4406/2011 de 21 junio AS 2011\1881, STSJ Catalunya ntim. 2060/1996 de 29 marzo AS 1996\650; STSJ
Catalunya nam. 7013/1996 de 30 octubre AS 1996\4816; STSJ Catalunya de 1995, n® 4390/95; AS 1995\3118 ; STSJ Catalunya a
num. 8364/2009 de 17 noviembre AS 2009\3100; STSJ Catalunya num. 9145/2008 de 5 diciembre JUR 2009\131859 y mas
recientemente STSJ Catalunya recurso n®2492/2011

° Desde la lectura del Convenio n° 158 OIT, hay que partir de 2 reflexiones

1) Que la mera concurrencia de la causa no justifica por si misma la terminacién del contrato, pues el art.9.3 del Convenio b°®
158 OIT habla de un examen sobre si las causas son suficientes para justificar la terminacion. Es decir la causa debe existir, ser
invocada y ser suficiente para justificar la terminacién

2) Que la legislacion nacional puede modular la medida en que los 6rganos judiciales pueden decidir sobre si las causas son
suficientes para justificar la terminacion, pero no pueden suprimir ese examen de suficiencia, pues el art.9.1 del Convenio les
faculta para pronunciarse sobre si la terminacion estaba justificada.

Pues bien, en la Exposicion de motivos de la Ley 3/12 el legislador declara expresamente la voluntad de sustraer del control judicial
toda referencia a la finalidad y ceiiir ese control a unos hechos "la causa".®

La limitacion del examen a la concurrencia de la causa obviando su justificacion, que ha desaparecido del art.51 ET, pues ahora nos
se exige ningln fin constitucionalmente legitimo, como la necesidad de mantener o mejorar la viabilidad de la empresa, su volumen
de empleo, la competitividad..., hace que este precepto tenga un dificil encaje constitucional, ya que el derecho a no ser despedido
sin justa causa (art.35 CE y SSTC 22 /1981, de 2/Julio, FJ 8; y 192/2003, de 27/Octubre , FJ 4)se ve reducido en su contenido
esencial al derecho a no ser despedido sin causa y, por otro lado, se constata un desajuste claro en el ambito de la cognitio que el
legislador nacional impone al Juez en relacion con aquél a que el Estado espaiiol se ha comprometido (art.96.1 CE y art.5 CC),
debiendo prevalecer el Tratado sobre la ley que le contraviene, por tener aquél superior rango jerarquico que ésta’.

Sobre este punto hay que remitirse al voto particular de la STSJ Catalunya n° 7278/2011de 14 de noviembre de 2011 (Rec
3505/2011)

SAN num. 106/2012 de 28 septiembre JUR 2012\324484, cuando afirma "La parte demandante cuestiona la viabilidad futura de
la demandada por la merma de trabajadores a consecuencia de la medida extintiva.

Hay que advertir que el legislador ha suprimido en el art. 51 ET ( RCL 1995, 997 ) semejante proyeccion de futuro, y ha
desvinculado la causalidad del mantenimiento de la empresa y del empleo. Ya "no se trata de lograr objetivos futuros, sino de
adecuar la plantilla a la situacion de la empresa"; "la justificacion del despido ahora es actual" (A. Desdentado Bonete). El como
afecten las extinciones al devenir de la organizacion productiva a partir de las mismas es una cuestion de estrategia empresarial que
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proporcionalidad de la medida por parte de los Jueces. Sin embargo, el fraude de ley y
el abuso de derecho en el despido, como causas de su nulidad (vid art.124.2 y 124.11
LRIS), habran de introducir forzosamente, como no podia ser de otra manera, el juicio
de proporcionalidad y la finalidad del despido como nticleos constitutivos de tales
conceptos juridicos indeterminados y comunes a todo el Ordenamiento (arts.6.4 y 7 CC)

En relacion a las causas econdmicas: El Reglamento las define igual que la Ley 3/12:
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 disminucion
persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas.

Igual que la ley, el Reglamento suprime toda referencia a que las mismas puedan afectar
a su viabilidad o capacidad de mantener el volumen de empleo; precisando que la
disminuciéon de ingresos ha de referirse a los ordinarios y afadiendo como causa
econdmica la disminucion persistente del nivel de ventas. Por otro lado, Se presume la
persistencia (parece que "iuris et de iure", por la expresion "en todo caso"), cuando la
disminucion de ingresos ordinarios o de ventas se da durante 3 trimestres consecutivos
y se establece como término de comparacion 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 produccion;

causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el dmbito 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.

En la definicion de las causas productivas se anade por la Ley 3/12 y el Reglamento en
relacion al redactado del RD-Ley 3/12, los cambios en el modo de organizar la
produccion, expresion tautoldgica con causas productivas que no aclara ni precisa en
nada su concepto.

2.1.b.-Iniciacion del procedimiento

En los arts.2 a 6 del Reglamento se regula el inicio del procedimiento, detallando la
comunicacion del inicio por el empresario, su contenido y destinatarios( art.2); la
documentacion comun a todas las causas (art.3); y las especifica de las causas ETOP
(art.4 y 5); asi como la comunicacidon del inicio a la Autoridad Laboral (art.6).

Lo primero que destaca de esa regulacion es que se suprime la iniciacion del
procedimiento mediante solicitud (art.5 RD 801/11), en coherencia con la supresion de
la autorizacion administrativa que lo finalizaba. Ahora, dada la mera funcién de
vigilancia y control de su regularidad del procedimiento por la Autoridad laboral, basta
la mera comunicacion de la apertura del periodo de consultas con el contenido

exigiria un juicio de oportunidad relativo a la gestion de la empresa que el legislador expresamente desea erradicar de la labor de
supervision judicial (Exposicion de Motivos Real Decreto-Ley 3/2012
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previsto y la documentacion correspondiente. Esta mutacién de la naturaleza del
procedimiento, que pasa de un procedimiento de autorizacion a un procedimiento de
control, con facultades de recomendacion y mera advertencia, se evidencia también en
el tramite de subsanacion de defectos de la solicitud (ahora comunicacidon), que se
contempla en el art.6.4. En efecto, ahora la advertencia de la autoridad laboral
respecto de los defectos de la comunicacion no supondrd la paralizacion ni la
suspension del procedimiento; sin que la no subsanacién de tales defectos, como
ocurria con el antiguo art.5 RD 801/11, suponga el archivo por desistimiento del
procedimiento, que continuard a pesar de los defectos advertidos, sin perjuicio de que
los mismos (ej, no entrega de la documentacion) tengan su trascendencia en la
calificacion judicial del despido (vid art.124.11 LRIJS).

Otro aspecto a destacar del Reglamento es el enfatico esfuerzo en regular
pormenorizadamente la documentacion que hay que adjuntar a la comunicacion
inicial. Ello es asi por dos motivos:

1) Dicha documentacion garantiza la informacion suficiente a los representantes de los
trabajadores (en adelante RRTT) para desarrollar la negociacion en el periodo de
consultas®

2) La falta de dicha documentacion comporta la nulidad del despido (art.124.11 LRIS) y
su insuficiencia puede comportar mala fe o fraude en la negociacion, que también puede
ocasionar también nulidad (art.124.11 ET)’

Partiendo de ello, el Reglamento establece una documentacion comun a todos los
procedimientos y una documentacion especifica, en funcion de la causa/s alegada/s.

En relacion a la documentaciéon comin a todos los procedimientos de despido
colectivo el Reglamento (art.3), regula el contenido de la comunicacion de inicio del
periodo de consultas para todos los despidos colectivos, que coincide con la prevista en
el pfo.2 del apartado 2 del art.51 ET, con el inico afadido respecto de la ley de imponer
que cuando el procedimiento de despido colectivo afecte a mas de un centro de trabajo,
la informacion relativa al n° clasificacion profesional de los trabajadores afectados la
informacion deberd estar desglosada por centro de trabajo y, en su caso, provincia y
Comunidad Auténoma

En coherencia con la supresion legal de toda referencia a la justificacion y finalidad del
despido, desaparece del Reglamento toda mencion a la justificacion de la
razonabilidad del nuimero de extinciones en relacion con la concurrencia de la
causa y las finalidades correspondientes de preservar o favorecer la posicion
competitiva o de prevenir una evolucion negativa de la empresa.

El Reglamento impone la obligacién de fijar un periodo previsto para realizar los
despidos'’, aunque cuestionablemente no se imponen topes temporales, siendo el
limite el abuso de derecho, que al ser un criterio juridico indeterminado habrd que
aplicar caso por caso

8 Vid. objetivo tercero del RD 1483/12 de 29 de octubre.
? STSJ Catalunya num. 13/2012 de 23 mayo AS 201211049
' (art.3 Reglamento en relacién con el art.51.2pfo2? b) ET)
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Una novedad importante es la desaparicién de la obligacion de fijar una relacion
nominativa de trabajadores afectados,''ahora s6lo hay que determinar el niimero y
clasificacion de los afectados, el numero y clasificacion de los empleados habitualmente
el ultimo afio y los criterios seguidos para designar a los afectados. Probablemente se
pretenda con esta novedad facilitar las negociaciones ocultando de la identidad de los
afectados.

El Reglamento impone la obligacion de acompaifiar una memoria explicativa de las
causas del despido y un plan de recolocacién externa en su caso, suprimiéndose los
antiguos planes de acompanamiento social para empresas de 50 o mas trabajadores, en
consonancia con lo previsto en el art 51.2, pfo 4° ET. Ahora, el antiguo plan de
acompafiamiento social (art.8 RD 801/11) se ve sustituido por las medidas sociales de
acompafamiento (MSA), previstas en el art.8 del Reglamento y por el Plan de
Recolocacion externa (PRE) (art.9), cuando el despido afecte a mas de 50 trabajadores.

Para terminar con la documentacion comun a todo despido, se establece en el art.3.3 del
Reglamento la obligacion de la solicitud del informe previo a las reestructuraciones
de plantillas y ceses totales o parciales, temporales o definitivos y reducciones de
jornada. (art.64.5 a y b) ET)."* lo que refleja -respecto de la reduccion de jornada- un
error del redactor de la norma, puesto que el art.3.3 Reglamento se incardina en el seno
del procedimiento de despido y no se aplica a las reducciones de jornada, respecto de
las cuales hay que estar a lo que dispone el art.17.3 del Reglamento, que contiene
idéntica remision a los arts. 64.5ay b ET" .

Examinemos ahora la documentacion en los despidos colectivos por causas
econdmicas (art.4), de la que cabe destacar:

- Ha de incluir la memoria explicativa que acredite los resultados de la empresa de los
que se desprenda la situacion econdmica negativa, sin que sea preciso que se documente
que la misma pueda afectar a su viabilidad o a su capacidad de mantener el volumen de
empleo y sin ser preciso que se justifique la razonabilidad de la decision extintiva para
preservar o favorecer la posicion competitiva de la empresa.

- Se mantiene sustancialmente la documentacion a presentar para acreditar los

resultados econémicos de la empresa'®, concretamente:

- Cuentas auditadas 2 ultimos ejercicios econdmicos y en empresas no sujetas a

obligacion de auditoria, la declaracién de la representacion de la empresa sobre la
. o : 15

exencion e auditoria. Todo ello con el contenido que detalla el art.4.2 del Reglamento

" vid art.8c) RD 801/11 y 3 RD 1483/12
"> Art. 64.5 ET: "El comité de empresa tendra derecho a emitir informe, con caracter previo a la ejecucion por parte del
empresario de las decisiones adoptadas por éste, sobre las siguientes cuestiones:
a) Las reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales, definitivos o temporales, de aquélla.
b) Las reducciones de jornada
"% En cuanto a los derechos de informacién, consulta y participacion, véase la Directiva 2002/14
“vid art.6 .2 RD 801/11
" Las Cuentas anuales estan integradas por balance de situacién, cuentas de pérdidas y ganancias, estado de cambios en el
patrimonio neto, estado de flujos de efectivos, memoria del ejercicio e informe de gestion o, en su caso, cuenta de pérdidas y
ganancias abreviada y balance y estado de cambios en el patrimonio neto abreviados, debidamente auditadas en el caso de empresas
obligadas a realizar auditorias, asi como las cuentas provisionales al inicio del procedimiento
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- En el caso de pérdidas previstas se mantiene la obligacion de informar sobre los
criterios utilizados y la necesidad de presentar un informe técnico. En el informe
técnico hay que precisar de la naturaleza permanente o transitoria de la prevision
de pérdidas, en contraste con la anterior obligacion de informar sobre su caracter y
evolucion (art.6.2 RD 801/11) y se suprime que tal caracter permanente o transitorio se
dirija a justificar la razonabilidad de la decision extintiva. El caracter permanente o
transitorio de las pérdidas previstas tiene su relevancia, puesto que si las pérdidas
previstas son transitorias no justificaran la decisién extintiva, mientras que si
justificarian medidas de flexibilidad interna, como asi se desprende de la
informacion a adjuntar en los supuestos de reduccion de jornada o suspension de
contratos, que ha de dirigirse a acreditar que se trata de una situacion coyuntural de la
actividad de la empresa. (vid art.18.2 Reglamento).

En coherencia con las novedades introducidas por la Ley 3/12, el apartado 4 del art. 4
contempla la documentacion a aportar en los casos de disminucién persistente del
nivel de ingresos o ventas, que consiste en:

-documentacion fiscal o contable sobre nivel de ingresos ordinarios o ventas los 3
trimestres consecutivos inmediatamente anteriores a la fecha de inicio del
procedimiento.

-la documentacion fiscal o contable acreditativa de los ingresos ordinarios o ventas en
los mismos trimestres del afio inmediatamente anterior.

Asi mismo, el art.4.5 del Reglamento regula la documentacion en caso de grupos de
empresas, que conforme a la SAN 25 junio 2012 se refiere a grupos de empresas , no
necesariamente patologicos'®. En este sentido, se suprime el requisito de que en el
grupo existan empresas que realicen la misma actividad o pertenezcan al mismo sector
de actividad'’, para exigir las cuentas anuales ¢ informe de gestion de la sociedad
dominante, bastando ahora que existan saldos deudores o acreedores de la dominante
con la que inicia el procedimiento de despido colectivo. En el caso de grupos de
empresas en que no haya obligacion de efectuar cuentas consolidadas, deben
acompafarse la documentacion econémica de las demas empresas del grupo, como ya
preveia el antiguo reglamento'®

En cuanto a la documentacion en los despidos colectivos por causas técnicas,
organizativas o de produccion.(art.5), caben destacar las siguientes novedades:

- Se mantiene la obligacion de aportar memoria explicativa de las causas TOP.

- Se suprime la referencia a la justificacion de la razonabilidad de la decision extintiva
para contribuir a prevenir la evolucidon negativa, mejorar su situacion y favorecer su
posicion competitiva

- Se mantiene el contenido de los informes técnicas que acrediten la concurrencia de
causas TOP y su definicion, coincidente con la prevista en el art.51.1, pfo4°® ET, por lo
que en las causas organizativas se contempla la ejemplificativa y nada clarificadora
definicion de "modo de organizar la produccion", introducida por la Ley 3/12, que no se
contemplaba en la legislacion de urgencia (RD-Ley 3/12).

' SAN num. 106/2012 de 28 septiembre JUR 2012\324484 , que con cita de la STSJ Catalufia 23-5-12 (AS 2012, 1049) , que
otorga legitimacion activa del grupo de empresas para instar el despido colectivo, al tratarse de un grupo a efectos laborales y ser la
negociacion a nivel global mas garantista;

"7 vid art.6.4 RD 801/11

" vid. art.6.4 RD 801/11
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Para hacernos una idea de la importancia procedimental y luego procesal que supone la
completa entrega en el momento oportuno de la documentacion a los RRTT haremos un
breve repaso de las recientes sentencias recaidas al respecto, y que se referian a los
entonces vigentes arts. 6 a 8 del RD 801/11, que regulaban la documentacién en
cuestion, como ahora hacen los arts. 3 a 5 del Reglamento

-En los casos de grupos de empresas éstas estdn obligadas a presentar las cuentas del
grupo como prueba de la causa econémica (SAN num. 91/2012 de 26 julio 2012.
AS\2012\1678)

-Por otro lado se ha estimado el incumplimiento empresarial de la obligacion de
aportar las cuentas anuales de los dos ultimos ejercicios, al haber presentado unos
simples estados intermedios del balance de situacion sin firma de los auditores,
estando en su poder las cuentas formuladas y auditadas por lo que existe falta de prueba
de las causas econdémicas, organizativas y de produccion alegadas, (Vid. STSJ Madrid
(Sala de lo Social, Seccion 2%) Sentencia num. 542/2012 de 11 julio 2012.
AS\2012\1775)

-Tanto los grupos de empresas mercantiles como los laborales con obligacion de
formular cuentas consolidadas, deberan acompafar las cuentas anuales e informe
de gestion consolidados de la sociedad dominante del grupo debidamente auditadas, en
el caso de empresas obligadas a realizar auditorias y si no existiera obligacion de
formular cuentas consolidadas, ademas de la documentacion econdémica de la empresa
solicitante a que se ha hecho referencia, deberdn acompafiarse las de las demas
empresas del grupo debidamente auditadas, en el caso de empresas obligadas a realizar
auditorias, siempre que dichas empresas tengan su domicilio social en Espaia, tengan la
misma actividad que la solicitante o pertenezcan al mismo sector de actividad y tengan
saldos deudores o acreedores con la empresa solicitante ( Vid STSJ Madrid ( num.
601/2012 de 25 junio 2012. AS\2012\1773

-Procede acordar la nulidad del despido (con la redaccion dada al art.124 LRIS por el
RD-ley 3/12) en caso de incumplimiento empresarial de la preceptiva entrega de
documentacion economica y del informe técnico, tanto a los representantes de los
trabajadores en el periodo de consultas, como en la via judicial ( STSJ Madrid (
nam. 584/2012 de 22 junio 2012. JUR\2012\251436)

-Se declara la nulidad del despido (con la redaccion dada al art.124 LRIJS por el RD-
ley 3/12) por la insuficiencia de la memoria explicativa y por falta de aportaciéon
de la documentacion obligatoria exigida (STSJ Madrid nam. 415/2012 de 30 mayo
2012. AS\2012\1672)

Para terminar con la fase de iniciacion del procedimiento, ésta concluye con
comunicacion del inicio del procedimiento a la autoridad laboral (art.6).

En efecto, el empresario comunica a la autoridad laboral simultdneamente con los
RRTT la iniciacion del procedimiento, remitiendo:

- copia de la comunicacion a los RRTT
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-documentaciéon comun a todos los despidos colectivos

-documentacion en funcion de la causa ETOP.

-copia del escrito solicitando informe a los RRTT

Se mantiene la obligacion de remitir informacion sobre la composicion de la
representacion de los trabajadores, y de la comision negociadora, asi como de los
centros de trabajo sin representacién unitaria, y la designacion de la comision
negociadora de trabajadores ad hoc

Una vez recibida la comunicaciéon, la autoridad laboral da traslado de la
documentacion y de la informacion siguientes:

- copia de la comunicacion a los RRTT

-documentacion comun a todos los despidos colectivos

-documentacion en funcion de la causa ETOP.

-copia del escrito solicitando informe a los RRTT

-informacién sobre la composicion d la representacion de los trabajadores, y de la
comision negociadora, asi como de los centros de trabajo sin representacion unitaria, y
la designacion de la comision negociadora de trabajadores ad hoc

Esa documentacion e informacién se remiten a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social TSS y a la Entidad gestora del desempleo

En el caso de que el despido incluya a trabajadores con cincuenta y cinco o mas afios de
edad que no tuvieren la condiciéon 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.

En relacion al tramite de subsanacion de defectos que contemplaba el antiguo art5.2 RD
801/11 se suprime y se sustituye por una advertencia de la autoridad laboral, de oficio o
a instancia de la ITSS de que la comunicacion no retne los requisitos exigidos, con
especificacion de los mismos sin que dicha advertencia paralice o suspenda el
procedimiento, a diferencia del antiguo reglamento en que, transcurrido el plazo para
subsanar, se tenia por desistido del expediente al empresario.

Para concluir, la falta de competencia de la autoridad laboral no da lugar a la
declaracion de improcedencia sino al traslado a la competente con comunicacion del
mismo al empresario y a los RRTT

2.1.c.- Periodo de consultas

El  periodo de consultas, cuyo desarrollo se halla regulado en los arts.7 a 11 del
Reglamento, es el eje central sobre el que gira todo el procedimiento empresarial; de ahi
la preocupacion del legislador por su regulacion, que se ha detallado mas atn en sede
reglamentaria, en consonancia con la importancia que le confiere la Directiva
98/59/CE de 20 de julio de 1998 (vid art.2).

El objeto del periodo de consultas es llegar a un acuerdo (art.7.1 Reglamento), y en
funcion de tal objeto habra de valorarse la actitud y posturas de las partes a fin de
determinar si la negociacion estd informada por la buena fe, pues el deber de negociar
de buena fe se impone a ambas partes por el art.51.2 pfo. 8 ET .
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En cuanto al contenido del periodo de consultas es preciso resaltar que tiene la
naturaleza de minimo de derecho necesario y comprende la posibilidad de reducir o
evitar los despidos, mediante el recurso a medidas sociales de acompanamiento (art.8
Reglamento), tales como medidas de recolocacion o acciones de formacion o reciclaje
profesional para la mejora de la empleabilidad. Hay que entender que la ausencia de
alguno de los componentes del contenido minimo en las negociaciones, o la negativa
reiterada de la empresa a negociar sobre todo o parte de ese contenido minimo del
periodo de consultas, ha de entenderse como la conversion del mismo en un mero
formalismo incompatible con la finalidad de la ley y que supone la inexistencia del
periodo de consultas a los efectos previstos en el art.124.11 LRIJS (nulidad del despido)

Como novedad respecto del contenido, hay que destacar que se elimina del mismo
toda cuestion relativa a las causas motivadoras del expediente (art.11 RD 801/11 y
art.7 Reglamento). Ello se debe a que el legislador primero (art.51.2.1 ET) y el
ejecutivo después (art.7 Reglamento) han pretendido plasmar literalmente el contenido
del periodo de consultas previsto en el art.2 de la Directiva 98/59", sin que en el mismo
figure la negociacion sobre las causas que, sin embargo es un contenido minimo de la
documentacion que ha de aportar el empresario (arts.3.1a), 4 y 5 Reglamento) pues,
como es 16gico, los RRTT no podran aportar soluciones constructivas si desconocen en
toda su extension las causas que motivan la decision de despedir. Por tanto, es dable
concluir, como hace la SAN nim. 61/2012 de 28 mayo AS 2012\1050 que las causas
alegadas por la empresa forman parte del objeto de las consultas®

Otra novedad importante, viene dada por la exclusion del periodo de consultas de las
medidas para posibilitar la continuidad y viabilidad de la empresa, lo cual es
coherente si tenemos en cuenta que tales finalidades desaparecen de la justificacion
de los despidos y de que las mismas se anudaban al Plan de acompafiamiento social
(art.9 RD 801/11), que ha desaparecido como tal. Ahora hay que estar a lo que disponen
los arts.8 y 9 del Reglamento, que contemplan "medidas sociales de acompanamiento",
como recolocacion, formacioén o reciclaje para mejora de la empleabilidad, que se
precisan en el art.8 del Reglamento el Plan de recolocacion externa, cuando el despido
afecte a mas de 50 trabajadores.

" Directiva 2. Las consultas versaran, 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.

** SAN ntm. 61/2012 de 28 mayo AS 2012\1050 EI periodo de consultas se constituye, de este modo, en una clara manifestacion
de la negociacion colectiva, garantizada por los arts. 28.1'y 37.1 CE , que tiene unas finalidades concretas, tales como examinar
la concurrencia de las causas alegadas por la empresa y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar sus consecuencias y efectos, habiéndose entendido por la jurisprudencia, por todas STS 30-06-2011 ( RJ
2011, 6097 ) , rec. 173/2010y 18-01-2012 (RJ 2012, 3623) , rec. 139/2011 , que es requisito constitutivo para que la negociacion
en el periodo de consultas pueda alcanzar sus fines, que los representantes de los trabajadores dispongan de la informacion
pertinente, entendiéndose como tal la que les permita analizar razonablemente la concurrencia de las causas, asi como evitar o
limitar la medida, atenuando, en su caso, sus consecuencias y efectos, siendo exigible, del mismo modo, que la negociacion sea
efectiva, garantizandose como tal aquella en la que las partes cruzan propuestas y contrapropuestas, con las consiguientes tomas
de posicion de unas y de otras, independientemente de que las negociaciones alcancen un buen fin, como hemos mantenido en SAN
25-11-2009, ROJ 5105/2009 .
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Como garantia de la negociacion informada y del respeto a la buena fe, el art.7 del
Reglamento impone a la empresa que los RRTT disponga de la documentacion al inicio
del periodo de consultas .

En relacion al contenido del periodo de consultas, destacan dentro del desarrollo del de
mismo las Medidas sociales de acompafamiento (MSA) (art8) , el Plan de
recolocacion externa (PRE) (art.9)

Las MSA se establecen en todas las empresas y tienen por finalidad conseguir un
acuerdo entre RRTT y empresario. Téngase en cuenta que ha desaparecido el antiguo
plan de acompafiamiento para empresas de mas de 50 trabajadores (art.9 RD 801/11)
que ya no forma parte de la documentacion obligatoria al inicio del periodo de
consultas.

Ahora las medidas se establecen a efectos ejemplificativos, como medios de evitar o
reducir los despidos o de atenuar sus consecuencias.

Sin embargo, como novedad, se introduce, en desarrollo del art.51.10 ET el Plan de
recolocacion externa en el art.9 del Reglamento, como documentacién exigible en
despidos de mas de 50 trabajadores.

En la regulacion de las MSA se distingue entre las dirigidas a evitar o reducir los
despidos, por un lado; y las dirigidas a atenuar sus consecuencias.

Medidas para evitar o reducir los despidos:21

Coinciden practicamente todas con las del antiguo Plan de acompafiamiento y podemos
caracterizarlas diciendo que se trata de medidas de flexibilidad interna (recolocacion,
movilidad funcional, geografica, modificaciones sustanciales, inaplicacion de
Convenio) listadas de forma no exhaustiva y que pretenden evitar o reducir
despidos acudiendo a la modificacion de las condiciones contractuales en perjuicio del
trabajador. Asi mismo, se incluyen medidas de formacion y reciclaje profesional

Como novedad destacable y criticable dentro de las MSA en relacion al antiguo PAS,
cabe citar la inaplicacion de CCol del art.82.3 ET**, lo cuil puede ser
inconstitucional, y contrario al principio de jerarquia normativa por varias razones.
En cuanto a la inconstitucionalidad del art.82.3 ET, que se contempla en el Reglamento
como MSA, viene dada por atentar contra el derecho a la negociacion colectiva (art.37.1
CE) y la fuerza normativa de los CCol (Art.37.2 CE), vulneraciones se confirman con
el nuevo Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiembre, que regula la Comision
consultiva Nacional de Convenios colectivos, a la que otorga facultades decisorias sobre
condiciones de trabajo pactadas en un convenio colectivo estatutario, en consonancia
con lo previsto en el art.82.3 ET. En este sentido la doctrina del TC es clara, y se
manifestd ya en la STC 92/92 de 11 de junio en que dejo claro que: "El art. 37.1 C.E.

' Art. 8 Reglamento: "... entre las medidas para evitar o reducir los despidos colectivos se podran considerar, entre otras, las
siguientes:

a) La recolocacion interna de los trabajadores dentro de la misma empresa o, en su caso, en otra del grupo de empresas del que
forme parte.

b) Movilidad funcional de los trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

¢) Movilidad geografica de los trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores.

d) Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo de los trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 41 del Estatuto
de los Trabajadores.

e) Inaplicacion de las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable conforme a lo dispuesto en el articulo 82.3
del Estatuto de los Trabajadores

f) Acciones de formacioén o reciclaje profesional de los trabajadores que puedan contribuir a la continuidad del proyecto
empresarial.

g) Cualquier otra medida organizativa, técnica o de produccion dirigida a reducir el niimero de trabajadores afectados

22
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reconoce el derecho a la negociacion colectiva y garantiza la eficacia vinculante del
convenio colectivo, encomendado al legislador de manera imperativa garantizarla, de
modo que la facultad normativa de las partes sociales encuentra su reconocimiento
juridico en la propia Constitucion (STC 58/19835, fundamento juridico 3.). Y aunque esa
facultad negociadora debe entenderse sometida logicamente a la Constitucion y a la
regulacion que el Estado establezca (STC 210/1990), dada la subordinacion jerarquica
del convenio colectivo respecto a la legislacion (art. 3.1 L.E.T.), lo que implica que el
convenio colectivo ha de adecuarse a lo establecido a las normas de superior rango
jerarquico (SSTC 58/1985, 177/1988 y 171/1989), la sujecion del convenio colectivo al
poder normativo del Estado, constitucionalmente legitima, no implica ni permite la
existencia de decisiones administrativas que autoricen la dispensa o inaplicacion
singular de disposiciones contenidas en convenios colectivos, lo que no sélo seria
desconocer la eficacia vinculante del convenio colectivo, sino incluso los principios
garantizados en el art. 9.3 C.E."

Por consiguiente, seria contraria al art. 37.1 C.E. una interpretacion del art. 41.1
E.T. que permitiera a la Administracion laboral autorizar al empresario la
introduccion de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo previstas y
reguladas en un convenio colectivo vigente."

La segunda cuestion es que el Reglamento puede incurrir en exceso al incardinar
dentro del proceso de despido colectivo el de inaplicacion de Convenio, cuando ello
no esta previsto en el ET (ni en su art.82.3 ni en su art.51). Tengamos en cuenta, que la
DF 19 de la Ley 3/12 , faculta para desarrollar reglamentariamente con especial
atencion lo previsto en la Ley 3/12 sobre los aspectos relativos al periodo de consultas,
la informacion a facilitar a los representantes de los trabajadores en el mismo, las
actuaciones de la autoridad laboral para velar por su efectividad, asi como los planes de
recolocacion y las medidas de acompafiamiento social asumidas por el empresario.

Por tanto, tratindose de un reglamento de desarrollo, no puede mezclar medidas
articuladas en diversos procedimientos (art.82.3 y art.51.1ET), con diversas causas™ y
presupuestos y con diversas consecuencias en un solo procedimiento, el de despido
colectivo, pues de esta forma, la discordancia entre la Ley y su Reglamento es de tal
contundencia que pone de manifiesto que la disposicion de desarrollo se ha producido
con exceso de poder [«ultra vires»], inviabilizando ese patente desencuentro cualquier
interpretacion del texto reglamentario que resultase conciliadora con la norma a
desarrollar, de manera que hemos de concluir afirmando la nulidad y consiguiente
inaplicacion del texto reglamentario, por imponerlo asi los arts. 117. 1 CE**,

Medidas para atenuar las consecuencias de los despidos:

Reingresos preferentes, recolocaciones externas, formacion o reciclaje y promocion del
empleo por cuenta propia son las medidas que prevé el art.8.2 del Reglamento para
atenuar las consecuencias de los despidos.

En este ambito, como novedad, se establece una medida de reingreso preferente en
vacante del mismo o "similar" grupo profesional, dentro de un plazo que se estipule (no
se fija minimo ni maximo). Se crea aqui una suerte de excedencia forzosa con derecho

¥ En la inaplicacién de convenio se exigen 2 trimestres consecutivas de pérdidas frente a los 3 que se exigen en el despido
colectivo.
** STS 28 octubre 2009 RJ 2010\67
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de reingreso preferente que no se contempla en la ley, por lo que podriamos hablar
también de ultra vires, en el sentido apuntado mas arriba.

En segundo lugar, las medidas de recolocacion externa se establecen sin perjuicio del
PRE del art.9 en caso de despido de mas de 50 trabajadores y han de incluirse en la
documentacion del procedimiento.

Como novedad encomiable, se prohibe que la promocion de empleo autonomo o en
empresas de economia social pueda suponer la contratacion no laboral o huida del
contrato de trabajo fraudulenta respecto de los mismos trabajadores despedidos.

En relacion al novedoso Plan de recolocacion externa (art.9 Reglamento), el mismo no
es sino el desarrollo reglamentario del art.51.10 ET, previsto para los casos de despidos
de mas de 50 trabajadores en cuyo caso debe incluirse en la documentacion adjunta a la
comunicacion de inicio del procedimiento el PRE para los trabajadores afectados a
través de empresas de recolocacion. A efectos de computo del n° de despedidos se
incluye toda extincion por iniciativa de la empresa por motivo no inherente a la persona
del trabajador (excepto extincion legal fraudulenta de contratos temporales no
fraudulentos) , producida en los 90 dias inmediatamente anteriores al inicio del despido
colectivo.

El contenido del PRE es un minimo de derecho necesario y se refiere a medidas de
-intermediacion

-orientacion

-formacion

-atencion personalizada

Este contenido es concretable o ampliable durante el periodo de consultas, pero debe
estar redactado definitivamente a su fin.

Veamos ahora el procedimiento v cronograma del periodo de consultas.

En este capitulo, una destacable novedad del Reglamento es que se precisa y detalla el
calendario de reuniones, regulando el nimero de reuniones e intervalos entre las
mismas, como norma dispositiva para las pates, que pueden modificarlo.

De esta forma el calendario legal, salvo pacto en contrario, debe observar las
siguientes reglas:

- La primera reunién: plazo no inferior a 3 dias desde entrega comunicacién apertura
del periodo de consultas, con independencia del tamafio de la empresa

- La duracion, el numero de reuniones y los intervalos entre las mismas depende
del tamaiio de la empresa.

-Empresas con menos de 50 trabajadores: el periodo de consultas no puede superar los
15 dias y debe haber un minimo de 2 reuniones separadas por intervalo no superior a 6
dias y no inferior a 3

- Empresas con 50 o mads trabajadores: el periodo de consultas no puede superar los 30
dias y debe haber un minimo 3 reuniones separadas por intervalo no superior a 9 dias
y no inferior a 4
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En cuanto a la finalizacién anticipada del periodo de consultas, la misma puede
producirse:

a) cuando las partes alcancen un acuerdo.

b) cuando estén de acuerdo en finalizarlo por no ser posible acuerdo, comunicandolo a
la autoridad laboral.

Para concluir con el contenido y tramitacion del periodo de consultas, se establece la
obligacion de levantar acta de todas las reuniones, que han de firmar todos los
asistentes.

El reglamento regula las actuaciones de la autoridad laboral (art.10 ) y el acta de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (art.11), reservandose a la autoridad
laboral un papel tangencial, de vigilancia, control, asesoramiento o, incluso, mediacion .

Veamos, en primer lugar, las actuaciones de la autoridad laboral.

Se regulan las actuaciones de la a. laboral durante el periodo de consultas, en desarrollo
del art.51.2 pfo 9 ET, y se limitan, una vez privada de la autorizacion de los despidos, a
un mero advertir o recomendar en relacion a la efectividad de las consultas, sin que ello
suponga paralizacion o suspension del procedimiento.

En sintesis las facultades de la a. laboral son:

-velar por cumplimiento periodo de consultas

-formular advertencias y recomendaciones

-asistir mediante recomendaciones

-mediacioén

Como novedad, hay que destacar que se faculta a los RRTT para que se dirijan a la
autoridad laboral a fin de que esta pueda formular recomendaciones o advertencias. (vid
art.3.2 Directiva 98/59) y, en relacién con estas recomendaciones o advertencias, se
establece el deber del empresario de responder por escrito las advertencias o
recomendaciones antes de terminar el periodo de consultas. (obligaciéon que no impone
la ley y que puede suponer un ultra vires)

Como cuestion no regulada por el ET se faculta a la a .laboral a efectuar "actuaciones de
asistencia", como propuestas y recomendaciones sobre medias de acompafiamiento
social y sobre el PRE.

Para terminar, también se faculta a la a. laboral para actuar como mediadora a peticion
de ambas partes, precisandose que las actuaciones de mediacion y asistencia puede
realizarse con apoyo de la ITSS

En relacion con las actuaciones de la ITSS (art.11 Reglamento), se mantiene el
informe preceptivo de la ITSS, con algunas novedades:

-A la ITSS se le da traslado de la documentacion relativa a las medidas sociales de
acompafiamiento, al PRE y las actas de las reuniones del periodo de consultas firmadas
por todos los asistentes.

- Se fija un plazo para librar informe por la ITSS: 15 dias desde la notificacion a la
autoridad laboral de la finalizacion del periodo de consultas
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-El contenido del informe de la ITSS es en sintesis el que sigue:

Debe versar extremos la comunicacion de la finalizacion del periodo de consultas, que
se contemplan en el art.12 Reglamento; y que en sintesis son: el resultado del periodo
consultas (acuerdo o decision); actualizacion - en caso de que se hayan modificado
fruto de las negociaciones- de los extremos previstos en el escrito de comunicacion
inicial (art.3.1 Reglamento),” las MSA, el PRE y las actas de las reuniones.

En apariencia desaparece del contenido del informe, en comparacion con el art.12.2 del
RD 801/11, el pronunciamiento sobre concurrencia de las causas ETOP, lo cudl no tiene
mucho sentido y, probablemente, es fruto de la confusa redaccion del art.11.2 del
Reglamento, que se remite a la comunicacion de finalizacion del periodo de consultas,
prevista en el art.12.1 del Reglamento, precepto éste que, a su vez, se remite al art.3.1,
haciendo asi innecesariamente dificil constatar el contenido del informe de la ITSS.

La ITSS debe comprobar que la documentacion presentada por el empresario es la
exigible en funcidn de la causa alegada y debe informar sobre el desarrollo del periodo
de consultas (art.7 Reglamento)

Se mantiene como contenido del informe las medidas para evitar o reducir los despidos
y las medidas para atenuar sus consecuencias, que ahora se engloban bajo las MSA
(art.8 Reglamento); sin embargo, se elimina del contenido del informe la relacion del
despido con la continuidad y viabilidad de la empresa asi como toda referencia al Plan
de acompafiamiento.

En caso de que exista acuerdo, la ITSS ha de informar si concurre fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho. Sin embargo, de forma cuestionable, no se prevé que se
informe de estos extremos en caso de falta de acuerdo.

Por otro lado, la ITSS ha de informar si tiene por objeto la obtencidon indebida de
prestaciones de desempleo

En cualquier caso, haya o no acuerdo, la ITSS ha de informar sobre la inclusion de la
documentacion comun para el periodo de consultas; que no haya discriminacion en los
criterios de designacion de los trabajadores afectados; sobre el cumplimiento del
objeto, fin, calendario, reuniones (niimero y intervalos), plazos y actas del periodo de
consultas, asi como sobre el contenido de las MSA y del PRE, y el ajuste de éste a los
requisitos del art.9 Reglamento

* (art.3.1 Reglamento) contiene los siguientes extremos:

a) La especificacion de las causas del despido colectivo,

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

Cuando el procedimiento de despido colectivo afecte a mas de un centro de trabajo, esta informacion debera estar desglosada por
centro de trabajo y, en su caso, provincia y Comunidad Auténoma.

¢) Numero y clasificacién profesional de los trabajadores empleados habitualmente en el ultimo afio.) Cuando el procedimiento de
despido colectivo afecte a mas de un centro de trabajo, esta informacion debera estar desglosada por centro de trabajo y, en su caso,
provincia y Comunidad Auténoma.

d) Periodo previsto para la realizacion de los despidos.

e) Criterios tenidos en cuenta para la designacion de los trabajadores afectados por los despidos.
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2.1.d.- Finalizacion del procedimiento

En la Seccion IV del Capitulo I del Titulo I del Reglamento se regula la comunicacion
de la decision empresarial de despido colectivo(art.12); las prioridades de permanencia
en la empresa (art.13), la notificacion de los despidos (art.14) y las acciones ante la
jurisdiccidn social (art.15).

-Comunicacion de la decision empresarial de despido colectivo (art.12)

En el periodo de la finalizacion del procedimeinto es donde mayores diferencias
observamos respecto de la noramtiva precedente, en que el RD 801/11 distinguia en
dos preceptos (art.14 y 15) la conclusion del p. consultas con y sin acuerdo. Ahora se
regulan ambos supuestos en un solo precepto (art.12 Reglamento) y se sustraen de su
contenido, en una buena decision sistematica que contribuye a clarificar el texto,
ciertas cuestiones que ahora se contemplan en las disposiciones comunes a los
procedimientos de despidos colectivos, suspension de contratos y reduccion jornada
(vid arts.25-29 Reglamento), como por ejemplo la interlocucion en el periodo de
consultas (art.26), la composicion de la  comision negociadora y el régimen de
adopcion de acuerdos (27 y 28), etc.

Una diferencia sustancial del nuevo Reglamento respecto del antiguo, viene dada por la
desaparicion de todo el contenido del antiguo art.15 RD 801/11 relativo a la conclusion
del periodo de consultas sin acuerdo, en que resolvia la autoridad laboral si autorizaba o
no el despido. Ello es logico en atencion al papel de mero control de la regularidad del
periodo de consultas, apoyo y mediacion que se reserva a la autoridad laboral.

En efecto, en coherencia con la nueva filosofia de decisionismo empresarial introducida
por el RD-Ley 3/12, el empresario se limita a comunicar a la autoridad laboral si
hay o no acuerdo, y en este caso la decision que haya adoptado de despedir, que
corresponde exclusivamente de la empresa, sin que la autoridad laboral pueda hacer
otra cosa que recibir la comunicacion y acudir al procedimiento de oficio, si lo
considera oportuno, en los casos de conclusion del periodo de consultas con acuerdo,
conforme al art.148.1b) LRJS. En caso de falta de acuerdo, la comunicacién de la
decision es simultinea a la autoridad laboral y a los RRTT. Muestra de este cambio
de un sistema de autorizacion administrativa de despidos a uno de decision empresarial,
es que quedan sin precepto de contenido comparable en el nuevo Reglamento los
antiguos arts. 17 a 19 del RD 801 /11 que regulaban la declaraciéon de improcedencia
del despido por la autoridad laboral, indemnizaciones y plan de acompafiamiento social,
ejecutividad de las resoluciones administrativas, recursos frente a las resoluciones
administrativas, etc.

A esa comunicacion de la finalizacion del periodo de consultas se dedica el art.12
del Reglamento, que regula pormenorizadamente la documentacion (MSA, PRE) e
informacion (actas reuniones) a acompafiar a la comunicacion de finalizacion del
periodo de consultas, actualizando, en su caso, los extremos de la comunicacion a que
se refiere el articulo 3.1 cuando regula la documentacion comun a todos los procesos de
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despido y que puede logicamente variar si el periodo de consultas ha supuesto un
acuerdo para minorar o reducir los despidos o atenuar sus consecuencias lo cudl, qué
duda cabe, incidird en el numero de trabajadores afectados, y demés circunstancias que
han de constar en la documentacion inicial como el periodo previsto para la realizacion
de los despidos o los criterios tenidos en cuenta para la designacion de los trabajadores
afectados por los despidos.

Hay que enfatizar que esta decision de llevar a cabo el despido colectivo no es la
misma que los despidos colectivos individuales, que se han de realizar después de la
comunicacion de la decision de despedir a la autoridad laboral y en un plazo diverso
que ha de respetar un minimo de 30 dias desde la comunicacién de la apertura del
periodo de consultas hasta la fecha de efectividad de los despidos (art.14.2 Reglamento
y art.4 Directiva 98/59), sin perjuicio del derecho al preaviso previsto de 15 dias
previsto en el art.53.1.c) ET, en relacion con el art. 4.1 Directiva 98/59)

La comunicacion de finalizacion del periodo de consultas y de la decision o acuerdo
adoptado se realizard como maximo en el plazo de 15 dias a contar desde la fecha de la
ultima reunioén celebrada en el periodo de consultas. Este plazo es de caducidad,
puesto, que conforme al art.12.4 si no se efectua la comunicacién dentro del mismo se
producird la caducidad del procedimiento de despido colectivo, lo que impedira al
empresario proceder a notificar los despidos individuales, sin perjuicio, en su caso, de la
posibilidad de iniciar un nuevo procedimiento.

La cuestion es ;Qué ocurre si caducado el procedimiento de despido colectivo se
procede a los despidos individuales?

En este sentido, hay que interpretar que si producida la caducidad del procedimiento de
despidos se procede por el empresario a notificar los despidos, éstos habrian de
considerarse nulos por no haberse seguido el procedimiento del art.51.1 ET, conforme
al art.124.13.c) que declara nulo el despido individual cuando el empresario no haya
realizado el periodo de consultas o entregado la documentacion prevista en el articulo
51.2 del Estatuto de los Trabajadores; dado que en tales casos la caducidad del
procedimiento invalida el periodo de consultas celebrado y obliga al empresario al
reinicio del procedimiento, como exige el art. 14.4 del Reglamento.

Para concluir con la comunicacion de finalizacion del art.12, hay que resefiar que la
autoridad laboral da traslado de la comunicacion de la decision empresarial a la
entidad gestora de prestaciones por desempleo y a la Administracion de la
Seguridad Social, si el despido incluye trabajadores con cincuenta y cinco o mas afios
de edad que no tuvieren la condicién de mutualistas el 1 de enero de 1967, a efectos de
cumplir con 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, (vid art.51.9 ET y art.12.5
Reglamento)

-Prioridad de permanencia en la empresa (art.13)
En este punto hay que distinguir entre las prioridades legales por la fuente en que se
regulan:
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Prioridades de origen legal: El reglamento mantiene las prioridades de permanencia
de los RRTT vy los delegados LOLS, conforme a los arts. 51.5 y 68.b) ET y en el
articulo 10.3 LOLS.

Prioridades de origen negocial: pueden derivar de Convenio Colectivo o de acuerdo
en el periodo de consultas, incluyéndose, a modo de ejemplo trabajadores con cargas
familiares, mayores de una edad, discapacitados ,etc.

En este sentido, el Reglamento mantiene el deber de justificar por la empresa la
afectacion por el despido de trabajadores con prioridad de permanencia en la
comunicacion de la decision empresarial de finalizacion del periodo de consultas *°.

Notificacion de los despidos individuales: (art.14)

El reglamento solo regula los plazos y, en cuanto al contenido, se remite al ET.

En este sentido, la notificacion del despido individual se produce tras la comunicaciéon
empresarial del despido colectivo, y con un minimo de 30 dias desde la
comunicacion del inicio de las consultas a la autoridad laboral.

Dicha notificacion no surtird efecto y el despido serd nulo si ha caducado el
procedimiento, por transcurso de 15 dias desde la ultima reunién del periodo de
consultas y la fecha de comunicacion de la decision empresarial del despido colectivo
(vid art.12.1 y 12.4 Reglamento)

Por otro lado, el contenido de la notificacion se mantiene igual y consiste en el
estatutariamente establecido (art.53.1 ET):

a) Comunicacion escrita al trabajador expresando la causa.

b) Puesta a disposicion del trabajador, simultdneamente a la entrega de la comunicacion
escrita, la indemnizacion de veinte dias por afio de servicio, prorratedndose por meses
los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.
Cuando la decision extintiva se fundare en el articulo 52 c) , de esta Ley, con alegacion
de causa econdémica, y como consecuencia de tal situacion econdomica no se pudiera
poner a disposicion del trabajador la indemnizacion a que se refiere el parrafo anterior,
el empresario, haciéndolo constar en la comunicacion escrita, podra dejar de hacerlo, sin
perjuicio del derecho del trabajador de exigir de aquél su abono cuando tenga
efectividad la decision extintiva.

c¢) Concesion de un plazo de preaviso de quince dias, computado desde la entrega de la
comunicacion personal al trabajador hasta la extincion del contrato de trabajo. En el
supuesto contemplado en el articulo 52.c) , del escrito de preaviso se dara copia a la
representacion legal de los trabajadores para su conocimiento.

Durante el periodo de preaviso el trabajador, o su representante legal si se trata de un
disminuido que lo tuviera, tendrd derecho, sin pérdida de su retribucion, a una licencia
de seis horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo.

Acciones ante la jurisdiccion social (art.15)

*Vid art.16 RD 801/11 y art.13.3 Reglamento
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Para concluir, en cuanto a las acciones del trabajador frente a los acuerdos y decisiones
sobre despidos, el art.15 del Reglamento, de forma innecesaria y superflua (art.24 CE y
art.4.2g) ET) se remite a la LRJS

Como novedad, se faculta al trabajador par accionar frente al incumplimiento de las
MSA y del PRE, aunque no se aclara si dicha accioén podria acumularse a la del despido,
en los casos de medidas dirigidas a atenuar sus consecuencias (ej, se despide y se
incumple la obligacién de compensacion de diferencias salariales con un nuevo empleo
del art.8f) Reglamento), aunque a la vista del art.26.3 LRJS entendemos que no procede

dicha acumulacién pues se trata de cantidades distintas a las derivadas del "finiquito". *’

2.2.- Suspension del contrato de trabajo y reduccion de jornada por causas
econodmicas, técnicas, organizativas o de produccion

El capitulo II del Titulo I del Reglamento contiene el procedimiento previsto para
adoptar las medidas propias de la flexibilidad interna

Distinguiremos sistematicamente a efectos expositivos entre: el objeto y régimen
juridico del procedimiento (art.16); la iniciacion del mismo (art.17-19), la tramitacion
del periodo de consultas (arts.20-1 a 20.5, 21 y 22) y la finalizacion del procedimiento
(arts.20.6, 23 y 24)

2.2.a.- Objeto y régimen juridico del procedimiento

Se contempla en el art. 16 del Reglamento el procedimiento de la suspension del
contrato de trabajo y de la reduccion de jornada por causas ETOP, conforme al art.47
ET, como medidas de flexibilidad externa que pretenden dar respuesta a
situaciones coyunturales de la empresa, sin que las mismas generen derecho alguno
a indemnizacion. De este caracter coyuntural, deriva que el alcance y duracion de
las medidas de suspension de los contratos o de reduccidon de jornada se adecuen a la
situaciéon coyuntural que se pretende superar. (art.16.3 Reglamento). Sin embargo, el
problema vendra dado por la falta de mencion de un limite temporal a la
conyunturalidad, ya que ello, aunque sea comprensible la flexibilidad buscada por el
legislador, comportara que en los casos, no inhabituales, de que las medidas de
reduccion o suspension no contribuyan a superar la situacion econdémica negativa, lo
siguiente en plantearse serd un despido colectivo. De ser asi, la empresa deberd
justificar que el origen de la medida (causas ETOP) ha variado, puesto que de
mantenerse la misma situacion que cuando se acordd la suspension o reduccion de
jornada, no existiria justificacion razonable a la medida.

Art. 26. 3 LRJS Podran acumularse en una misma demanda las acciones de despido y extincion del contrato siempre que la
accion de despido acumulada se ejercite dentro del plazo establecido para la modalidad procesal de despido.
Cuando para la accion de extincion del contrato de trabajo del articulo 50 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores se invoque la falta de pago del salario pactado, contemplada en la letra b) del apartado 1 de aquel precepto, la
reclamacion salarial podra acumularse a la accion solicitando la extincion indemnizada del vinculo, pudiendo, en su caso, ampliarse
la demanda para incluir las cantidades posteriormente adeudadas.
El trabajador podra acumular a la accion de despido la reclamacion de la liquidacion de las cantidades adeudadas hasta esa fecha
conforme al apartado 2 del articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores, sin que por ello se altere el orden de intervencion del
apartado 1 del articulo 105 de esta Ley. No obstante, si por la especial complejidad de los conceptos reclamados se pudiesen derivar
demoras excesivas al proceso por despido, el juzgado podra disponer, acto seguido de la celebracion del juicio, que se tramiten en
procesos separados las pretensiones de despido y cantidad, para lo que dispondra la deduccion de testimonio o copia de las
actuaciones y elementos de prueba que estime necesarios a fin de poder dictar sentencia sobre las pretensiones de cantidad en el
nuevo proceso resultante
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Sin embargo, en tanto que medidas de flexibilidad externa, se acompafian de tres
medidas de '"seguridad", tendentes a paliar sus efectos perniciosos para los
trabajadores: (arts.15y 16 Ley 3/12, arts.208.2 y3 de la LGSS y 47.4 ET)* :

1) Tales situaciones se consideran situacion legal de desempleo , (art.208.2 y3 'y
203.2 LGSS)

2) Se establece el derecho a la reposicion de la prestacion de desempleo percibida
por la reduccion de jornada o suspension del contrato si después se produce la extincion
del mismo con un maximo de 180 dias y, en fin,

3) Se impone el deber de promover el desarrollo de acciones formativas vinculadas a
la actividad profesional de los trabajadores afectados cuyo objeto sea aumentar su
polivalencia o incrementar su empleabilidad (art.47.4 ET)

Concluyendo, en tanto que medidas de seguridad externa que son, la reduccion de
jornada o la suspension del contrato no se contemplan como medidas sociales de
acompafiamiento (como si ocurre con la movilidad funcional, movilidad geografica o
modificacion sustancial (vid. art.8.1 Reglamento) en los casos de despido colectivo.

Veamos ahora, brevemente, el régimen sustantivo de la suspension del contrato y la
reduccion de jornada y su distincion de figuras afines, que no se comprenden en el
procedimiento de los arts. 16 y ss del Reglamento

La suspension del contrato consiste en la cesacion temporal de las obligaciones
principales de las partes de prestar servicios y remunerarlos, manteniéndose el vinculo y
las condiciones de la relacion laboral intactas y teniendo derecho el trabajador al
reingreso con reserva de puesto de trabajo y en las mismas condiciones al término del
lapso temporal de suspension. Se trata de una reduccion temporal del volumen de
empleo a través del contrato, que se suspende, perdiendo temporalmente su eficacia con
mantenimiento del vinculo.

La reduccion de jornada consiste en 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. Esta figura es problematica en cuanto a su distincion con
otras instituciones, como el contrato a tiempo parcial (art.12 ET) o la modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo de origen contractual o convencional (arts.41 y
82.3 ET), cuestion ésta en que la doctrina ya ha reparado”™ .

En sintesis, podemos decir que la reduccion de jornada del art.47 ET se distingue
de la novacién de contrato a tiempo completo a tiempo parcial por dos notas: la
voluntariedad, esencial en la novacién e inexistente en la reduccion y la temporalidad ,
existente en la reduccion, y no en la novacion.

* Téngase en cuenta que la DF 2* del RD 1483/12 modifica el Art. 22 del RD 625/85 relativo a las normas especificas de
tramitacion de la prestacion por desempleo aplicables a los procedimientos de despido colectivo, de suspension de contratos de
trabajo y de reduccion de jornada.

29 FERNANDEZ VILLAZON, Luis Antonio

La reduccion de jornada de trabajo como medida de flexibilidad interna: articulacion de los diversos instrumentos
legales( 1). Relaciones laborales, n® 19-20. Seccion Doctrina, Octubre 2012; Afio 28, tomo II, Editorial LA LEY
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Por otro lado, la reduccién de jornada del art.47 se distingue de la modificacion
sustancial de jornada del art.41 o del art.82.3 en las siguientes circunstancias:

La primera diferencia que destaca es la direcciéon en que pueden incidir con la
modificacion, pues el art.47 so6lo permite la reduccion, mientras que el art.41 no se
limita a la reduccion, sino que permite también la ampliacién.

La segunda diferencia es el "quantum' con que se afecta a la jornada, puesto que el
art.47 lo sitia entre un 10% y un 70% en la reduccion, mientras que el art.41 so6lo exige
que la modificacion sea sustancial.. Ante tal diferencia lo 16gico y contextualmente
correcto es que la modificacion sustancial, en caso de reduccion, no habra de superar el
10%, puesto que si supera tal umbral habra de acudirse por tratarse de una norma
imperativa, al art.47 ET. No creemos que exista una opcion entre una y otra: todas las
reducciones de jornada entre el 10% y el 70% han de tramitarse por la via del art.47 y
las inferiores al 10% por la via del art. 41, mientras que el 70% se erige en un maximo
de derecho necesario indisponible y, por tanto, no franqueable por ninguna via.

La tercera diferencia es la temporalidad; asi mientras la del art.47 es una reduccion
necesariamente temporal (el art. 16.3 Reglamento), mientras que la del art.41 por su
finalidad y consecuencias nos lleva a concluir que "debe ser" permanente y no temporal
3% de lo contrario no cabria indemnizacion.

La cuarta diferencia es la causa justificante, que siendo ETOP para modificacion
sustancial y para reduccion de jornada, son de definicion mucho mas flexible en el
art.41, en contraste con las del art.47 ET, en que son cuasi idénticas a las causas de
despido colectivo del art.51.1 ET.

La quinta diferencia es el derecho a rescision indemnizada en el caso de Ia
modificacion sustancial, pues si el trabajador resulta perjudicado por la modificacion
sustancial tendra derecho a rescindir su contrato y percibir una indemnizacion de 20
dias de salario por afio de servicio prorrateandose por meses los periodos inferiores a un
afio y con un maximo de nueve meses, accion de la que carece en el caso de reduccion
de jornada, conforme al art.47 ET.

La sexta, es que el art.4l y el art.82.3 permiten la modificacion (ampliacion o
reduccion) de la jornada distinguiendo el procedimiento a seguir en funcion de la fuente
que regule esa jornada (contrato o convenio) mientras que el art.47 no distingue si la
reduccion ha de recaer sobre jornada de origen contractual o convencional,
precisamente por la tendencial temporalidad de la medida, dirigida a superar una
situacion de crisis coyuntural.

La séptima y ultima, aunque no por ello menos importante, es que la modificacion
sustancial es una medida de flexibilidad interna, que no lleva anejas medidas de
seguridad para el trabajador (desempleo, derecho de reposicion...), que se sitlia en un
momento de necesaria adaptacion de la empresa por razones de competitividad o

% En contra de esta opinién véase: FERNANDEZ VILLAZON, Luis Antonio
La reduccion de jornada de trabajo como medida de flexibilidad interna: articulacion de los diversos instrumentos
legales( 1). Relaciones laborales, n® 19-20. Seccion Doctrina, Octubre 2012; Afio 28, tomo II, Editorial LA LEY
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productividad (la mejora como vara de medir)’' en contraste con la reduccion de
jornada, que es una medida de flexibilidad externa, en la antesala del despido y que se
sitia en un contexto de crisis de la empresa

Una vez examinadas reduccion de jornada y suspension de contratos y su distincion con
figuras afines, podemos citar como notas caracteristicas comunes a suspension de
contratos y reduccion de jornada tenemos las que siguen:

- Coyunturalidad de las medidas (aunque no se precisan topes). Sin embargo, de las
medidas de seguridad, puede inferirse que no deberian durar mas de 180 dias (vid art.16
Ley 3/12), puesto que mas alla de ese tope el trabajador, caso de que posteriormente se
dé la extincion del contrato, perderia el derecho de reposicion de las prestaciones de
desempleo. Sin embargo, lo cierto es que nada dice la ley ni el Reglamento sobre limites
de la temporalidad de la medida aunque, por su propia naturaleza y finalidad ,han de
reputarse temporales y el tope de 180 dias, por las razones expuestas, habra de ser
tenido en cuenta en los procesos negociadores desplegados en el periodo de consultas.

- No generan derecho a indemnizacion alguna (art. 16.4 Reglamento)

-No son de aplicacion a las Administraciones Publicas y a las entidades de derecho
publico vinculadas o dependientes de una o varias de ellas y de otros organismos
publicos, salvo a aquellas que se financien mayoritariamente con ingresos obtenidos
como contrapartida de operaciones realizadas en el mercado. (DA 21* ET). Esta
exclusion y diferencia de trato es del todo inmotivada e irrazonable (art.14CE) y nos
lleva a concluir que el legislador ha querido evitar este mecanismo de flexibilidad
externa en el dmbito de las Administraciones Publicas por la desconfianza entre la
Administracion General del Estado, que habria de asumir las prestaciones de desempleo
a través del SPEE y las Administraciones Autonomicas y Locales que decidirian si
acudir o no a este mecanismo para el ajuste de plantillas, lo cudl dice muy poco en aras
de la lealtad institucional y la coordinacién y cooperacion que deberia presidir las
relaciones entre tales Administraciones en beneficio de los ciudadanos (arts.103-1 CE y
art.3.2 Ley 30/92).

Respecto de la aplicabilidad a asociaciones integradas por entidades pertenecientes al
Sector publico, algunos autores®> ya han concluido que la DA 21* ET no resultaria
aplicable a aquellas asociaciones cuyos miembros fueran Administraciones
Publicas y/o las entidades de derecho publico descritas en dicha norma, de manera
que tales asociaciones si podran acogerse a la tramitacion de expedientes de
suspension de empleo o reduccion de jornada, y ello porque, en primer lugar y a

*' La jurisprudencia, por todas STS 17-05-2005 ( RJ 2003, 9696 ) , rec. 2363/2004 , examinando la version original del art. 41ET ,
concluyod que la modificacion sustancial no exigia, a diferencia de la extincion por causas economicas, la concurrencia de pérdidas,
porque la interpretacion literal del precepto reproducido inclina a pensar que no es la «crisis» empresarial sino la «mejora» de la
situacion de la empresa la vara de medir o punto de referencia de la justificacion de las razones o causas en que se ha de apoyar la
decision empresarial modificativa de condiciones de trabajo.

CHAVES CARRILLO, Juan Luis y DELGADO GALVAN, J. Suspension contractual a trabajadores de asociaciones integradas
BIB 2012\2772. Publicacion: Aranzadi Social num. 5/2012 parte La reforma laboral. Editorial Aranzadi, SA, Pamplona. 2012.
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efectos del apartado primero del articulo 3 RDL 3/2011, son sujetos claramente
diferenciados y, en segundo lugar, el dmbito subjetivo de la disposicion objeto de
estudio parece referirse exclusivamente a aquellas entidades que, conforme al apartado
segundo del articulo 3 RDL 3/2011, deben ser consideradas Administraciones Publicas.

Como primera novedad a destacar en el procedimiento es que, a diferencia de lo que
acontecia con el RD 801/11, el nuevo Reglamento regula un procedimiento
especifico para la reduccién de jornada y suspensiéon de contratos, en lugar de
contemplar s6lo ciertas particularidades respecto del antiguo procedimiento de
regulacion de empleo para la extincion de las relaciones laborales por causas ETOP.

El procedimiento previsto en los arts.16-24 del Reglamento ha de tramitarse
cualquiera que sea el nimero de trabajadores de la empresa y el numero de
afectados por la suspension o la reduccion. Por lo que habra de abrirse periodo de
consultas para reducir 1 dia la jornada de 1 trabajador o suspender 1 dia la prestacion
laboral de 1 trabajador. (Vid.art.47.1, pfo3° ET). Por ello, es facil concluir que se trata
de un procedimiento que no es rentable para afectar a pocos trabajadores, salvo que se
trate de empresas de pequefio tamafio en que la Uinica alternativa sea el despido.

En relacion a la suspension del contrato: El contrato de trabajo podra suspenderse
por las causas ETOP a que se refiere el articulo 47 ET, con arreglo al procedimiento
previsto en los arts .16 a 24 del Reglamento 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. No cabe, por tanto, la suspension parcial de
la jornada diaria durante varios dias, semanas o meses, ya que el dia completo es
la unidad minima de suspension.

La definicion de las causas ETOP es comun a la suspension y a la reduccion de
jornada 'y se trata de un concepto mas estricto que en los supuestos de flexibilidad
interna (movilidad geografica, modificacion sustancial...) pero practicamente idéntico
que el previsto para la extincion de los contratos de trabajo, con la sola diferencia de
que las persistencia de la disminucion del nivel de ingresos ordinarios o ventas se
refiere a 2 trimestres consecutivos, en lugar de a 3. Por ello, podemos presumir que
dentro de una posible prelacion de medidas de flexibilidad interna y las de flexibilidad
externa, las que nos ocupan son de las segundas y, por tanto, posteriores a las de
movilidad geogréfica, modificacion sustancial, movilidad funcional, 1

En este sentido, se entiende que concurren causas econémicas 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 disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion 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 afio anterior.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre otros,
en el ambito de los medios o instrumentos de produccion; causas organizativas cuando

* Dicha definicion se introduce por la Ley 3/12, pues el RD-Ley 3/12 (art.13) no definia las causas ETOP en los casos de reduccion
de jornada y suspension de contratos.
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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.

En lo que hace referencia a la reduccion de jornada: 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 la jornada diaria, semanal, mensual o anual.

2.2.b.- Iniciacion del procedimiento

En relacion al inicio del procedimiento , éste se regula en el art.17 Reglamento y
art.47.1 pfo 3°ET

El procedimiento se inicia mediante comunicacion de la apertura del periodo de
consultas a los RRTT a la que debe adjuntarse la documentacion correspondiente,
en funcidon de la causa. Destacar, en este punto que el nuevo Reglamento es mas
detallado y exhaustivo que el anterior, pues reserva un precepto, el art.18, a detallar la
documentacion que debe acompaiar el escrito de comunicacion de apertura del periodo
de consultas que, como ocurre en el procedimiento de despido, varia en funcion de la
causa; y ello en contraste con el anterior reglamento que era muy parco y limitativo en
tal aspecto afirmando en su art.22.c) que la documentacion serda la estrictamente
necesaria para acreditar la concurrencia de la causa y que se trata de una situacion
coyuntural de la actividad de la empresa, precisando que en caso de ser causa
econdmica. bastaban las cuentas del ultimo ejercicio econdmica y las provisionales del
vigente . En el nuevo reglamento se precisa, también la documentacion prevista en caso
de causas técnicas organizativas o productivas, a diferencia que el anterior.

En relacion al contenido de la comunicaciéon de apertura del p. consultas, la misma se
regula exhaustivamente en el art1 7.2 Reglamento y comprende:

-causas que motivan la medida

-n° y clasificacion de los trabajadores afectados, con desglose por centros de trabajo, en
caso de que afecte a mas de uno

-n°y clasificacion de los trabajadores empleados habitualmente ultimo afio

-concrecion y detalle medidas de suspension o reduccion

-criterios par designar trabajadores afectados.

Dicha comunicacion debe acompafiarse de una memoria explicativa de las causas
ETOP

A la vez que se comunica a los RRTT la apertura del periodo consultas se les solicite el
informe correspondiente (igual que ocurre con los despidos)

Como vemos, la similitud con la comunicacion de inicio de periodo de consultas en
los casos de despido colectivo y de reduccion de jornada o suspension de contrato
es evidente.

27 AUTOR: Carlos Hugo Preciado Domenech
Magistrado Especialista del Orden Social; TS] Catalunya



En relacion a la documentacién que ha de adjuntarse al escrito de comunicacion de
apertura, ya apundbamos que el nuevo Reglamento, en su art.18, es mucho mas
detallado que el anterior. (art.22 RD 801/11)

La finalidad de la documentacion no varia:

-acreditar la causa

-acreditar que se trata de una situacion coyuntural; aspecto éste que diferencia
nitidamente la justificacion de la suspension de contrato y reduccion de jornada de la
propia del despido colectivo y que nos ayuda a establecer una prelacion entre ambas
medidas.

Veamos ahora la documentacién que hay que aportar en relacion con las causas
alegadas

Causas econdmica: (art.18.2)
La documentacion es la misma que en despidos colectivos (art.4), que ya hemos visto
en el epigrafe 2.1b) , con alguna particularidad que pasamos a detallar

En cuanto a las cuentas anuales s0lo es preciso aportar las del ultimo ejercicio
econdmico completo y cuentas provisionales desde la presentacion de Ia
comunicacion, en contraste con los dos ejercicios que exige el art.4.2 Reglamento para

los despidos. Este aspecto no ha variado respecto del anterior reglamento (art.22.c) RD
801/11).

Como segunda particularidad, ésta novedosa, se regula la documentacion en caso de
disminucion persistente del nivel de ingresos ordinario o ventas, que es idéntica a la
prevista para los despidos en el art.4.4, con la salvedad de que la disminucion se refiere
a 2 trimestres, y no a tres. En caso, el empresario debera aportar, ademas, la
documentacion fiscal o contable acreditativa de la disminucion persistente del nivel de
ingresos ordinarios o ventas durante, al menos, los dos trimestres consecutivos

En el caso de que las pérdidas no sean reales sino previstas, la remision del art.18.2
al art. 4 supone que sea exigible un informe técnico sobre el volumen y el caracter
transitorio de las pérdidas, pues mientras que el art.4 habla del cardcter "permanente o
transitorio", la naturaleza coyuntural de las medidas de reduccion de jronada o
suspension exigen que las pérdidas previstas sean transitorias y no permanentes, lo cual
nos ayuda a trazar un distingo claro a efectos de prueba en caso de pérdidas previstas
entre los supuestos que justifican despido y los que justifican reduccion o suspension.
Al igual que en el caso del despido, el informe sobre la prevision de pérdidas ha de
estar basado en datos obtenidos a través de las cuentas anuales, de los datos del sector al
que pertenece la empresa, de la evolucion del mercado y de la posicion de la empresa en
el mismo o de cualesquiera otros que puedan acreditar esta prevision.

Causas técnicas, organizativas o productivas (art.18.3)
En este caso la documentacién es la misma que en los supuestos de despido, previstos
en el art. 5.2 Reglamento, por lo que procede remitirnos a lo dicho en el epigrafe 2.1b).
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Terminado ya todo lo relativo a la documentacion, pasamos ahora a comentar la
comunicacion del inicio del procedimiento a la autoridad laboral, que se contempla
en el art.19 Reglamento.

El inicio del periodo de consultas se comunica a la autoridad laboral
simultdneamente a la entrega a los RRTT y debe entregarse a la misma copia de la
comunicacion y la documentacion del art.17 y 18, que ya hemos comentado.

Ademas, al igual que acontece en el caso de los despidos, (art.6.2) se remite
informacion sobre:

-composicion RRTT y comision negociadora, con especificaciéon en caso de varios
centros si la negociacion es global o por centros.

-centros de trabajo sin representacion unitaria y escrito comunicacion a los trabajadores
de la posibilidad de constituir la comision ad hoc (art.26.4 RD 1483/12)

Una vez recibida la comunicaciéon de inicio del procedimiento por la autoridad
laboral, ésta da traslado de la documentacion e informacion a la entidad gestora
de prestaciones por desempleo y a la ITSS.

En cuanto a la subsanacion, igual que en el procedimiento de despido, (art.6.4
Reglamento), la autoridad laboral advierte, de oficio o a instancia de la ITSS al
empresario de que la comunicacion no retne los requisitos exigidos sin que ello
paralice o suspenda el procedimiento.

Para terminar, en caso de incompetencia de la autoridad laboral, ésta dara traslado a la
que sea competente, comunicandolo al empresario y a los RRTT.

2.2.c.- Periodo de consultas

El periodo de consultas se contempla en el art.20 del Reglamento. Con caracter general
se formaliza exhaustivamente el periodo de consultas; paralelamente a lo que ocurre
con los despidos en el art.7, y se sustrae del mismo toda referencia al contenido, que
ahora se limita a " llegar a un acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores sobre las medidas de suspension de contratos o de reduccion de jornada".
En efecto, como primera novedad criticable hay que enfatizar la supresién de toda
referencia a las medidas sociales de acompaifiamiento, que vienen a ser el sucedaneo
del antiguo plan de acompafamiento social (art.9 RD 801/11). Asi las cosas, el art.23
del RD 801/11 contemplaba el plan de acompafiamiento con las medidas para evitar o
reducir los efectos o atenuar las consecuencias para los trabajadores afectados por la
regulacion temporal de empleo, asi como la aplicacion de las medidas adecuadas a la
situacion coyuntural de la empresa. También desaparece toda referencia a las medidas
para posibilitar la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial

Como contenido formal del periodo de consultas hay que destacar  que los
trabajadores deben disponer desde el inicio del mismo de la comunicacion y la
documentacioén de los arts. 17 y 18, que ya hemos comentado.
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Las acciones formativas se contemplan ahora en el art.16.5 del Reglamento cuyo
objeto sea aumentar la polivalencia o incrementar su empleabilidad, que vienen
contempladas como un derecho del trabajador en el art.4.2b) ET ** A la luz del nuevo
art.22 y 39 ET en que se amplia notablemente el &mbito de la movilidad funcional, es
dificil pensar en aumentos de polivalencia intergrupal, dada la supresion de las
categorias profesionales. No asi la mayor empleabilidad, que si puede lograrse mediante
acciones formativas.

Se trata de unas acciones formativas que no se aclara a quién se imponen, si al
empresario a la entidad gestora del desempleo, aunque conforme al art.231.1c) LGSS
parece que le han de corresponder a ésta, pues si del empresario se tratare nos
hallariamos ante un derecho del art.4.2b) ET y, por tanto, no exigible al trabajador, cosa
que si ocurre en el caso de articularse la formacion como obligacién derivada de la
percepcion de la prestacion de desempleo. En tal caso la no realizacion de la formacion
podria determinar la pérdida del subsidio, pero no afectaria a la relacion laboral. (vid.
art.25.4b) y art.47.b LISOS)

Veamos ahora el procedimiento v cronograma del periodo de consultas.

En este capitulo, una destacable novedad del Reglamento es que se precisa y detalla el
calendario de reuniones, regulando el nimero de reuniones e intervalos entre las
mismas, como norma dispositiva para las pates, que pueden modificarlo.

De esta forma el calendario legal, salvo pacto en contrario, debe observar las
siguientes reglas:

- La primera reunion: plazo no inferior a 1 1 dia desde la entrega de la
comunicacion de apertura del periodo de consultas (en contraste con los 3 dias en caso
de despido)

- La duracion, el numero de reuniones y los intervalos entre las mismas es siempre
el mismo, con independencia del tamafio de la empresa, a diferencia de lo que ocurre
en los despidos colectivos.

Asi, tendrd una duracion no superior a 15 dias, se deberdn celebrar al menos 2
reuniones, separadas por un intervalo no superior a 7 dias ni inferior a 3.

Finalizacion del periodo de consultas:

El periodo de consultas no termina con una autorizacion o su denegaciéon por la
autoridad laboral, sino que la decision corresponde al empresario. El periodo de
consultas puede concluir con la citada decision o bien con un acuerdo entre empresario
y RRTT, en cuyo caso se presume la concurrencia de la causa alegada. En efecto, en tal
caso, el art.47 ET establece que se presumira que concurren las causas ETOP y
solo podra ser impugnado ante la jurisdiccion competente por la existencia de
fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusién. Sin embargo, hay que
entender que no se trata de una presuncion "iuris et de iure' de concurrencia de la

causa sino meramente "iuris tantum", puesto que en caso de concluirse acuerdo sin

* En la redaccion dada el por art. 2.1 de Ley 3/2012, de 6 de julio
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que concurriera la causa estariamos ante una claro fraude de ley, por lo que,
obviamente, cabe la prueba en contrario de la existencia de las causas ETOP.

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 méximo de 15 dias.

El periodo de consultas podra darse por finalizado en todo caso cuando las partes
alcancen un acuerdo; pero a diferencia de los despidos no se permite la finalizacion por
no ser posible un acuerdo.

Para concluir con el contenido y tramitacion del periodo de consultas, se establece la
obligacion de levantar acta de todas las reuniones, que han de firmar todos los
asistentes.

2.2.3.- Finalizacion del procedimiento

Una vez finalizado el periodo de consultas, conforme al art.20.6 del Reglamento, el
empresario debe comunicar a la autoridad laboral el resultado del mismo, en el plazo
maximo de 15 dias a contar desde la fecha de la Gltima reunion celebrada en el periodo
de consultas. Si no lo hace asi le caduca el procedimiento, en cuyo caso el empresario
no podré notificar las medidas de suspension o reduccion a los trabajadores concretos,
sin perjuicio de poder iniciar un nuevo procedimiento.

En relacion a esta comunicacion, en caso de concluirse el periodo de consultas con
acuerdo se traslada a la autoridad laboral copia integra del mismo

En caso de falta de acuerdo se comunica a los RRTT la decision sobre suspension o
reduccion.

Siguiendo con la comunicacion de finalizacion del periodo de consultas, la empresa ha
de actualizar los extremos de la comunicacion empresarial de apertura del periodo de
consultas, con datos como el n° y clasificacion profesional trabajadores afectados, etc,
que pueden haber variado a raiz de las negociaciones y hay que acompaiar las actas de
las reuniones .

Como peculiaridad de esta comunicacion, la misma ha de contemplar calendario de
los dias concretos de suspension o reduccion individualizados para cada
trabajador afectado.

En la reduccion de jornada se determina el % de disminucion temporal sobre base
diaria, semanal, mensual o anual, los periodos concretos de reducciéon y el horario de
trabajo afectado durante la vigencia de la reduccion

La autoridad laboral da traslado de la comunicacién del resultado del periodo
consultas a la entidad gestora de prestaciones por desempleo.

Otra cuestion a tratar es la relativa a las facultades de la autoridad laboral durante el
procedimiento, que se recogen en el art.21 Reglamento.-
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En la linea que traza la Ley 3/12, desaparece la autorizacion por la autoridad laboral de

las medidas de suspension de contrato o reduccion de jornada del antiguo art.24 RD
801/11.

En sintesis las facultades de la autoridad laboral ahora son:

-velar por cumplimiento periodo de consultas

-formular advertencias y recomendaciones

-asistir mediante recomendaciones

-mediacioén

Se establece el deber del empresario de responder por escrito las advertencias o
recomendaciones antes de terminar el periodo de consultas. (obligaciéon que no impone
la ley y que puede suponer un ultra vires)

Se faculta a los RRTT para que se dirijan a la autoridad laboral a fin de que ésta pueda
formular recomendaciones o advertencias al empresario.

Al igual que en el procedimiento de despido (vid art.10 Reglamento) , se faculta en la
regulacion del periodo de consultas a la autoridad laboral para actuar como
mediadora a peticion de ambas partes®.

En cuanto al informe del a ITSS, se mantiene el informe con cardcter preceptivo de la
ITSS, con algunas novedades:

-A la ITSS se le comunica la finalizacién del periodo de consultas, con traslado del
acuerdo o la decision empresarial

- La ITSS tiene un plazo para librar el informe de 15 dias desde la notificacion a la
autoridad aboral de la finalizacion del periodo de consultas.

En relacion al objeto del informe, ha de contener:

-Los Extremos de la comunicaciéon de inicio periodo de consultas: causas, n
trabajadores afectados y clasificacion profesional, etc. (art.17.2)

- El desarrollo del periodo de consultas

- El contenido del informe ha de ajustarse en su elaboracion a lo previsto en el art.11
para el informe de la ITSS en casos de despido colectivo.

o

En relaciéon a la notificacion de las medidas de suspension de contratos o reduccion
de jornada (art.23 Reglamento); desaparecida la autorizaciéon administrativa, el
empresario notifica a los trabajadores afectados la aplicacion de las medidas de
suspension de contratos o reduccion de jornada que surtirdn efectos a partir de la
comunicacion de la decision empresarial a la autoridad laboral, salvo que contemple
fecha posterior.

En la notificacion se exige especificar la medida al detalle: dias, horario afectado ,
periodo a que se extiende la vigencia.

En cuanto a las acciones s ante la jurisdiccion social (art.24 Reglamento) el precepto
contiene una remision inutil a la LRJS (vid arts. 47.3 ET. Acciones individuales por el
procedimiento especial del art.138 LRIJS; acciones colectivas, las que superan los
umbrales del art.51.1. ET, por el cauce del conflicto colectivo art.153 .1 LRIS).

% vid. art 28.4 Reglamento, que se aplica a este procedimiento
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2.3.- Disposiciones comunes a los procedimientos de despido colectivo y de
suspension de contratos y reduccion de jornada

Este capitulo, que abarca los arts.25-29 Reglamento no existia en el RD 801/11 y
contempla, en buena técnica, una serie de cuestiones comunes a los procesos de despido
colectivo y de suspension de contrato y reducciéon de jornada, que se hallaban
diseminadas por el articulado del antiguo reglamento y que ahora se agrupan de forma
sistematica, como la competencia (art.2 RD801/11); la interlocucion en el periodo de
consultas (arts.3 y 4 RD 801/11), comision negociadora (art.11 RD 801/11), régimen
de los acuerdos en periodo consultas (art.14 RD 801/11), etc.

Veamos cada cuestion siguiendo el orden que marca el propio articulado del nuevo
Reglamento.

2.3.a.- Competencia

Se regula en el art.25, que es de idéntico contenido al art.2.1 RD 801/11, con la
supresion de toda referencia a los antiguos ERE

En el apartado primero contiene la autoridad laboral competente en dmbito de CCAA,
correspondiéndoles a éstas su definicion cuando el despido colectivo, suspension de
contrato o reduccion de jornada afecte a trabajadores que desarrollen su actividad o que
se encuentren adscritos a centros de trabajo ubicados en su totalidad dentro del territorio
de una Comunidad Autéonoma

En el ambito de la Administraciéon General del Estado, a parte de algunas novedades
obvias, como la supresion de toda mencion a la competencia para autorizar extinciones,
asi como toda mencion a los ERE, hay que destacar que se afiade dentro de la
competencia de la  Direccion General de Empleo del Ministerio de Empleo y
Seguridad Social (DGE) la relativa a los despidos de trabajadores que presten
servicios en la AGE: (personal laboral departamento, ente, organismo, entidad),
conforme a los nuevos procesos previstos en la DA 20* ET y en los arts.34-48 del
Reglamento, que luego comentaremos.

Por otro lado, se mantiene la competencia de la DGE en despidos de determinadas
empresas relacionadas con el Gobierno, Patrimonio Estado, con SME, o relacionadas
con la Defensa nacional

Se mantiene, asi mismo, la competencia de la Delegaciones del Gobierno (CCAA
uniprovinciales), las Subdelegaciones del Gobierno y las Delegaciones del Gobierno
en las ciudades autonomas de Ceuta y Melilla siempre que el procedimiento afecte a
centros de trabajo en el ambito de una provincia o a las respectivas ciudades.

El art. 25 del Reglamento prevé la posibilidad de avocacién de la competencia a la
DGE cuando los procedimientos puedan afectar a mas de doscientos trabajadores o la
medida tenga especial trascendencia social

También se mantiene la competencia de una Comunidad Auténoma en casos de
trabajadores adscritos a centros de trabajo situados en 2 6 mas CCAA pero el 85% de la
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plantilla como minimo este en dicha CA, que pasa de tener competencia solo para
instruir, para asumirla sobre todos los tramites.

En tal caso la CA ha de notificar a la DGE la finalizacion y resultado del periodo de
consultas.

Como novedad, se suprime el deber de justificar la vinculacion entre las causas ETOP
cuando el despido afecte a varios centros de trabajo en sede de regulacion de la
competencia (vid art.2.2 RD 801/11).

Por otro lado, se establece la comunicacion de la autoridad laboral competente a las
autoridades laborales de las CCAA en procedimientos con centros afectados de mas de
una CA.

Para terminar, en procedimientos de empresas con plantillas superiores a 500
trabajadores, la autoridad laboral de la CA debe informar del procedimiento a la DGE

2.3.b.- Legitimacion e Interlocucion en el periodo de consultas.

Ambas cuestiones se regulan en el art. 26 del Reglamento, que se corresponde con los
antiguos arts.3 y 4 del RD 801/11relativos a los interesados y legitimacion en el ERE
Corresponde la legitimacion para negociar en el periodo de consultas a:

a) Direccion de la empresa

b) RRTT

c)Secciones Sindicales, si asi lo acuerdan si tienen la representacion mayoritaria en CE
o DP.

En casos de empresas con varios centro de trabajo afectados, le corresponde la
legitimacion al Comité intercentros, con preferencia, si tiene atribuida tal funcion por
Convenio Colectivo (vid art.63.3 ET)

En supuestos de ausencia de representacion legal: comision de trabajadores del art.41.4
ET, que da a los mismos las siguientes opciones:

-Comision méximo 3 trabajadores elegidos democraticamente, sin que se regule
formalmente el procedimiento de eleccion.

-Los RRTT de otro centro de la misma empresa

-Comisiéon de 3 personas designada por los sindicatos mdés representativos y
representativos de sector de la empresa legitimados para formar parte de la comision
negociadora del Convenio que sea de aplicacion en la empresa.

El plazo para designar dicha comision es 5 dias desde el inicio del periodo de consultas.
La no designacion no paraliza procedimiento, pero tampoco lo termina, puesto que la
falta de designacion no impedira la continuacién del procedimiento y, en caso de
falta de designacion en plazo, no parece que el periodo de consultas pueda cumplir su
fin, pues no existira representacion de los trabajadores, por lo que hay que entender que
puede constituirse la comision hasta que se agote el periodo de consultas, respetando,
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eso si, el plazo maximo de duracion de éste y con pérdida, en tal caso, de alguna de la
posibilidad de celebrar alguna de las reuniones legalmente fijadas si no se llega a un
acuerdo sobre el nimero e intervalos sobre las mismas.

En cualquier caso, el Reglamento establece el deber de la Empresa debe comunicar
opciones a los trabajadores, en coherencia con el art.41.4 ET

Si los miembros de la comision son designados por sindicatos, el empresario puede
atribuir su representacion a Asociaciones empresariales.

2.3.c.- Comision negociadora de los procedimientos

Se regula con detalle en el art.27 y 28 del Reglamento el funcionamiento de las
comisiones negociadoras en los periodos de consultas fijando la obligacion de levantar
acta de constitucion como 6rgano colegiado.

Como novedad del Reglamento, en casos de que el procedimiento afecte a varios
centros: hay que concretar si negociacion es global o centro por centro

2.3.d.-Régimen de adopcion de acuerdos en el periodo de consultas de los
procedimientos.

Se regula como novedad el régimen de adopcion de acuerdos en el periodo de consultas,
que exigen, para su validez, la mayoria de miembros que en su conjunto representen
mayoria trabajadores del centro o centros afectados.

Como novedad s6lo es acuerdo colectivo el adoptado por los RRTT o por la comision
del art.26.3 (ET) excluyéndose asi del caracter colectivo el acuerdo adoptado por
secciones sindicales.

El Reglamento establece reglas para casos de una comision negociadora integrada por
representantes de varios centros. Para lograr la mayoria se aplica lo que decida la
Comision negociadora sobre el régimen de mayorias y , a falta de acuerdo, hay que
estar al porcentaje de representacion de cada miembro.

En caso de que el procedimiento afecte a varios centros de trabajo, el acuerdo se
refiere s6lo a los centros donde haya votado a favor del mismo la mayoria de los
miembros de la c. negociadora de cada centro.

Para terminar, se prevé la sustitucion del periodo de consultas por mediacion o arbitraje,
que como regla comun, y como dijimos ha de ser aplicable a los periodos de consultas
en supuestos de suspension del contrato o reduccion de jornada, a pesar del silencio del
art. 20 al respecto.

2.3.e.- . Archivo de las actuaciones por declaracion de concurso.
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El art 29. contempla la regla de que si se declara concurso antes de que la autoridad
laboral reciba la comunicacion de la decision empresarial de despido colectivo o de
suspension, la autoridad laboral archiva actuaciones y se remiten las mismas al juez del
concurso, todo ello de conformidad con el art.64.1 pfo 2° de la Ley 22/03 en la
redaccion dada por la Ley 38/11°°, norma ésta tltima que no ha sido puesta al dia con
las reformas laborales acontecidas a partir del RD-Ley 3/12 y que sigue hablando de los
ya desaparecidos expedientes de regulacion de empleo.

2.4.- Extincion de relaciones de trabajo por desaparicion de la personalidad
juridica del contratante

Las extinciones de contratos derivadas de la extincion de la personalidad juridica del
contratante se rigen por el procedimiento comun de despido colectivo (arts. 1-15
Reglamento y ,  incluidas las disposiciones relativas a las medidas sociales de
acompafiamiento y al plan de recolocacion externa (vid art.30 Reglamento)

III- Extincion y suspension de relaciones de trabajo y reduccion de

jornada por fuerza mayor

La extincion del contrato de trabajo, suspension del mismo y reduccion de jornada por
fuerza mayor se contemplan en los arts.31-33 del Reglamento. La extincion por fuerza
mayor la encontramos en el art.49 h) ET, que hay que concordarlo con el art.51.7 ET,
que prevé la extincion del contrato por fuerza mayor. Por otro lado, el art.47.3ET,
regula la suspension del contrato por fuerza mayor .

Abhora bien, no hallamos en el ET la reduccién de jornada por fuerza mayor, puesto
que a pesar de la rubrica del art.47 ET reza "Suspension del contrato o reduccion de
jornada por causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de
fuerza mayor", en su contenido encontramos s6lo la posibilidad de suspender por fuerza
mayor en los art.47.2 y 3 ET, que son claros y permiten la reduccion de jornada
por causas ETOP y la suspension del contrato por fuerza mayor, pero no la
reduccion de jornada por fuerza mayor, por lo que el reglamento se situaria en
este punto, en un claro "ultra vires'". Ello se debe a que la reduccion de jornada en el
art.47 fue introducida por la modificacion operada por el art. 7 de Real Decreto-ley
10/2010, de 16 de junio en la que no se contempla la reduccion de jornada por
fuerza mayor’’ y luego modificada por el RD-Ley 3/12 y la Ley 3/12, sin que se

6 Art. 64.1 pfo2* Ley 22/03: Si a la fecha de la declaracion del concurso estuviere en tramitacion un expediente de regulacion de
empleo, la autoridad laboral remitird lo actuado al juez del concurso. Dentro de los tres dias siguientes al de recepcion del
expediente, el secretario judicial citara a comparecencia a los legitimados previstos en el apartado siguiente para exponer y
justificar, en su caso, la procedencia de continuar con la tramitacion de las medidas colectivas, conforme a lo previsto en este
articulo. Las actuaciones practicadas en el expediente anterior hasta la fecha de la declaracion de concurso conservaran su validez en
el expediente que se tramite ante el juzgado.

el RD-Ley 10/10 introduce la siguiente redaccion: Articulo 47. Suspension del contrato o reduccion de jornada por causas
economicas, 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
produccion, 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 numero 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 documentacion
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.
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introdujera la posibilidad de reducir jornada por fuerza mayor y sin que en su
Exposicion de motivos se mencione siquiera tal posibilidad®®

Una vez efectuado estos primer apunte, procede ahora examinar la regulacion
contemplada en los arts. 31-33 del Reglamento, que se corresponden con los antiguos
arts.25-27 del RD 801/11

El concepto de fuerza mayor™ no se contempla ni en el ET ni en el Reglamento, la
Sala 4* del Tribunal Supremo considera que «... la fuerza mayor, a los efectos de los
articulos 49.h) y 51.12 del Estatuto de los Trabajadores, ha de entenderse como la
actuacion de causa extraiia al empresario, es decir, como la accion de elementos
exteriores que quedan fuera de su esfera de control»* configurando su esencia las
notas de ajenidad respecto del afectado, imprevisibilidad e inevitabilidad tanto del
hecho en si como de sus efectos perniciosos para el perjudicado» (vid art.1105 CC)

La Sala 3% del Tribunal Supremo, al resolver las impugnaciones de la resolucion dictada
por la Autoridad Laboral, en el ambito del expediente de regulacién de empleo, define
la fuerza mayor como un acontecimiento externo al circulo de la empresa y del todo
independiente de la voluntad del empresario que, a su vez, sea imprevisible e inevitable.
Esto es, lo que caracteriza la fuerza mayor, como causa de suspension o de extincion de
los contratos de trabajo, es el origen extraordinario del suceso, que incide en la
prestacion del trabajo*.

Ademas de ser ajeno al circulo de la empresa lo esencial de la fuerza mayor es su
caracter imprevisible e inevitable, no entrando dentro de tal concepto las causas ajenas a
la voluntad del empresario, denominadas "fuerza mayor impropia", que tienen caracter
previsible y evitable, como por ejemplo la pérdida del local de negocio por finalizacion
del contrato de arrendamiento. (vid STS 8 julio 2008)

En fin, se ha equiparado a la fuerza mayor el impedimento de la prestacion de trabajo
por acto de autoridad*

Una vez definido someramente el concepto de fuerza mayor, pasemos ahora a examinar
el procedimiento previsto en los arts.31-33 del Reglamento.

En primer lugar, la finalidad de dicho procedimiento es la constatacion de la fuerza
mayor por la autoridad laboral, y ello con independencia del numero de trabajadores
afectados por lo que la extincion, suspension o reduccion de un solo contrato debe
seguir este procedimiento.

Si se constata la existencia de fuerza mayor el empresario puede extinguir contratos,
reducir jornada® o suspender contratos, a su opcién. Si no se constata puede acudir

2. La jornada de trabajo podra reducirse por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion 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 100 de la jornada de trabajo computada sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual.
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.
*¥ Vid. EM IV. pfo4° Ley 3/12
* GARCIA PAREDES, Maria Luz; Despido por fuerza mayor extincion en el concurso de acreedores. BIB 2012\72. Publicacion:
Aranzadi Social num. 9/2012 (Estudio).
“'STS 8 Julio 2008 (RJ 2008/4455)
*1'SSTS, Sala 3%, de 10 de febrero de 1997 ( RJ 1997, 966) , Recurso 5367/1991 y la que en ella se cita de 7 de marzo de 1995 ( RJ
1995, 2357) , Recurso 2482/1992.
*Vid SS 10 marzo 1999 (RJ 1999/2124)
* Téngase en cuenta la existencia de un posible ultra vires en este punto, como ya se ha comentado.
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a un procedimiento de despido, reducciéon o suspension comun , derivado de causas
ETOP. Por tanto, hay que resaltar la diferencia esencial entre este procedimiento y el de
despido colectivo, puesto que si bien la autoridad laboral no autoriza la suspension,
extincion o reduccion, la declaracion de que nos se ha constatado la fuerza mayor
impide al empresario llevar a cabo por esta causa cualquiera de las tres medidas,
remitiéndolo el Reglamento, si persiste en su intencion, al procedimiento comun de
extincion, suspension o reduccion por causas ETOP.

En relacién a la iniciacion del procedimiento se contempla en el art.32 Reglamento,
que establece que se inicia mediante solicitud de la empresa dirigida a la autoridad
laboral competente, acompafiada de los medios de prueba que estime necesarios, y
simultanea comunicacion a los representantes legales de los trabajadores. En este
sentido no se prevé un periodo de consultas, a diferencia del anterior reglamento, sino
una mera comunicacion. Como es evidente, se pretende un procedimiento flexible y
rapido en que no se tasan los documentos o pruebas a adjuntar a la solicitud.
Destaca también, que no nos hallamos ante una comunicacion, sino ante una
solicitud, por la que se pretende una declaracion que constate la fuerza mayor y cuya
ausencia ha de determinar la imposibilidad de adoptar las medidas de extincion,
suspension o reduccion.

La instruccion y resolucion del procedimiento se contempla en el art.33 Reglamento,
que establece las siguientes fases:

- Recibida la solicitud, la autoridad laboral recaba informe preceptivo ITSS y otros
informes o actuaciones que considere indispensable

- La autoridad laboral resuelve en méximo de 5 dias desde fecha entrada solicitud en
registro 6rgano competente.

- Se da un tramite de audiencia, en el mismo sentido que en el art.84.4 Ley 30/92,
cuando consten hechos alegaciones y pruebas distintos a los aportados por la empresa,
en cuyo caso se da traslado a las partes por 1 dia para alegaciones

En relacion con el anterior RD 801/11 (art27), se suprime la posibilidad que
contemplaba en anterior reglamento de que se finalizara el procedimiento con acuerdo
sobre la necesidad de medidas de regulacion de empleo si la autoridad laboral no
constataba la fuerza mayor, de forma se obviaba un nuevo procedimiento y periodo de
consultas y se pasaba directamente a dictar resolucion en 7 dias.(art.14 RD 801/11).

Ahora la nueva regulacion prevé 2 posibilidades:

1) La autoridad laboral constata fuerza mayor, en cuyo caso la empresa decide sobre
extincion, suspension o reduccidn, teniendo efectos desde fecha de hecho causante
fuerza mayor

2) La autoridad laboral no constata fuerza mayor; en tal caso se puede iniciar
procedimiento comun de despido, suspension o reduccion.

Para terminar, conforme a los apartados 5 y 6 del art. 33 Reglamento, se prevé la
impugnacion de la resolucion de la autoridad laboral que no constate fuerza mayor
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por la empresa (no por el trabajador) , que habra de seguir los tramites del art.151 y
ss LRJS

En caso de que se constate la fuerza mayor los trabajadores conforme a la LRJS
podran impugnar la decision empresarial sobre la extincion de contratos o las
medidas de suspension de contratos o reduccion de jornada en los términos establecidos
en los articulos 15 y 24 Reglamento

Como vemos, de forma inexplicable y cuestionable se obvia la posibilidad de que los
trabajadores impugnen la resolucion administrativa que constata la fuerza mayor
y el objeto de su demanda ha de ser la decision empresarial de extincion, de forma
que en el proceso por despido se verian impedidos de cuestionar la causa del
mismo (fuerza mayor) ,puesto que han consentido la resolucion administrativa que
la constata.

Ante tal dislate caben dos posibilidades.

1) Permitir que en el juicio de despido, o impugnacion de la suspension o reduccion se
conozca como cuestion prejuicial de la existencia o no de fuerza mayor

2) Permitir a los trabajadores la impugnacion de la resolucion administrativa que
constata la fuerza mayor y el despido, acumuldndose en un solo procedimiento
conforme al art.32. 3 LRJS que permite la acumulacion de demandadas de impugnacion
de un acto administrativo que afecte a una pluralidad de destinatarios, quedando los
procesos individuales de despido en suspenso hasta la resolucion de la impugnacion
administrativa, aunque ello, conforme al principio de suspension tasada en los casos de
prejudicialidad social (art.86.4 LRJS) exigiria el acuerdo de las partes.

IV.- 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

EL Titulo IIT del Reglamento (arts.34-48) es totalmente nuevo y no tiene preceptos
anteriores comparables. Responde a la necesidad de desarrollar la nueva DA 20* ET,
introducida por la DA 2* Ley 3/12., que prevé el despido por causas ETOP ( no por
fuerza mayor) en el Sector Publico (art.3.1 RDL 3/11).

En lo no previsto en el Titulo III se aplica supletoriamente el Titulo I del Reglamento.

Dentro del Titulo III se distinguen dos procedimientos diversos:
Uno para el sector publico que no tenga la condiciéon de Administracion Publica
(art.34.3) y otro para las Administraciones Publicas (AAPP) (arts.35-48)

La aplicacion de uno u otro procedimiento se basa en un criterio subjetivo en que la
DA 20* del ET se remite al art.3.1 y 3.2 del RDL 3/11 de 14 de noviembre que aprueba
el Texto refundido de la ley de contratos del Sector publico, conforme al cual podemos
establecer el siguiente cuadro distintivo:

39 AUTOR: Carlos Hugo Preciado Domenech
Magistrado Especialista del Orden Social; TS] Catalunya



1. A los efectos de esta Ley, se considera que forman parte del
sector publico los siguientes entes, organismos y entidades:
a)(..)

b) (...)

©) (), (), ()5 ()

(art.3.2¢) las entidades publicas empresariales estatales y los
organismos asimilados dependientes de las Comunidades
Auténomas y Entidades locales.

d) Las sociedades mercantiles en cuyo capital social la
participaciéon, directa o indirecta, de entidades de las
mencionadas en las letras a) a f) del presente apartado sea
superior al 50 por 100.

e) Los consorcios dotados de personalidad juridica propia a los
que se refieren el articulo 6.5 de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre , de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, y la
legislacion de régimen local.

f) Las fundaciones que se constituyan con una aportacion
mayoritaria, directa o indirecta, de una o varias entidades
integradas en el sector publico, o cuyo patrimonio fundacional,
con un caracter de permanencia, esté formado en mas de un 50
por 100 por bienes o derechos aportados o cedidos por las
referidas entidades.

g) Las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social.

h) Cualesquiera entes, organismos o entidades con personalidad
juridica propia, que hayan sido creados especificamente para
satisfacer necesidades de interés general que no tengan caracter
industrial o mercantil, siempre que uno o varios sujetos
pertenecientes al sector publico financien mayoritariamente su
actividad, controlen su gestion, o nombren a mas de la mitad de
los miembros de su oOrgano de administracion, direccion o
vigilancia.

i) Las asociaciones constituidas por los entes, organismos y
entidades mencionados en las letras anteriores.

2. Dentro del sector ptblico, y a los efectos de esta Ley, tendran
la consideracion de Administraciones Publicas los siguientes
entes, organismos y entidades:

a)

- La Administracion General del Estado,

- Las Administraciones de las Comunidades Autonomas y las
Entidades que integran la Administracion Local.

b) Los Organismos autdnomos.

c¢) Las Universidades Publicas.

d) Las entidades de derecho publico que, con independencia
funcional o con una especial autonomia reconocida por la Ley,
tengan atribuidas funciones de regulacién o control de caracter
externo sobre un determinado sector o actividad, y (agencias
estatales, vid art.2 Ley 28/06)

e) las entidades de derecho publico vinculadas a una o varias
Administraciones Publicas o dependientes de las mismas que
cumplan alguna de las caracteristicas siguientes:

1.* Que su actividad principal no consista en la produccion en
régimen de mercado de bienes y servicios destinados al
consumo individual o colectivo, o que efectiien operaciones de
redistribucion de la renta y de la riqueza nacional, en todo caso
sin 4nimo de lucro, o

2% que no se financien mayoritariamente con ingresos,
cualquiera que sea su naturaleza, obtenidos como contrapartida
a la entrega de bienes o a la prestacion de servicios.

(No obstante, no tendran la consideracion de Administraciones Pablicas las entidades
publicas empresariales tales y los organismos asimilados dependientes de las
Comunidades Autonomas y Entidades locales.)

f) Los érganos competentes del Congreso de los Diputados, del
Senado, del Consejo General del Poder Judicial, del Tribunal
Constitucional, del Tribunal de Cuentas, del Defensor del
Pueblo, de las Asambleas Legislativas de las Comunidades
Auténomas y de las instituciones autondmicas analogas al
Tribunal de Cuentas y al Defensor del Pueblo, en lo que
respecta a su actividad de contratacion.

g) Las Diputaciones Forales y las Juntas Generales de los
Territorios Historicos del Pais Vasco en lo que respecta a su
actividad de contratacion.
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4.1.- Procedimiento para el Sector Publico que no sea Administraciones
Publicas

El procedimiento para del Sector Publico que no sea AAPP ( CAP I (art.34)
responde a la definicion genérica de causas ETOP art.51.1 T, que se tramita por el
procedimiento comin de despido del Titulo Primero (arts.1-15) con la tunica
salvedad de que se establece la obligacion de los entes, organismos y entidades de
Sector Publico excluidas AAPP de:

1) Aportar documentacion comun del art.3.1 Reglamento

2) Relacionar las causas de despido con principios, medidas, mecanismos u
objetivos de estabilidad presupuestaria previstos en la LO 2/12.

Dichos procedimientos se desarrollaran en el marco de los mecanismos preventivos y
correctivos regulados en la normativa de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad

financiera de las Administraciones Publicas, por lo que hay que remitirse a la LO 2/12
de 27 de abril

En este sentido, la causa ETOP tiene la definiciéon comun, prevista en el art.51.2 ET y
1.2 Reglamento, pero la peculiaridad radica que la causa ha de relacionarse con los
principios, medidas o mecanismos citados o con objetivos de estabilidad
presupuestaria, que pasamos a desgranar:

- Los principios contenidos en la LO 2/12, que son los de estabilidad presupuestaria,
sostenibilidad financiera, plurianualidad, transparencia, eficiencia en la asignacion y
utilizacion de los recursos publicos, responsabilidad, lealtad institucional. (arts.3-9 LO
2/12)

-Las medidas previstas en la LO 2/12, que pueden ser preventivas ex arts. 18-19 LO
2/12, correctivas, ex arts. 20-24 LO 2/12 o coercitivas , es arts. 25-26 LO 2/12;

- Los mecanismos previstos en la LO 2/12: se contemplan en la Disposicion
Adicional primera. El conocido como "fondo de liquidez", contempla mecanismos
adicionales de financiacion para las Comunidades Auténomas y Corporaciones Locales,
que pueden suponer un Plan de ajuste que garantice el cumplimiento de los objetivos
de estabilidad presupuestaria y de deuda publica.

- Los objetivos estabilidad presupuestaria, que se contemplan en el art.11 y ss LO
2/12, en que se establece que ninguna Administracion Publica podra incurrir en déficit
estructural, definido como déficit ajustado del ciclo, neto de medidas excepcionales y
temporales. (art.11.2 LO 2/12), con las salvedades que prevé la norma: catdstrofes
naturales, recesion econdémica grave, etc. Las Corporaciones Locales han de mantener
una posicion de equilibro o superavit y, conforme a la regla de gasto del art.12 LO 2/12,
la variacion del gasto computable de la Administraciéon Central, de las Comunidades
Auténomas y de las Corporaciones Locales, no podra superar la tasa de referencia de
crecimiento del Producto Interior Bruto de medio plazo de la economia espafiola.
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4.2.- Procedimiento de despido colectivo aplicable en las Administraciones
Publicas a que se refiere el parrafo segundo de la disposicion adicional
vigésima del Estatuto de los Trabajadores

El procedimiento especifico de despido colectivo aplicable en el Sector Publico que
tenga condicion de Administraciones Publicas se contempla en el CAP II del Titulo
IIT Reglamento (art.35-48). En este caso el Reglamento contempla un procedimiento ad
hoc, con unas causas ETO propias, con exclusion de las productivas; una definicion
propia de los umbrales, &mbito y reglas de computo, asi como la regulacion exhaustiva
de la documentaciéon a adjuntar a la comunicacion de inicio; un procedimiento de
consultas con las interlocuciones que concreta el Reglamento, la articulacion de las
prioridades de permanencia por razén de igualdad mérito y capacidad , asi como la
obligacion de emitir un informe previo**y favorable a la adopcién de acuerdos,
convenios, pactos o instrumentos similares de los que puedan derivarse costes u
obligaciones en materia de personal a su servicio, siendo nulas las decisiones o acuerdos
adoptados sin o en contra de dicho informe; la regulacion de las prioridades de
permanencia del personal laboral fijo que ha accedido en virtud de procesos selectivos
basados en los principios de igualdad mérito y capacidad y demas particularidades que
dotan a este procedimiento de entidad propia frente al previsto en el Titulo primero que,
sin embargo, tiene caracter supletorio (art.34.4 Reglamento)

4.2.1. Objeto del procedimiento

Se contempla en los arts. 35 y 36 del Reglamento

En primer lugar hay que destacar que el Reglamento en este procedimiento va mas alla
del mero desarrollo, entrando a normar cuestiones para las que la ley no parece
habilitarle, como la definicion de los umbrales y el ambito de computo.

Asi, en primer lugar, el art.35 define los umbrales, respetando la proporcion del art.51.1
y determinando la distincidon despido objetivo o plural respecto del colectivo, cuando en
un periodo de 90 dias afecte a:

-10 trabajadores/ menos 100 tb

-10% trabajadores/entre 100 y 300 tb

-30 trabajadores/mas de 300 tb,

El ambito de computo en los tres tramos es el mismo, que podemos clasificar en las 3
Administraciones:

1) AGE: el Departamento Ministerial, ente u organismo dependiente de la
Administracion General del Estado o vinculado a ésta. En relacion a los "organismos
dependientes o vinculados": los mismos son los previstos en el Titulo III de la LOFAGE
6/97: pero a los efectos del ambito del despido s6lo podemos considerar los Organismos
autonomos (arts.45 a 52 LOFAGE), pero no las Entidades Publicas empresariales que
no tienen la consideracion de Administraciones Publicas las entidades publicas
empresariales estatales, conforme al art.3.2e) RDL 3/11.

2) CCAA: Consejeria de las Comunidades Auténomas o en el dérgano que estas
determinen, en los entes u organismos dependientes o vinculados a ellas. Para
determinar los entes u organismos dependientes o vinculados hay que estar a la
normativa propia de cada CCAA

* En el caso de la AGE corresponde a la Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos y de Administraciones Publicas.
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3) ADM. LOCAL.: las entidades de la Administracion Local y en los entes u organismos
dependientes de ellas

Tanto de las CCAA como de las AL, hay que excluir los organismos asimilados a las
Entidades Publicas Estatales, dependientes de las Comunidades Auténomas y
Entidades locales, conforme al art.3.2e) RDL 3/11, como ya hemos visto

Reglas de computo:

Para el computo de los umbrales se incluye totalidad personal laboral contratado en el
ambito, por lo que se incluirdn personal laboral fijo, indefinido no fijo, temporal (de
obra, eventual o interino), a tiempo parcial (vid art.11 EBEP). También los contratados
en fraude de ley y no declarados indefinidos no fijos por sentencia deben ser
computados.®.

Ante las reglas de computo establecidas por el Reglamento lo primero que hay que
evidenciar en contraste con el art.51.1 ET y, por tanto sin habilitacion legal para ello, es
la supresion para las AAPP del mecanismo de fraude por goteo, previsto en el
art.51.1 ultimo parrafo ET, sin que sea justificable entender que no le es aplicable,
porque no lo regula el Reglamento, pues ello supondria una irrazonable y arbitraria
patente de corso para despedir en periodos sucesivos de 90 dias por encima de los
umbrales. Por ello, hay que entender que la cliausula final del art.51.1 les es
aplicable también a las AAP.

La segunda peculiaridad de las reglas de computo es la falta de regulacion de la
extincion colectiva por extincion de personalidad juridica, lo cual si bien no es
imaginable respecto de las AAPP territoriales, si lo es respecto del a AP institucional,
en particular los Organismos Autonomos (vid arts.45 y ss LOFAGE). Entendemos que
también le es de aplicacion tal precepto y el procedimiento, en tal caso, habra de ser el
comun previsto en el art 30 del Reglamento y se aplicara el procedimiento de despido
comun previsto en el Titulo I, sin las especialidades del Titulo III.

La ultima es la carencia de regulacion de la fuerza mayor, que entendemos, por ello,
inaplicable a las AAPP como causa de extincion, puesto que es dificil de encajar en las
AAPP territoriales y en las institucionales hay que considerar que las mismas dependen
o estan vinculadas a un Departamento al que puede pasar el personal afectado mientras
no se supera la causa generadora de la fuerza mayor.

Definicion de las causas econémicas, técnicas u organizativas:

En este punto lo primero a destacar es la exclusion de las causas productivas, como es
logico si tenemos en cuenta de que se trata de entidades y organismos que no actiian en
el mercado.
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Causas econdmicas: se definen como la insuficiencia presupuestaria sobrevenida y
persistente para la financiacion de los servicios publicos correspondientes.

En todo caso se considera persistente si dura 3 trimestres consecutivos

El Reglamento define el concepto de insuficiencia presupuestaria, y exige como
requisitos:

a) Déficit presupuestario en el ejercicio anterior de la AP en que se integra el ambito
(Departamento, 6rgano, ente, organismo o entidad)

b) Que los créditos (en caso de Departamento) o las transferencias, aportaciones
patrimoniales ( en caso de drgano, ente, organismo, o entidad) se hayan minorado en:
-un 5 % en el ejercicio corriente o

-un 7 % en los dos ejercicios anteriores.

Computan tanto las minoraciones efectuadas en el Presupuesto inicial como, respecto
del ejercicio en curso, las realizadas en fase de ejecucion presupuestaria

Causas técnicas: cuando se producen cambios, entre otros, en el ambito de los medios
o instrumentos de la prestacion del servicio publico

Causas organizativas : cuando se producen cambios, entre otros, en el &mbito de los
sistemas y métodos de trabajo del personal adscrito al servicio publico.

Hay que afiadir en el capitulo de las causas que, conforme al art.34.2 Reglamento, estos
procedimientos de despido colectivo -cualquiera que sea la causa- ha de desarrollarse en
el marco de los mecanismos preventivos y correctivos regulados en la normativa de
estabilidad presupuestaria y sostenibilidad financiera de las Administraciones
Publicas, por lo que carecen de sentido las causas técnicas y organizativas, puesto que
los mecanismos de los que hablamos parten de una situacion de déficit presupuestario.
Es decir, que si concurren causas técnicas u organizativas en el sentido definido en el
art.35.3 pero no se han desplegado los mecanismos preventivos y correctivos de la LO
2/12 que ya hemos examinado, no existira causa de despido colectivo.

Para concluir con el objeto del procedimiento, el ambito del procedimiento se adecua y
equipara al dmbito del computo de los umbrales, conforme al art.36, que también
distingue segun se trate de la AGE, CCAA o AL:

-AGE: Departamento, ente, organismo o entidad

-CCAA: Consejeria u 6rgano que determinen

-EELL: Entidad Local, o ente, organismo o entidad vinculado o dependiente

4.2.2.- Iniciacion del procedimiento

El inicio del procedimiento se regula en los arts. 37 a 43 del Reglamento.
Conforme al art.37 el procedimiento se inicia mediante comunicacion escrita a
1) RRTT

2) Autoridad laboral

3) MH y AAPP o autoridad equivalente en el ambito de las CCAA

A la comunicacion hay que adjuntar los documentos comunes (art.38) y los relativos a
la causa (arts.39,40), que acto seguido pasamos a examinar.
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La documentacion comun a todos los procedimientos de despido colectivo se
contempla en el art.38 y, en sintesis, comprende:

- Memoria de las causas y su relacion con los principios, medidas, mecanismos u
objetivos de la LO2/12

-Criterios prioridad personal laboral fijo, que han accedido por procedimientos
selectivos sujetos a los principios de igualdad, mérito y capacidad (no respecto
indefinido no fijo)

La documentacion en los despidos colectivos por causas econémicas se contempla
en el art. 39 y comprende:

I)Memoria explicativa de las causas econdmicas que acredite la situacion de
insuficiencia presupuestaria sobrevenida y persistente para la financiacion de los
servicios publicos correspondientes

2) Presupuestos 2 ultimos ejercicios, donde consten los gastos de personal y, en su caso,
las modificaciones de los créditos presupuestarios

3) Certificacion sobre insuficiencia presupuestaria del responsable de la oficina
presupuestaria u o6rgano contable donde conste que concurre la causa de insuficiencia
presupuestaria conforme a lo previsto en el articulo 35

4) Plantilla del personal laboral

5) Plan de ordenacioén de recursos humanos, en caso de que se haya tramitado, que
incluyen medidas de flexibilidad interna (art.69 EBEP)*

6) Cualquier otra documentacion justificativa de la necesidad de la medida extintiva

La documentacion en los despidos colectivos por causas técnicas u organizativas se
contempla en el art.40 y comprende:

- La memoria explicativa que acredite causa

- Plantilla del personal laboral

- Plan de ordenacion de recursos humanos, en caso de que se haya tramitado, que
incluyen medidas de flexibilidad interna (art.69 EBEP)

- Cualquier otra documentacion justificativa de la necesidad de la medida extintiva

En este sentido, y en orden a enfatizar la ya expuesta inaplicabilidad o enorme dificultad
practica de los despidos por causas técnicas u organizativas en el ambito de las AAPP,
hay que precisar que una mera "memoria explicativa", no es susceptible, por si misma,
de acreditar: cambios en el ambito de los medios o instrumentos de la prestacion del
servicio publico o en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal
adscrito al servicio publico; sino que, a lo més, podréa explicarlos, requiriéndose, como

“© Art. 69.2 EBEP Las Administraciones Publicas podran aprobar Planes para la ordenacion de sus recursos humanos, que
incluyan, entre otras, algunas de las siguientes medidas:
a) Analisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto de vista del nimero de efectivos, como del de los
perfiles profesionales o niveles de cualificacion de los mismos.
b) Previsiones sobre los sistemas de organizacion del trabajo y modificaciones de estructuras de puestos de trabajo.
¢) Medidas de movilidad, entre las cuales podra figurar la suspension de incorporaciones de personal externo a un determinado
ambito o la convocatoria de concursos de provision de puestos limitados a personal de ambitos que se determinen.
d) Medidas de promocion interna y de formacion del personal y de movilidad forzosa de conformidad con lo dispuesto en el
Capitulo III del presente Titulo de este Estatuto.
e) La prevision de la incorporacion de recursos humanos a través de la Oferta de empleo publico, de acuerdo con lo establecido en el
articulo siguiente
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en la empresa privada, informes técnicos que justifiquen la necesidad de la extincion y
las modificaciones organizativas o técnicas que la ocasionan.

Prioridad de permanencia en el ente, organismo o entidad publica. (art.41)

Es cuestionable desde la dptica constitucional en este precepto, que encuentra su
origen en el Giltimo parrafo de la DA 20* del ET," que el mismo deje a la discrecién de
la Administracion la aplicacion o no de la prioridad de permanencia del personal laboral
fijo que haya accedido por sistemas selectivos basados en la igualdad, mérito y
capacidad.

En efecto, la prioridad de permanencia es una mera opcion, que queda a la
discrecionalidad de la Administracion. En estos casos seria aplicable la doctrina de la
"desviacion de poder", cuando la AP se aparte del interés publico y persiga tinicamente
forzar acuerdos mediante una prioridad que tiene un claro fundamento constitucional
(art.103.3 CE y art-23.2 CE).

La fijacion de la prioridad como mera opcidn supone que puedan "no priorizarse" los
fijos de plantilla en favor de los indefinidos no fijos, que no accedieron de acuerdo con
criterios de igualdad, mérito y capacidad, favoreciendo practicas clientelistas contrarias
al interés publico y a los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad
(vid STC 27/91, 302/93, 93/95). En este sentido se facilita una suerte de "spoil system"
y el acceso de un nuevo cargo politico al frente de la Administraciéon puede conllevar
situaciones de déficit que acarren el despido de personal laboral fijo y la contratacion
posterior en fraude de ley.

Por otro lado, la no consideracion del acceso por medio de criterios de igualdad, mérito
y capacidad, a la hora de determinar qué trabajadores se ven afectados por el despido,
supone una diferencia de trato no razonable e injustificada, pues ni el interés publico ni
los "criterios de ordenacion general en materia de recursos humanos", pueden justificar
la prelacion de indefinidos no fijos o temporales sobre fijos de plantilla con mérito y
capacidad acreditadas.

Efectuadas estas consideraciones criticas, hay que enfatizar que la prioridad, cuando asi
la establezca el ente, organismo o entidad publica afectados por el procedimiento de
despido, corresponde al personal laboral fijo (no indefinido no fijo) que hubiera
adquirido esta condicion, de acuerdo con los principios de igualdad, mérito y capacidad,
a través de un procedimiento selectivo de ingreso convocado al efecto

El art.41, prevé que la Secretaria de Estado de Administraciéon Publica (SEAP) o
autoridad equivalente CA puede establecer dicha prioridad aunque el Dpto., Consejeria
Organismo o Entidad no lo haga, si dicha prioridad es aplicable por las circunstancias
concurrente conforme ordenacion general en materia de recursos humanos y el interés
publico.

Para terminar, el apartado 3 del art.41 mantiene el deber de justificar por la empresa la
afectacion por el despido de trabajadores con prioridad de permanencia, lo cudl supone
que si la Administracion opta por no establecer prioridad de los fijos de plantilla que

“"DA 20* ET Tendra prioridad de permanencia el personal laboral fijo que hubiera adquirido esta condicién, de acuerdo con los
principios de igualdad, mérito y capacidad, a través de un procedimiento selectivo de ingreso convocado al efecto, cuando asi lo
establezcan los entes, organismos y entidades a que se refiere el parrafo anterior
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accediesen por igualdad, mérito y capacidad, no debera justificar por qué se les despide
a ellos y no a los indefinidos no fijos; algo ciertamente exotico desde un prisma
constitucional.

Comunicacion del inicio del procedimiento a la autoridad laboral

Esta fase se regula en el art 42 del Reglamento, en cuya virtud, el Departamento,
Consejeria , Entidad Local, organismo o entidad remite:

1) Comunicacidn inicio procedimiento y documentacion (arts.37-40) a:

-Representantes de los trabajadores

-Autoridad laboral

2) Informacion sobre la composicion de los RRTT y la comision negociadora del
procedimiento

Una vez recibida dicha documentacion e informacion por la autoridad laboral, esta

da traslado de la documentacion y de la informacion siguientes tanto a la ITSS como a
la Entidad Gestora del desempleo:

- copia de la comunicacion a los RRTT

-documentaciéon comun a todos los despidos colectivos

-documentacion en funcion de la causa ETO.

-copia del escrito solicitando informe a los RRTT

-informacién sobre la composicion d la representacion de los trabajadores, y de la
comision negociadora, asi como de los centros de trabajo sin representacion unitaria, y
la designacion de la comision negociadora de trabajadores ad hoc

En el caso de que el despido incluya a trabajadores con cincuenta y cinco o mas afios de
edad que no tuvieren la condiciéon 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.

Advertencia de defectos en la comunicacion:

En el art. 43.3 Reglamento se prevé una advertencia de la autoridad laboral, de oficio o
a instancia de la ITSS de que la comunicacion no retne los requisitos exigidos, con
especificacion de los mismos sin que dicha advertencia paralice o suspenda el
procedimiento. Por otro lado, la falta de competencia de la autoridad laboral no da lugar
a la declaracion de improcedencia sino al traslado a la competente con comunicacion
del mismo ala APy alos RRTT

Comunicacion del inicio del procedimiento al 6rgano competente en materia de
Funcion Publica:

Este tramite, contemplado en el art.43 Reglamento, constituye una auténtica
especialidad que se articular con el fin de que en el seno de la AGE o CCAA, el
Ministerio de Hacienda y AAPP o equivalente de las CCAA puedan acordar la prioridad
de permanencia de los fijos de plantilla y emitir un informe, que ha de versas sobre el
procedimiento, las causas y las circunstancias, que vendra a sumarse al que ha de emitir
la ITSS. Este precepto no se aplica a las Entidades Locales o a los entes u organismos
dependientes de ellas.
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4.2.3.- Periodo de consultas

El periodo de consultas, pieza central del procedimiento, se regula en los arts.44 a 46
del Reglamento.

Tiene por objeto llegar a un acuerdo entre sobre "circunstancias del despido colectivo"
entre el ente, organismo o entidad afectados, y los RRTT.

El contenido minimo de derecho necesario del periodo de consultas consiste en:

- posibilidades evitar o reducir despidos

-posibilidades de atenuar consecuencias

todo ello mediante las medidas sociales de acompafiamiento del art.8, del que el
reglamento se cuida de precisar que sean compatibles con la naturaleza y régimen
juridico de la Administracion Publica de que se trate.

Esta compatibilidad comporta que deban matizare de entre las medidas previstas en
el art.8, cuanto menos, las que siguen:

-Movilidad geografica de los trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 40 del
ET, que no sera aplicable cuando se trate de entes locales o de administraciones con
centros en una sola localidad

-El derecho de reingreso preferente en las vacantes del mismo o similar grupo
profesional que se produzcan en la empresa dentro del plazo que se estipule s6lo podra
ser efectivo respecto del personal laboral fijo, pero no respecto de los indefinidos no
fijos o respecto del personal contratado temporal.

- Medidas compensatorias de los gastos derivados de la movilidad geografica y la
medidas compensatorias de las diferencias salariales con un nuevo empleo deberan
contar con disponibilidad presupuestaria y el informe favorable de la Secretaria de
Estado de Presupuestos u 6rgano equivalente.

El art.44-2 establece, como no podia ser de otra forma, el deber de negociar de buena fe
y de entregar a los RRTT al inicio del periodo de consultas la documentacion prevista
en los arts.38-40

En cuanto al desarrollo del periodo de consultas el reglamento se remite al régimen
comun de los despidos colectivos previsto en el art.7, que ya hemos examinado, y al
que por tanto nos remitimos*® .

Interesa ahora abordar, en el seno del periodo de consultas, las peculiaridades del Plan
de recolocacién externa puesto que su contenido, &mbito y medidas son las previstas
en el art.9 del Reglamento, regulando el art.45 algunas peculiaridades.

En primer lugar, a diferencia del PRE comun del art.9, en el seno de las AAPP se
elabora no por la Administracion Publica, Entidad, organismo o ente en cuyo ambito se
produce el despido sino que lo elabora la administracion institucional especializada en
la materia:

- En el ambito AGE: El Servicio Publico Estatal de Empleo

- En las CCAA: El Servicio Publico de Empleo competente.

Al igual que en el PRE comtn, éste se debe elaborar en los casos de despidos de mas de
50 trabajadores y debe incluirse en la documentacion adjunta a la comunicacion de

* Véase epigrafe 2.1c)
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inicio del procedimiento el PRE para los trabajadores afectados a través de empresas de
recolocacion.

Como segunda peculiaridad, hay que destacar que la Administracion publica del &mbito
del despido debe:

- al inicio del periodo de consulta: presentar justificacion de haberse dirigido al SPE
correspondiente.

- al final del periodo de consulta: presentar el PRE elaborado por el SPEE o equivalente.

Veamos ahora las peculiaridades de la interlocucion y legitimacion durante el
periodo de consultas.
El art.46 Reglamento establece la legitimacion para participar en dichas consultas a:

1) Organo competente del Departamento, Consejeria, ente, organismo o entidad publica
afectados

2) RRTT

3) Secciones sindicales si asi lo acuerdan y tienen mayoria en el CE o DP

Si hay acuerdo de interlocucion por Secciones sindicales, en la AGE se canaliza, en el
caso de Ministerios, a través Comisiones Delegadas de CIVIEA en el ambito del
Convenio Unico de la Administracién del Estado® u 6rganos analogos en otros CCol.

Para terminar, en los casos de falta de represntacion leal del os trabajadores en el ambito
del despido, el art. 46.3 Reglamento contempla una comisién ad hoc en términos
equiparables al art.41.4 ET y 51.2 ET

4.2.4.- Finalizacion del procedimiento.

La finalizacion del procedimiento de despido colectivo se regula en los arts. 47 y 48 del
Reglamento y se produce con la remision al 6rgano competente de la respectiva AP del
resultado del periodo de consultas y la propuesta de acuerdo o decision.

Nos hallamos ante una auténtica peculiaridad esencial del procedimiento en el
ambito de las AAPP: la comunicacion de la decision de despido colectivo en el
ambito de la Administracion General del Estado y de la Administraciéon de las
Comunidades Autonomas al organo competente para que el mismo emita informe
preceptivo y vinculante sobre

- El Acuerdo que propone suscribir

- La decision que propone adoptar

Como decimos, este informe es vinculante y el apartamiento del mismo supone que
seran nulas de pleno derecho, las decisiones o acuerdos que se alcancen sin la
concurrencia de dicho requisito.

*Vid . BOE Num. 273 Jueves 12 de noviembre de 2009 Resolucién de 3 de noviembre de 2009, de la Direccion General de

Trabajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo inico para el personal laboral de la Administraciéon General del
Estado.
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Hay que cuestionar , a la vista de ello, si van a poderse negociar las cuantias de las
indemnizaciones y si dichos Organos competentes deberian (en funcién de la buena fe)
informar a los RRTT al inicio del periodo de consultas de las condiciones exigibles
para un informe favorable.

En relacion al 6rgano competente para emitir el informe:

-AGE: Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas a través de las Secretarias
de Estado de Presupuestos y Gastos y de Administraciones Publicas

-CCAA : Direccion General competente

En caso de que el informe sea favorable se formaliza acuerdo o adopta decision en el
plazo maximo de 10 dias desde su recepcion, actos €stos que no pueden realizarse sin el
mencionado informe, por lo que en caso de ser éste desfavorable, aunque no lo prevea
el Reglamento deberia reabrirse el periodo de consultas en aras de lograr un acuerdo o
formalizar una decision amparados en un nuevo informe favorable.

El Departamento, Consejeria, organismo o entidad comunicara a la autoridad laboral
competente el resultado del periodo de consultas. Si se hubiera alcanzado acuerdo,
trasladard a dicha autoridad copia integra del mismo. En todo caso, comunicara a los
representantes de los trabajadores y a la autoridad laboral la decision sobre el
despido colectivo que realiza, actualizando, en su caso, los extremos de Ia
comunicacion a que se refiere el articulo 37.

En este punto, se obvia de forma criticable la comunicacion del acuerdo a las
representaciones disidentes o no negociadoras, que tendrian legitimacion para demandar

Por otro lado, la remisiéon que hace el art.47.4 al art.37°° del Reglamento no es del todo
clara y  deberia referirse al art.38, donde se contiene la documentacion comun; pues
lo propio ocurre en el art.12 que se remite al art. 3.1 en el procedimiento comun,
refiriéndose a las siguientes circunstancias que si es conveniente actualizar en funcion
del resultado del periodo de consultas:

a) La especificacion de las causas del despido colectivo,

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

c) Numero y clasificacion profesional de los trabajadores empleados habitualmente en
el tltimo afio.)

d) Periodo previsto para la realizacion de los despidos.

e) Criterios tenidos en cuenta para la designacion de los trabajadores afectados por los
despidos.

Este contenido, mutatis mutandi, 1o hallamos en los arts. 38-40 y no en el art.37.

50 N - , . . . .
€l art. 37 regula la comunicacion de inicio del periodo de consultas, que no tiene sentido actualizar, al contrario de lo que ocurre
con la documentacion que hay que adjuntar al mismo, prevista en los arts.38-40, en funcion del resultado del periodo de consultas
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En relacion al contenido de la documentacion remitida a la autoridad laboral, debe
incluir:

-El informe preceptivo y vinculante del 6rgano competente

-Las MSA o el PRE.

El plazo de comunicacion del acuerdo o decision a la autoridad laboral que es de
caducidad, es de 10 dias desde la formalizacion acuerdo o adopcion decision,
transcurrido el cudl sin efectuarse la comunicacion se producird la terminacion del
procedimiento de despido colectivo por caducidad, sin perjuicio, en su caso, de la
posibilidad de iniciar un nuevo procedimiento.

Para concluir, veamos ahora las especialidades de la comunicacion de la decision de
despido colectivo en el ambito de la Administracion Local a la Autoridad laboral
(art.48), en la que destacan (art.48):

1) la inexistencia del informe previo vinculante que si se contempla en el caso de la
AGE o las CCAA

2) El mayor plazo de caducidad de la comunicacion y el dies a quo del mismo: 15 dias
desde la ltima reunion del periodo de consultas y no desde la formalizacion acuerdo o
adopcion decision, pues no existe el informe vinculante previo.

Anexo: Tablas comparativas de los textos articulados del RD
801/11yel RD 1483 /12

ANTERIOR REGULACION (RD 801/11) NUEVA REGULACION (RD 1483/12)
articulo 1 Objeto y dmbito de | art.1 Objeto del procedimiento
aplicacion 1. De acuerdo con lo establecido en el

1. De acuerdo con lo establecido en el | articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores,
arficulo 51 del Estatuto de los | Texto Refundido aprobado por el Real
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Trabajadores, texto refundido
aprobado

por Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, la extincién de contratos
de frabajo fundada en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccion, se llevard a efecto
mediante el procedimiento establecido
en este Reglamento, en los supuestos
en gue en un periodo de noventa dias
tal extincién afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empresas

que ocupen menos de cien
frabajadores.
b) EIl 10 por 100 del nUmero de

tfrabajadores de la empresa en aquellas
qgue ocupen entre cien y trescientos
frabajadores.

c) Treinta trabajadores en las empresas
que ocupen frescientos o mds
frabajadores.

A efectos del cdmputo de la plantilla
de la empresa, se incluird la totalidad
de los tfrabajadores que presten
servicios en la misma en el dia en que
se inicie el procedimiento, cualquiera
qgue sea la modalidad contractual
utilizada.

Para el cdémputo del numero de
extinciones de contratos a que se
refiere este apartado, se tendrdn en
cuenta

asimismo cualesquiera ofras producidas
en el periodo de referencia por
iniciativa del empresario en virtud
deotfros motivos no inherentes a la
persona del frabajador distintos de los
previstos en el articulo 49.1.c) del
Estatuto de los Trabajadores, siempre
que su numero sea, al menos, de cinco.

2. A efecto de lo dispuesto en el
apartado 1, 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
disminucién persistente de su nivel de
ingresos, gue-puedan-afectarasy

sasEto e sobeelosnoncloomnslne,

Se entiende que concurren causas
técnicas cuando = se produzcan
cambios, entre otros, en el dmbito de

Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
la extincibn de contratos de trabajo
fundada en causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, se llevara a
efecto mediante el procedimiento
establecido en este Reglamento en los
supuestos en que en un periodo de
noventa dias tal extinciéon afecte al menos
a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que
ocupen menos de cien trabajadores.
b) El 10 por 100 del nUmero de trabajadores
de la empresa en aquellas que ocupen
entre cien y trescientos trabajadores.

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

A efectos del computo de la plantilla de la
empresa, se incluird la totalidad de los
trabajadores que presten servicios en la
misma en el dia en que se inicie el
procedimiento, cualquiera que sea la
modalidad contractual utilizada.

Para el coémputo del nUmero de extinciones
de contratos a que se refiere este
apartado, se tendrdn en cuenta asimismo
cualesquiera ofras producidas en el
periodo de referencia por iniciativa del
empresario en virtud de otfros motivos no
inherentes a la persona del trabajador
distintos de los previstos en el articulo
49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores,
siempre que su nUmero sea, al menos, de
cinco.

2. A efectos de lo dispuesto en el apartado
1, se enliende que concurren causas
econdémicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacion
econdémica negativa, en casos tales como
la existencia de pérdidas actuales o
previstas, o la disminucion persistente de su
nivel de ingresos

En todo caso, se entenderd que la
disminucion es persistente si durante tres
trimestres consecutivos el nivel de ingresos
ordinarios o ventas de cada trimesire es
inferior al regisirado en el mismo trimestre
del aho anterior.

Se entiende que concurren causas
técnicas cuando se produzcan cambios,
entre otfros, en el dmbito de los medios o
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los

medios o instrumentos de produccion;
causas  organizativas  cuando  se
produzcan cambios, entre otros, en el
dmbito 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
qgue la empresa pretenda colocar en el
mercado.

3. Asimismo, se regird por este
Reglamento la extincion de los
contfratos de trabajo que afecte a la
totalidad de

la plantilla de la empresa, siempre que
el niUmero de trabajadores afectados
sea superior a cinco, cuando

aqguélla se produzca como
consecuencia de la cesacién total de
su actividad empresarial fundada en las
mismas

causas anteriormente senaladas.

instrumentos de produccién;
causas organizativas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el dmbito 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.

3. Asimismo, se regira por este Reglamento
la extincion de los contratos de trabajo que
afecte a la totalidad de la plantilla de la
empresa, siempre que el numero de
trabajadores afectados sea superior a
cinco, cuando aquélla se produzca como
consecuencia de la cesacion total de su
actividad empresarial fundada en las
mismas causas anteriormente sehaladas.

art. 2 (autoridad laboral competente)

El art.2 del RD801/11 se corresponde
con el actual art.25 del RD 1432/12

1. El procedimiento de regulacién de
empleo se iniciard mediante selicitud

solosmermrae cidsie e e

oalernsa e

(el apartad segundo hay que
compararlo con el art.6.3 RD 1432/12)

2. A los efectos del articulo 51.3 del
Estatuto de los Trabajadores, si la
solicitud de iniciacidon del expediente
de

regulacion de empleo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o

Articulo 2. Comunicacién empresarial.
El procedimiento de despido colectivo se
iniciara
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de produccidn no reuniese los requisitos
exigidos, la autoridad laboral, en el
plazo de diez dias, se dirigird al
solicitante, remitiendo copia del escrito
alos

representantes de los trabajadores,
para que subsane el defecto
observado en el plazo de ofros diez
dias, con

la advertencia de que, si asi no lo
hiciere, se le tendrd por desistido de su
solicitud, con archivo de las
actuaciones. Una vez subsanado,
comenzardn a computar los plazos a
que se refiere el articulo 51.4 de la
referida Ley. Copia de la subsanacion
que se lleve a efecto habrd de remitirse
en igual plazo por la empresa a la

representacion legal de los

frabajadores.

Articulo 8. Articulo 3. Documentacién comuin a todos
Documentacion comuUn a todos los | los procedimientos de

procedimientos de regulacibn—de

o et

Cualguiera que sea la causa alegada
para los despidos colectivos, el
empresario deberd—cacompahar—la

a) Numero y clasificacién profesional
de los trabajadores que vayan a ser
afectados, (

)

Cuando el expediente de regulacion
de empleo afecte a mds de un centro
de trabagjo, dicha informaciéon

deberd estar desglosada por centro de
frabajo y, en su caso, provincia vy
Comunidad Auténoma.

1. Cualquiera que sea la causa alegada
para los despidos colectivos,

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

Cuando el procedimiento de despido
colectivo afecte a mas de un centro de
frabajo, esta informacion deberd estar
desglosada por centro de trabajo y, en su
caso, provincia y Comunidad Auténoma.
c) NUmero y clasificacion profesional de los
trabajadores empleados habitualmente en
el Ultimo aio.) Cuando el procedimiento de
despido colectivo afecte a mds de un
centro de trabajo, esta informacién debera
estar desglosada por centro de trabajo vy,
en su caso, provincia y Comunidad
Auténoma.
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c) Relacién—nominative—de—los
defecto, concrecidn de los criterios
tenidos en

cuenta para designar a los mismos y
periodo a lo largo del cual estd previsto
efectuar las extinciones de loscontratos
de frabagjo.

El apartado d) del art.8 RD 801/11 se
corresponde con el art.6.2 del RD
1438/12
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Articulo é.
Documentacion  en los  despidos
colectivos por causas econdémicas

1. En los despidos colectivos por causas
econdémicas, la documentacién
presentada por el empresario incluird
una memoria explicativa de las causas
que dan lugar a su solicitud, que
acredite, en la forma senalada en los
siguientes apartados, los resultados de
la empresa de los que se desprendan
una situacion econdémica negativa

que-pyeda-afectara-su—vigbilidad-o-a

2. Para la acreditaciéon de los resultados
alegados por la empresa, el empresario
podrd acompanar toda la

documentaciobn que a su derecho
convenga vy, en particular, deberd
aportar las cuentas anuales de los dos

Ultimos ejercicios econdmicos
completos, infegradas por balance de
situacion, cuentas de pérdidas vy
ganancias,

estado de cambios en el patrimonio
neto, estado de flujos de efectivos,
memoria del ejercicio e informe
degestion o, en su caso, cuenta de
pérdidas y ganancias abreviada vy
balance y estado de cambios en el

patrimonio neto abreviados,

Articulo 4. Documentacién en los despidos
colectivos por causas econémicas.

1. En los despidos colectivos por causas
econdémicas, la documentacion
presentada por el empresario incluird una
memoria explicativa que acredite, en la
forma senalada en los siguientes
apartados, los resultados de la empresa de
los que se desprenda una situacién
econdémica negativa.

2. Para la acreditacion de los resultados
alegados por la empresa, el empresario
podrd acompanar toda la documentacién
que a su derecho convenga y, en
particular, deberd aportar las cuentas
anuales de los dos Ultimos ejercicios
econdmicos completos, integradas por
balance de situacién, cuentas de pérdidas
y ganancias, estado de cambios en el
patrimonio neto, estado de flujos de
efectivos, memoria del ejercicio e informe
de gestion o, en su caso, cuenta de
pérdidas y ganancias abreviada y balance
y estado de cambios en el patrimonio neto
abreviados, debidamente auditadas en el
caso de empresas obligadas a realizar
auditorias, asi como las cuentas
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debidamente auditadas en el caso de
empresas obligadas a realizar
auditorias, asi

como las cuentas provisionales a la

Ssaester—=o— e ool ool

expediente; firmadas por los
administradores
o representantes de la empresa

selictento

En el caso de tratarse de una empresa
no sujeta a la obligacién de auditoria
de las cuentas, se deberd aportar
declaracién de la representacién de la
empresa sobre la exencidn de la
auditoria.

3. Cuando la situacién econdmica
negativa alegada consista en una
prevision de pérdidas, el empresario,
ademds de aportar la documentacion
a que se refiere el apartado anterior,
deberd informar de los criterios
utilizados para su estimacién.
Asimismo,deberd presentar un informe
técnico sobre el cardctery—evolucion
de

esa prevision de pérdidas

basado en datos obtenidos a través de
las cuentas anuales, de los datos del
sector al que pertenece la empresa, de
la evolucidn del mercado y de la
posicion de la empresa en el mismo o
de

cualesquiera  otros
acreditar esta previsién.
Igualmente,  deberd
volumen vy el cardcter
permanente o fransitorio de las
pérdidas c—efectos—de justificar—a
Cples

L

que  puedan

acreditar el

provisionales al inicio del procedimiento, |

firmadas por los administradores o
representantes de la empresa que

En el caso de tratarse de una empresa no
sujeta a la obligacién de auditoria de las
cuentas, se deberd aportar declaracién de
la representacion de la empresa sobre la
exencioén de la auditoria.

3. Cuando Ila situacién econémica
negativa alegada consista en una previsiéon
de pérdidas, el empresario, ademds de
aportar la documentaciéon a que se refiere
el apartado anterior, deberd informar de los
criterios utilizados para su estimacion.
Asimismo,deberd presentar un informe
técnico sobre el volumen y el

de esa previsidon
de pérdidas

basado en datos obtenidos a través de las
cuentas anuales, de los datos del sector al
que pertenece la empresa, de la evolucién
del mercado y de la posicion de la
empresa en el mismo o de cualesquiera
otros que puedan acreditar esta prevision.
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4. Cuando la empresa selicitante

forme parte de un grupo de empresas,
con obligacidn de formular cuentas
consolidadas, deberdn acompanarse
las cuentas anuales e informe de
gestion consolidados de la sociedad
dominante del grupo debidamente
auditadas, en el caso de empresas
obligadas a realizar auditorias, durante
el periodo senalado en el apartado 2,
siempre que en el—grupo—existan
empresas—qgue—realicen—la—misma
stz 2
pertenezcan—al—mismo—secior—de
actividad-y que existan saldos deudores
o acreedores de la empresa solicitante
con cualquier empresa del grupo.

Si no existiera obligacion de formular
cuentas consolidadas, ademds de la

documentacién econdmica de la
empresa solicitante a que se ha hecho
referencia, deberdn acompanarse las
de
las del

demds empresas

arupo

5. Cuando la empresa que inicia el

forme parte de un grupo de
con obligacién de formular

empresas,
cuentas consolidadas, deberdn
acompanarse las cuentas anuales e
informe de gestion consolidados de la
sociedad dominante del grupo

debidamente auditadas, en el caso de
empresas obligadas a realizar auditorias,
durante el
apartado 2,

periodo senalado en el

Si no existiera obligacién de formular
cuentas consolidadas, ademds de Ila
documentaciéon econémica de la empresa
que inicia el procedimiento a que se ha
hecho referencia, deberdn acompanarse
las de las demds empresas del grupo
debidamente auditadas, en el caso de
empresas obligadas a realizar auditorias,
siempre que dichas empresas tengan su
domicilio social en Espana, tengan Ia
misma actividad
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debidamente auditadas, en el caso de
empresas obligadas a realizar
auditorias,

siempre que dichas empresas tengan
su domicilio social en Espana, tengan la
misma actividad guela-solicitante

o pertenezcan al mismo sector de
actividad y tengan saldos deudores o
acreedores con la empresa selicitante:

o pertenezcan al mismo sector de
actividad y tengan saldos deudores o
acreedores

Articulo 7.

Documentacién en  los
colectivos por  causas
organizativas o de producciéon
1. En los despidos colectivos por causas
técnicas, organizativas o de
produccidn, la documentacion
presentada por el empresario incluird
una memoria explicativa de las causas
técnicas, organizativas o de
produccién, gue—den—lugar—c—sy
que acredite, en la forma senalada en
el siguiente apartado, la

concurrencia de alguna de las causas

senaladas y—guejustifigue—gue—delas

despidos
técnicas,

2. El empresario deberd aportar los
informes técnicos que acrediten, en su
caso, la concurrencia de las causas
técnicas, derivadas de los cambios,
entre ofros, en los medios e instrumentos
de produccioén; la

concurrencia de las causas
organizativas derivadas de los cambios,
entre otros, en los sistemas y métodos
de

trabajo del personal

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

Articulo 5. Documentacién en los despidos
colectivos por causas técnicas,
organizativas o de produccion.

1. En los despidos colectivos por causas
técnicas, organizativas o de produccion, la

documentacién presentada por el
empresario incluira una memoria
explicativa de las causas técnicas,

orianizaﬁvas o de produccién que

que acredite, en la forma senalada en el
siguiente apartado, la concurrencia de
alguna de las causas senaladas.

2. El empresario deberd aportar los informes
técnicos que acrediten, en su caso, la
concurrencia de las causas técnicas,
derivadas de los cambios, entre otros, en
los medios e instrumentos de produccion;
la concurrencia de 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
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.

Articulo 5.

Arficulo 6. Comunicacion del inicio del
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Iniciacion por el empresario

- , -
i i ;segun

la causa alegada, y de la senalada en

los articulos 8 y 9 de este Reglamento.

(art.8.d) RD 801/11)

d) Informacién sobre la composicién de
la representacion de los trabajadores,
asi como de la comision

negociadora del expediente—de
especificando, en el supuesto de ser
varios los centros de trabajo afectados,
si la negociacién se readliza a nivel
global o diferenciada por centros de
trabajo. Asimismo, informacién sobre los
centros de trabajo sin representacion
unitaria y escrito de comunicacién a
que se refiere el

arievlo4:3 0, en su caso, actas relativas
a la atribucién de la representacion a
la comision mencionada en dicho
articulo.

(art.12.1 RD 801/11)

1. Una vez recibida la comunicaciéon de
iniciacion del procedimiento,

la autoridad laboral dard traslado de la
misma, juntc—con—la—documentacidn
=i

a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social.

Asimismo, dard traslado de la
comunicacién a la entidad gestora de
la prestacién por desempleo a efectos
de la
posible de

emision informe e,

procedimiento a la autoridad laboral.

2. Asimismo remitird la informacién sobre la
composicion de la representacion de los
trabajadores, asi como de la comision
negociadora

, especificando, en el
supuesto de ser varios los centros de
trabajo afectados, si la negociacién se
realiza a nivel global o diferenciada por
centros de trabajo. Igualmente debera
remitir informacion sobre los centros de
trabajo sin representacién unitaria y escrite

E

articulo—264 o, en su caso, las actas
relativas a la atribucién de la
representacion a la comision mencionada
en dicho articulo.

3. Recibida la comunicaciéon de iniciacion
del procedimiento

, la avutoridad
traslado de Ila misma,

laboral dara

, a la entidad
gestora de las prestaciones por desempleo,
asi como a la Inspecciéon de Trabajo y
Seguridad Social a efectos de la emision
del informe a que se refiere el articulo 11.

Cuando el procedimiento de despido
colectivo incluya a trabajadores respecto
de los que deba aplicarse lo dispuesto en
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igualmente, a la Administracion de la

Seguridad Social, cuando el
expediente de
regulacidn—de—emplec incluya a

frabajadores respecto de los que deba
aplicarse lo dispuesto en el articulo
51.15

del Estatuto de los Trabajadores.

2. Alos—efectos—del-articulo-51-3-del
solicitud—de iniciacion del expediente
de

regulacion de empleo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccidn no reuniese los requisitos
exigidos, la—auteridadJlaboral—en—el
plazo—de—diez—dias; se dirigird al
solicitante, remitiendo copia del escrito
alos

representantes de los trabajadores,
para—gue——subsane—el—defecto
observado—en—el-plazo—de—otfrosdiez
dias; con

i . Copia de la subsanacién
que se lleve a efecto habrd de remitirse
en igual plazo por la empresa a la

representacion legal de los
frabajadores.
Art.17 RD 801/11 (declaracién de

improcedencia del procedimiento)
1—Si—del-examen—dela—soliciiud—de

el articulo 51.9 del Estatuto de los
Trabajadores, la autoridad laboral remitird
a la Administracién de la Seguridad Social
copia de la comunicacion a que se refiere
el articulo 2, incluyendo la documentacién
comun a que se refiere el articulo 3.

4. Si la comunicacion de iniciaciéon del
procedimiento de despido colectivo por
causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion no reuniese
los requisitos exigidos, la autoridad laboral
lo advertira asi al empresario,
especificando los mismos, y remitiendo
copia del escrito a los representantes de los
trabajadores

5. Si la autoridad laboral que recibe la
comunicaciéon a que se refiere el apartado
1 careciera de competencia segin lo
dispuesto en el articulo 25, deberd dar
traslado de la misma a la autoridad laboral

que resultara competente, dando
conocimiento de ello simultdneamente al
empresario y a los representantes de los
trabajadores.
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PVISRIBIS, GO REgIMEn Jurdico-ceas
FE racienes ..:EE.EE;’ ,.EE

Articulo 11. Periodo de consultas

(plazo periodo consultas se regula en el
art.7.4y 7.5 RD 1438/12)

1. El periodo

de consultas tendrd una duracién no
superior a freinta dias naturales, o de
quince, también

naturales, en el caso de empresas de
menos de cincuenta trabajadores.

(El objeto del periodo de consultas se
regula en el siguiente pfo de este art)

La consulta deberd versar sobre las
causas-motivadoras-delexpediente y la
posibilidad de evitar o reducir sus

efectos, asi como sobre las medidas

necesarias para atenuar U
consecuencias pare-lostrabajadores
afectades y para—posibilitar—1la

R : AL
articulo9:

Articulo 7. Periodo de consultas.

1. El periodo de consultas tendrd por objeto
llegar a un acuerdo entre la empresa y los
representantes de los frabajadores.

La consulta deberd versar, como minimo,

sobre las posibilidades de evitar o reducir
los despidos colectivos y de atenuar sus
consecuencias

2. A la apertura del periodo de consultas se
fijarda un calendario de reuniones a
celebrar dentro del mismo, q
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Durante este periodo, las partes
deberdn negociar de buena fe con
vistas a alcanzar un acuerdo, fijando, a
la

apertura del periodo de consultas, un
calendario de reuniones a celebrar
dentro de dicho periodo y apertande
para-ello-cuanias-solucichesprocedan
para—atenyarlas—consecyencics—para
lestrabajaderes—afectados—todoello-@a
efectos—delodispuesto—en—elpdrafo
catoies

(o))
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(El art.11.2 RD 801/11 se corresponde
con el art.27 y 28 de RD 1438/12)

Articulo 9.

Plan de acompanamiento social

Articulo 8. Medidas
acompanamiento.

sociales de

5 . - .
podrdn considerarse, entre otras,
las siguientes:

a) La recolocaciéon interna de los
frabajadores dentro de la misma
empresa o, en su caso, en ofra del
grupo de empresas del que forme
parte.

b) Moviidad  funcional de los
trabajadores, que se aplicardn
conforme eo-establecide en el articulo
39 delEstatuto de los Trabajadores.

c) Movilidad geogrdfica de los
trabajadores, que se aplicardn
conforme a lo dispuesto en el articulo
40 del Estatuto de los Trabajadores.

d) Modificaciones sustanciales de
condiciones de frabgjo de los
trabajadores, que se aplicardn

conforme a lo
dispuesto en el articulo 41 del Estatuto
de los Trabajadores.

a) La recolocacion interna de los
trabajadores dentro de la misma empresa
o, en su caso, en otra del grupo de
empresas del que forme parte.

b) Movilidad funcional de los trabajadores,
conforme en el articulo 39
del Estatuto de los Trabajadores.

c) Movilidad geogrdfica de los
trabajadores, conforme a lo dispuesto en el
articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores.
d) Modificaciones  sustanciales de
condiciones de trabajo de los trabajadores,
conforme a lo dispuesto en el articulo 41
del Estatuto de los Trabajadores.
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e) Acciones de formacion o reciclaje
profesional de los ftrabajadores que
puedan confribuir a la contfinuidad del
proyecto empresarial.

f) Cualquier oftra medida organizativa,
técnica o de produccién dirigida a
reducir el nUmero de trabajadores
afectados.

3. Enfre las medidas para atenuar las
consecuencias en los trabajadores
afectados, podrdn considerarse, entre
otras, las siguientes:

a) Recolocacion externa de los mismos,

f) Acciones de formacion o reciclaje
profesional de los trabajadores que puedan
contribuir a la continuidad del proyecto
empresarial.

g) Cudlquier otra medida organizativa,
técnica o de produccién dirigida a reducir
el nimero de frabajadores afectados.

2. Entre las medidas para atenuar las
consecuencias
afectados,
otras, las si

en
podrdn
vientes:

los trabajadores
considerarse, entre

b) La recolocacion externa de los
frabajadores a través de empresas de
recolocacién autorizadas.

, en el
caso de que se consideren estas medidas,
deberd incluirse en la documentacion del
procedimiento, ademds de la concrecion y
detalle de las mismas, la identificacion de
la empresa de recolocacion autorizada
para llevarlas a cabo.

c) Acciones de formacion o reciclaje
profesional para la mejora de Ila
empleabilidad de los trabajadores.

d) Promociéon del empleo por cuenta
propia como auténomos o en empresas de
economia social,
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que podrd ser readlizada a través de
empresas de recolocacion
autorizadas.

En el caso de que se consideren estas

medidas, deberd incluirse en la
documentacion del
procedimiento, ademds de la

concrecion y detalle de las mismas, la
identificacién  de la empresa de
recolocacioén

autorizada para llevarlas a cabo.

b) Acciones de formacidn o reciclaje
profesional para la mejora de la
empleabilidad de los tfrabajadores.

c) Promocién del empleo por cuenta

propia como autbnomos o en
empresas de economia social.

d) Medidas compensatorias de los
gastos  derivados de la  movilidad
geogrdfica.

e) Medidas compensatorias de las

diferencias salariales con un nuevo
empleo.

e) Medidas compensatorias de los gastos
derivados de la movilidad geogrdfica.

f) Medidas compensatorias de las
diferencias salariales con un nuevo
empleo.
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Articulo 10. Actuaciones de la autoridad
laboral.
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(art.12.2)

2. La Autoridad laboral recabard, con
cardcter preceptivo, informe de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad

Articulo 11. El informe de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

1. Recibida la comunicacién del
empresario a que se refiere el articulo 12.1,
la autoridad laboral dard traslado de la
misma a la Inspeccién de Trabajo y
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Social en—el-momento—en—gue—ésta
pyeda—disponer—de—los—elementos
i il

El contenido de este informe deberd
verscr sesrndasecnses saslibeclores ool
expediente y-sobrecualesguierg
oiras—materias—que-resulten—necesarias
para—resolverfundadamente. A—estos
concurencic—de—las—causas—gue
motivantaselicitud; sobre las medidas
tomadas o previstas por la empresa
para

evitar o reducir los efectos de la
regulacion de empleo y sobre las
medidas tomadas o previstas para
atenuar

suUs consecuencias en los trabajadores
afectados, asi como, sobre-la—relacion
empresafial. En—el-caso-de—empresas
coo—slnsan memeomtor s oles oo
No obstante, sila Inspeccidon tuviera
conocimiento de haber alcanzado
acuerdo las partes durante el periodo
de consultas, por comunicacion de la
empresa y los representantes de los
frabajadores, o de la propia autoridad

Seguridad Social junto con la
documentaciéon especificada en los
apartados 2 y 3 de dicho articulo, a efectos
de la emision del preceptivo informe.

4. A efectos de lo dispuesto en el articulo
51.6 del Estatuto de los Trabajadores, la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social

infformar@ cuando compruebe que
concurre fraude, dolo, coaccién o abuso
de derecho en la conclusién del acuerdo
adoptado en el periodo de consultas.
Ademas, si considerase que el acuerdo
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laboral competente, se limitard a
examinar que se ha observado el
procedimiento y a comprobar que no
concurre fraude, dolo, coaccion o
abuso

de derecho en la conclusion del
acuerdo, asi como que éste no tiene
por objeto la obtencidn indebida de
prestaciones por desempleo por parte
de los tfrabajadores.

tiene por objeto la obtencién indebida de
prestaciones por desempleo por parte de
los trabajadores, asi se hard constar en el
informe, para su valoracién por la entidad
gestora de las prestaciones por desempleo.

Articulo 14.

Acuerdo en el periodo de consultas (El
control del acuerdo por la a.laboral se
regula ahora en el 11.4 RD 1483/12.)

La interlocucién en el p. consultas se
regula en el art.26 RD 1483/12, asi como
la comisiéon negociadora y el régimen
de adopcidon de acuerdos, que se
regulan en los ars. 27 y 28 del RD
1483/12
1—Cuando—el-periocdo—de—consultas
copchrcconcon e fan Jar cone

Articulo 12. Comunicacién de la decision
empresarial de despido colectivo.
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rechazo-

Articulo 16.
Derechos
empresa
Conforme a lo establecido en los
articulos 537y 68.b) del Estatuto de los
Trabajadores y en el articulo 10.3

de la Ley Orgdnica 11/1985, de 2 de
agosto de Libertad Sindical, los
representantes legales de los
trabajadores tendrdn prioridad de
permanencia en la empresa respecto
de los demds trabajadores afectados
Zer

Cepnloe

de permanencia en la

Articulo 13. Prioridad de permanencia en la
empresa.

1. Conforme a lo establecido en el articulo
51.5 y 68.b) del Estatuto de los Trabajadores
y en el articulo 10.3 de la Ley Orgdnica
11/1985, de 2 de agosto, de Llibertad
Sindical, los representantes legales de los
frabajadores  tendrdan prioridad de
permanencia en la empresa respecto de
los demds trabajadores afectados por el

3. La empresa debera
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La empresa deberd justificar en—el

sreecdisionie——=lo——rreulasion ol

Art.17  -19 (quedan sin  contenido
comparable)

Articulo 14. Notificacion de los despidos.

Articulo 15. Acciones ante la jurisdiccion
social.
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F

Articulo 21.

Régimen juridico de la suspensidon del
contrato de trabajo y de la reduccion
de jornada por causas

econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccidn

1. El contrato de ftrabdjo podrd
suspenderse por causas econdémicas,
técnicas, organizativas o de
produccidn

con arreglo alprocedimiento—previsto
en-elarticulo22

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.

2. La jornada de frabadjo podrd
reducirse por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de
produccién con

arreglo alprocedimiento-previsto-en-—e!
arficulo22.

Se entenderd por reduccién de
jornada la disminuciéon
temporal de entre un 10 y un 70 por

ciento de la jornada de ftrabajo

computada sobre la base de la
jornada diaria, semanal, mensual ©
anual.

3. El alcance y duracion de las medidas
solicitadas para suspender los contratos
o reducir la jornada se

adecuardn a la situacién coyuntural
que se pretende superar.

4. La autorizacién de las medidas de
suspensidon de contratos o reduccidn de
jornada no generard derecho a
indemnizacién alguna a favor de los
frabajadores afectados.

(art.23, in fine)

Articulo 16. Régimen juridico de Ia
suspension del contrato de trabajo y de la
reduccion de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

1. El contrato de trabajo podrd suspenderse
técnicas,

por las causas econdémicas,
organizativas o de produccion

, con arreglo al procedimiento
previsto en este capitulo

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.
2. La jornada de trabajo podra reducirse
por las causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion

Se entenderd por reduccion de jornada la
disminuciéon temporal de entre un 10 y un
70 por ciento de la jornada de trabajo
computada sobre la base de la jornada
diaria, semanal, mensual o anual.

3. El alcance y duracién de las medidas de
suspension de los contratos o de reduccién
de jornada se

adecuardn a la situacién coyuntural que se
pretende superar.

4. La adopcion de las medidas de
suspension de contratos o reducciéon de
jonada no generard derecho a
indemnizacién alguna a favor de los
trabajadores afectados.
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Articulo 22.
Procedimiento
El procedimiento seoe——rolioilor

Articulo 17. Iniciacién del procedimiento.

1. El procedimiento se
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art.22.c)

c) La documentacién justificativa serd
la estrictamente necesaria  para
acreditar la concurrencia de la causa y
que se trata de una situacion
coyuntural de la actividad de la
empresa.

A estos efectos, en el caso de que la
causa aducida por la empresa sea de
indole econdémica, la documentacion
exigible segun el articulo-62 se

limitard a la del Ultimo ejercicio
econdmico completo, asi como a las
cuentas provisionales del vigente a la
presentacion de la solicitud del
procedimiento.

Articulo 18. Documentacion.
1. La documentacion justificativa que debe
acompanar a la comunicaciéon de la
apertura del periodo de consultas serd la
necesaria para acreditar la concurrencia
de la causa y que se trata de una situacién
coyuntural de la actividad de la empresa.
2. En el caso de que la causa aducida por
la empresa sea de indole econémica, la
documentacion exigible serd la indicada
en el Garliculo 4, con las siguientes
particularidades:

a) Se limitar@ a la del Ultimo ejercicio
econdmico completo, asi como a las
cuentas provisionales del vigente a la
presentacion de la comunicacién por la
que se inicia el procedimiento.

Articulo 19. Comunicacién del inicio del
procedimiento a la autoridad laboral.
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Articulo 23.

Periodo de consultas y plan de
acompanamiento social

En los supuestos regulados en este
Capitulo, la consulta deberd 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
frabajadores afectados vy para
posibilitar la confinuidad vy viabilidad
del proyecto

empresarial.

e - o

coyunturalgue alraviesalaempresa-
Durante las suspensiones de contratos
de frabajo o las reducciones de
jornada se promoverd el desarrollo de
acciones formativas vinculadas a la
actividad profesional de los
frabajadores afectados cuyo objeto
seq

aumentar la polivalencia o incrementar
su empleabilidad (vid art.16.5)
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Articulo 24.
Finalizacién del procedimiento

laboral.

Arficulo 21. Actuaciones de la autoridad
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Articulo 24. Acciones ante la jurisdiccion
social.

La impugnaciéon ante la jurisdiccion social
de los acuerdos y decisiones en materia de
suspension de contratos y reducciéon de
jornada se regird por lo dispuesto en la Ley
36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccion social.

Articulo 2.

Autoridad laboral competente

1. En el dmbito de las Comunidades
Auténomas, cuando el expediente de
regulacion de empleo afecte a
frabajadores que desarrollen su
actividad o que se encuentren
adscritos a centros de trabajo ubicados
en su

totalidad dentro del territorio de una
Comunidad Auténoma, tendrd la
consideracién de autoridad laboral
competente para la resolucion del
procedimiento el érgano que
determine la Comunidad Auténoma
respectiva

2. En el dmbito de la Administracion
General del Estado, la competencia
para autorizar la extincion de las
relaciones laborales fundada en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o

Articulo 25. Autoridad laboral competente.
1. En el ambito de las Comunidades
Auténomas, cuando

afecte a trabajadores que desarrollen su
actividad o que se encuentren adscritos a
centros de trabajo ubicados en su totalidad
dentro del territorio de una Comunidad
Auténoma, tendrd la consideracién de
autoridad laboral competente, el é6rgano
que determine la Comunidad Auténoma
respectiva.

dmbito de la Administracion

del

2. En el
General

Estado,
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de produccidn o por existencia de
fuerza mayor corresponderd:

a) A la Direccion General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo e Inmigracién:
1.° Cuando los frabajadores afectados
por el expediente de regulacién de
empleo desarrollen su actividad o

se encuenfren adscritos a centros de
frabajo ubicados en el territorio de dos
o mds Comunidades Autbnomas.

2.° Cuando los expedientes de
regulacion de empleo en las empresas
o centros de trabajo afectados estén
relacionados con créditos
extraordinarios o avales acordados por
el Gobierno de la Nacion; con
empresas pertenecientes al Patrimonio
del Estado y, en general, aquellas que
tengan la condicién de sociedades
mercantiles estatales de acuerdo con
la Ley 47/2003, de 26 de noviembre ,
General Presupuestaria, o con la

Ley 6/1997, de 14 de abril , de
Organizacién y Funcionamiento de la
Administracién General del Estado, asi
como con empresas relacionadas
directamente con la Defensa Nacional
U otras cuya produccion sea declarada
de importancia estratégica nacional
mediante norma con rango de ley.

b) A la Delegacién del Gobierno sila
Comunidad Autébnoma es uniprovincial
o ala Subdelegacién del

Gobierno en la provincia, en los mismos
supuestos a que se refiere el pdrrafo a),
2.°, de este apartado, siempre

que el expediente de regulacién de
empleo afecte a centros de trabajo en
el dmbito de una provincia, sin
perjuicio de lo dispuesto en el parrafo
d) de este apartado 2.

a) La Direccion General de Empleo del
Ministerio de :

1.° Cuando los trabajadores afectados
desarrollen su actividad o se encuentren
adscritos a centros de trabajo ubicados en
el territorio de dos o mds Comunidades
Auténomas,

2.° Cuando €l procedimiento afecte a

empresas o centros de trabajo
relacionados con créditos extraordinarios o
avales acordados por el Gobierno de la
Nacién; con empresas pertenecientes al
Patrimonio del Estado y, en general,
aquellas que tengan la condicién de
sociedades mercantiles estatales de
acuverdo con la Ley 47/2003, de 26 de
noviembre, General Presupuestaria, o con
la Ley 6/1997, de 14 de abril, de
Organizacién y Funcionamiento de la
Administraciéon General del Estado, asi
como con empresas relacionadas
directamente con la Defensa Nacional u
ofras cuya producciéon sea declarada de
importancia estratégica nacional mediante
norma con rango de ley.

b) La Delegaciéon del Gobierno si la
Comunidad Auténoma es uniprovincial o a
la Subdelegacion del Gobierno en la
provincia, en los mismos supuestos a que
se refiere el pdrrafo a), 2.°, de este
apartado, siempre que —

afecte a centros de trabajo en el dmbito de

una provincia, sin perjuicio de lo dispuesto
en el pdrrafo
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c) A la Delegacién del Gobierno en las
ciudades de Ceuta o Melilla
respectivamente, cuando los
frabajadores

afectados por el expediente
desarrollen su actividad o se
encuenfren adscritos a centros de
trabajo ubicados en

dichas ciudades.

d) De acuerdo con lo previsto en el
articulo 14 de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre , de Régimen Juridico

de las Administraciones PUblicas y del
Procedimiento Administrativo Comun,
cuando la resolucion que haya de
dictarse en los casos establecidos en los
pdrrafos b) y ¢) pueda afectar a mds
de doscientos trabajadores o la
medida tenga especial frascendencia
social, la Direccion General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo e

Inmigracion podrd avocar la
competencia para framitar y resolver el
procedimiento.

3. Cuando el expediente de regulacion
de empleo afecte a frabajadores que
desarrollen su actividad o se
encuentfren adscritos a centros de
trabajo situados en el territorio de dos
omds Comunidades Autbnomas, pero
el 85 por ciento, como minimo, de
plantilla de la empresa radique en el
dmbito territorial de una Comunidad
Auténoma y existan trabajadores
afectados en la misma, corresponderd
a la autoridad laboral competente de
esa Comunidad Auténoma la
ordenacién e instruccion del
procedimiento hasta el momento de
resolver, en que formulard una
propuesta de resolucion a la Direccidn
General de Trabajo del Ministerio de
Trabadjo e Inmigracion.

c) La Delegaciéon del Gobierno en las
ciudades de Ceuta o Melilla
respectivamente, cuando los trabajadores
afectados por el procedimiento desarrollen
su actividad o se encuentren adscritos a
centros de ftrabajo ubicados en dichas
ciudades.

d) De acuerdo con lo previsto en el articulo
14 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,

de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun,

cuando los procedimientos en los casos
establecidos en los parrafos b) y c¢) puedan
afectar a mds de doscientos tfrabajadores o
la medida tenga especial frascendencia
social, la Direccién General de Empleo del

Social
podrd avocar la competencia para realizar
las actuaciones que le encomienda el
presente Reglamento.

3. Cuando el procedimientd afecte a

trabajadores que desarrollen su actividad o
se encuentren adscritos a centros de
trabajo situados en el territorio de dos o
mds Comunidades Auténomas, pero el 85
por ciento, como minimo, de plantilla de la
empresa radique en el dmbito territorial de
una Comunidad Auténoma y existan
trabajadores afectados en la misma,
corresponderd a la avutoridad laboral
competente de esa Comunidad Auténoma
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4. A efectos de lo establecido en este
articulo y sin perjuicio de lo dispuesto en
el articulo 1.2, cuando el expediente de
regulacion de empleo afecte a varios
centros de trabajo, deberd justificarse
la vinculacién entre las causas
econdémicas, técnicas, organizativas o
de produccidn o por fuerza mayor que
den lugar al mismo y las medidas que
vayan a adoptarse en todos los centros
afectados a consecuencia de aquel.

Articulo 3.

Interesados

A efectos de este Reglamento y de
acuerdo con el articulo 51.4 del
Estatuto de los Trabajadores,
ostentardn,

en todo caso, la condicién de parte
interesada la empresa y los
trabajadores a través de sus respectivos
representantes legales.

Articulo 26. Interlocucidon en el periodo de
consultas.
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Articulo 4.

Legitimacion

1. Estardn legitimados para intervenir en
el procedimiento de regulacién de
empleo los sujetos senalados en el
articulo 3 de este Reglamento. Cuando
la empresa fuviera varios centros de
trabajo afectados por el expediente
intervendrd, de manera preferente, el
Comité Intercentros o el érgano de
natfuraleza similar creado mediante la
negociacion colectiva, si por esta via
tuvieran atribuida esta funcién.

2. Enlos casos de ausencia de
representacion legal de los
frabajadores en la empresa, los
frabajadores
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(art.11.2)

2. Las comisiones negociadoras de los
procedimientos de regulacién de
empleo deberdn establecer en su

acta de constitucion que se constituyen
como oérgano colegiado en cuanto a
la formacidén de su voluntad y el
cardcter vinculante de sus decisiones.
(los 2 pdrrafos siguientes se pasan al
art.28 para mayor claridad)

3. El empresario y la representacion de
los trabajadores podrdn acordar, en
cualquier momento del periodo de
consultas, la sustitucidn del mismo por
los procedimientos de mediaciéon o de
arbitraje que sean de aplicacién en

el dmbito de la empresa, regulados en
los acuerdos sobre solucidn extrajudicial
de conflictos laborales de nivel

estatal o de nivel autondmico.

En fodo caso, el procedimiento de
mediacion o arbitraje deberd
desarrollarse dentro del plazo mdximo
de

duracion establecido para la consulta
con los representantes de  los
frabajadores.

4. A la finalizacién de periodo de
consultas, el empresario comunicard a
la autoridad laboral competente, en el
plazo de cinco dias, la solicitud final de
despido colectivo que realiza vy las
condiciones del mismo, junto con el

resultado del periodo de consultas,
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acompanado del acta o actas a que
se refiere el Ultimo pdrrafo del apartado
2 y, en su caso, el informe a que se
refiere el articulo 8, pdrrafo e).
Asimismo,  deberd comunicar el
contenido

definitivo del plan de acompanamiento
social y, en su caso, de las medidas a
aplicar, segun lo dispuesto en el
apartado 1.

Si tfranscurrido el plazo fijado para el
periodo de consultas no se hubiera
recibido la comunicacién a que se
refiere este apartado en el indicado
plazo de cinco dias, se producird la
terminacion del procedimiento por
desistimiento  del empresario y la
autoridad laboral procederd, sin mds
trdmite, a  declararlo  asi, con
notificacion a

los interesados.

(art.11.2)

Estas decisiones se adoptardn por
mayoria de los miembros de Ia

comisidn negociadora que, en su
conjunto, representen a la mayoria de
los trabajadores del centro o centros de
frabajo afectados por el expediente.

(el pdrrafo se antepone al siguiente
para mayor claridad)

En el supuesto en que la comisidon
negociadora esté integrada  por
representantes de varios centros de

trabajo, para la atribucidén de la
mayoria a esa comision a los efectos de
lo sehalado en el pdrrafo primero, se

aplicard lo que decida la propia

Articulo 28. Régimen de adopciéon de
acvuerdos en el periodo de consultas de los
procedimientos.
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comision negociadora. En el caso de
no existir una decisién al respecto, serd
considerado el porcentaje de
representacién que tenga, en cada
caso, cada uno de sus integrantes.

Cuando el expediente de regulacion
de empleo afecte a varios centros de
trabajo deberd concretarse, segun

lo dispuesto en el articulo 8, d), la forma
de negociacién, global o por centros
de trabajo. En caso de realizarse la

negociacion por centros de trabajo, se

adoptard, para cada centro, la
decisién que vote la mayoria de los
miembros de la comision

correspondientes:

art. 17. 2.

Articulo 29. Archivo de las actuaciones por
declaracién de concurso.

En el caso de que la empresa fuera
declarada en situacion de concurso antes
de que la autoridad laboral reciba la
comunicacién de la decisién empresarial
de despido colectivo a que se refiere el
articulo 12 o de suspension de contratos o
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sea declarada la situacion de concurso
conforme lo dispuesto en el articulo
64.1 de la Ley 22/2003, de 9 de julio ,

Concursal, la autoridad laboral
procederd al archivo de las
actuaciones,

dando traslado del mismo a los

interesados y al Juez del concurso.

reduccién de jornada a que se refiere el
articulo 20.6, la avutoridad laboral
procederd a archivar las actuaciones,
dando traslado de las mismas al Juez del
concurso, conforme a lo dispuesto en el
articulo 64.1 de la Ley 22/2003, de 9 de
julio, Concursal.

Articulo 28.
Extincién de la personalidad juridica del
contratante

Segun lo previsto en el articulo 49.1.g)
del Estatuto de los Trabajadores, la
extincion de relaciones de trabajo por
extincion de la personalidad juridica del
contratante se regird por el
procedimiento  establecido en el

cepitblo—ll—del—Titulo—1  de este

Reglamento incluidas las disposiciones

relativas al plen—de—acompahamiento
sesizl

Articulo 30. Extincidon de la personalidad
juridica del contratante.

Segun lo previsto en el articulo 49.1.g) del
Estatuto de los Trabajadores, la extincion de
relaciones de trabajo por extincién de la
personalidad juridica del contratante se

regird por el procedimiento establecido en
eI_ de este Reglamento

incluidas las disposiciones relativas

Articulo 25.

Procedimientos de regulacién de
empleo por existencia de fuerza mayor
La existencia de fuerza mayor, como
causa motivadora de la extincién vy
suspension de los contratos de

trabajo o de la reduccion de jornada,
deberd ser constatada por la autoridad
laboral, cualquiera que sea el

Articulo 31. Procedimientos de regulacién
de empleo por existencia de fuerza mayor.
La existencia de fuerza mayor, como causa
motivadora de la extincidn y suspension de
los contratos de trabajo o de la reduccién
de jornada, deberd ser constatada por la
autoridad laboral, cualquiera que sea el
nUmero de trabajadores afectados, previo
procedimiento tramitado conforme a lo

numero de ftrabajodores afectados, | dispuesto en este Titulo.

previo procedimiento framitado

conforme a lo dispuesto en este

Capitulo.

Articulo 26. Articulo 32. Iniciacién.

Iniciacion El procedimiento se iniciard mediante

El procedimiento se iniciard mediante
solicitud de la empresa, acompanada
de los medios de prueba que

solicitud de

la empresa

acompanada de los medios de prueba
que estime necesarios, y simultdnea
comunicacién a los representantes legales
de los trabajadores.

estime  necesarios, 'y  simultdnea
comunicacién a los representantes
legales de los trabajadores.

Articulo 27.

Instruccién y resolucidn

La autoridad laboral competente

O
N
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recabard, con cardcter preceptivo,
informe de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social y realizard o solicitard
cuantas ofras actuaciones o informes
considere indispensables,

dictando resoluciéon en el plazo mdaximo
de cinco dias a contar desde la fecha
de entrada de la solicitud en el

registro del érgano competente para su
tramitacion.

En el caso de que figuren en el
procedimiento y puedan ser tenidos en
cuenta en la resolucién otfros hechos,
alegaciones y pruebas distintos de los
aportados por la empresa en su
solicitud, se dard a ésta y a los
representantes legales de los
trabajadores el oportuno trdmite de
audiencia, que deberd redlizarse en el
término

de un dia.

(La resolucion surtird efectos desde la
fecha del hecho causante).

Ea—rsuseoste—ale oo desbicle ol

e e

Confra la resolucion de la autoridad
laboral, se podrd interponer recurso de
alzada en los términos previstos

en el articulo 20.

O
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24.

Articulo 34. Normativa aplicable a los procedimientos de despido colectivo por
causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién en el sector piblico.

1. Los procedimientos de despido colectivo contemplados en la disposicion adicional
vigésima del Estatuto de los Trabajadores se regirdn por las normas contenidas en el
presente titulo.

2. Dichos procedimientos se desarrollardn en el marco de los mecanismos preventivos
y correctivos regulados en la normativa de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad
financiera de las Administraciones Publicas.

3. En los casos de despido colectivo del personal laboral al servicio de los entes,
organismos y entidades que, formando parte del sector pUblico de acuerdo con el
articulo 3.1 del texto refundido de la Ley de Contratos del Sector PUblico, aprobado
por el Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de noviembre, no tengan la
consideraciéon de Administraciones PUblicas en los términos establecidos en el
articulo 3.2 de dicha norma, se entenderd que concurren causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion en los mismos casos que se describen en el
articulo 1, apartado 2 de este Reglamento.

Asimismo, el procedimiento aplicable para los despidos colectivos en los supuestos a
que se refiere este apartado serd el contenido en el Titulo I.

En los procedimientos contemplados en este apartado, y por lo que afecta a la
documentacion mencionada en el articulo 3.1 de este Reglamento, los entes,
organismos y entidades a que se refiere el parrafo anterior deberdn indicar, ademas,
la relaciéon de las causas del despido con los principios contenidos en la Ley
Orgdnica 2/2012, de 27 de abril, de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad
Financiera, con las medidas o mecanismos previstos en la misma o con los objetivos
de estabilidad presupuestaria a que dicha norma se refiere.

4. En lo no recogido en este Titulo, y en cuanto no se oponga, contradiga o sea
incompatible con el mismo, serd de aplicacién el procedimiento general
contemplado en el Titulo I.

Articulo 35. Objeto del procedimiento.

1. De acvuerdo con lo establecido en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, la
extincion de contratos de trabajo del personal laboral al servicio de los entes,
organismos y entidades a que se refiere el articulo 3.2 del texto refundido de la Ley de
Contratos del Sector Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14
de noviembre, fundada en causas econdémicas, técnicas v organizativas se llevara a
efecto mediante el procedimiento establecido en este Capitulo en los supuestos en
que, en un periodo de noventa dias tal extincién afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en el Departamento Ministerial, en el ente u organismo
dependiente de la Administracion General del Estado o vinculado a esta, en la
Consejeria de las Comunidades Auténomas o en el érgano que estas determinen, en
los entes u organismos dependientes o vinculados a ellas, asi como en las entidades
de la Administracién Local y en los entes u organismos dependientes de ellas, que
ocupen menos de cien trabajadores.

b) El 10 por 100 del nimero de trabajadores de los mismos, en aquel Departamento
Ministerial, ente u organismo dependiente de la Administracion General del Estado o
vinculados a esta, en la Consejeria de las Comunidades Auténomas o en el érgano
que estas determinen, en los entes u Organismos dependientes o vinculados a ellas,
asi como en las entidades de la Administraciéon Local y en los entes u organismos
dependientes de ellas, que ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en el Departamento Ministerial, en el ente u organismo
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dependiente de la Administracion General del Estado o vinculado a esta, en la
Consejeria de las Comunidades Auténomas o en el érgano que estas determinen, en
los entes u organismos dependiente o vinculados a ellas, asi como en las entidades
de la Administracion Local y en los entes u organismos dependientes de ellas que
ocupen mas de trescientos trabajadores.

2. A efectos del computo del nimero de trabajadores a que se refiere el presente
articulo, se incluird la totalidad del personal laboral contratado en el dmbito
correspondiente con arreglo al Estatuto de los Trabajadores o normativa dictada en su
desarrollo.

3. A efectos de las causas de estos despidos en las Administraciones PUblicas,
entendiendo como tales, a los entes, organismos y entidades a que se refiere el
articulo 3.2 del texto refundido de la Ley de Contratos del Sector PUblico, aprobado
por el Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de noviembre, se entenderd que
concurren causas econdémicas cuando se produzca en las mismas una situacion de
insuficiencia presupuestaria sobrevenida y persistente para la financiacion de los
servicios publicos correspondientes. En todo caso, se entenderd que la insuficiencia
presupuestaria es persistente si se produce durante tres trimesires consecutivos. Se
entenderd que concurren causas técnicas, cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el dmbito de los medios o instrumentos de la prestacién del servicio pUblico
de que se trate y causas organizativas, cuando se produzcan cambios, enire otros, en
el dmbito de los sistemas y métodos de trabajo del personal adscrito al servicio
puUblico.

A los efectos de determinar la existencia de causas econémicas, para los sujetos a
los que se refiere el citado articulo 3.2 del Texto Refundido de la Ley de Contratos del
Sector PUblico se entenderd que existe insuficiencia presupuestaria cuando
concurran las siguientes circunstancias:

a) Que en el ejercicio anterior la Administracién Publica en la que se integra el
Departamento, érgano, ente, organismo o entidad hubiera presentado una situacion
de déficit presupuestario, y

b) Que los créditos del Departamento o las transferencias, aportaciones patrimoniales
al érgano, ente, organismo o entidad, o sus créditos, se hayan minorado en un 5 por
ciento en el ejercicio corriente o en un 7 por ciento en los dos ejercicios anteriores.

A estos efectos, se tendrdn en cuenta tanto las minoraciones efectuadas en el
Presupuesto inicial como, respecto del ejercicio en curso, las realizadas en fase de
ejecucidn presupuestaria.

Articulo 36. Ambito del procedimiento.

El dmbito del procedimiento vendrd constituido por el correspondiente al del
Departamento Ministerial, al del ente, Organismo o entidad dependiente de la
Administracién General del Estado, y, en el caso de las Comunidades Auténomas, por
el de la Consejeria u érgano que estas determinen o por el ente u Organismo
vinculado o dependiente de ellas.

En el caso de la Administracién Local el dmbito del procedimiento serd el de la
correspondiente entidad local o el de los entes, u organismos o entidades vinculados
o dependientes de ella.

Articulo 37. Comunicacién de inicio.

El procedimiento de despido colectivo se iniciard por escrito mediante la
comunicacién de la apertura del periodo de consultas dirigida por el Departamento,
Consejeria, Entidad Local, organismo o entidad de que se trate, a los representantes
legales de los trabajadores en el correspondiente dmbito, asi como a la autoridad
laboral y al érgano competente en materia de funciéon publica en los términos
recogidos en los articulos 42 y 43 respectivamente. A dicho escrito deberd
acompaiarse, segin la causa alegada, la documentacién establecida en los
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articulos 38, 39 o 40.

Articulo 38. Documentacién comuin a todos los procedimientos de despido colectivo.
Cualquiera que sea la causa alegada para los despidos colectivos, la comunicacién
de inicio del periodo de consultas deberd contener, ademas de la documentacion
especificada en el articulo 3, la siguiente informacién:

a) Memoria explicativa de las causas del despido y su relaciéon con los principios
contenidos en la Ley Orgdnica 2/2012, de 27 de abiril, de Estabilidad Presupuestaria y
Sostenibilidad Financiera, con las medidas o mecanismos previstos en la misma o con
los objetivos de estabilidad presupuestaria a que hace referencia.

b) Criterios tenidos en cuenta en relacién con el establecimiento de la prioridad de
permanencia del personal laboral fijo que hubiera adquirido esta condicién de
acuverdo con los principios de igualdad, mérito y capacidad a través de un
procedimiento selectivo de ingreso convocado al efecto.

Articulo 39. Documentacién en los despidos colectivos por causas econémicas.

En los despidos colectivos por causas econdmicas, las Administraciones Publicas
correspondientes deberdn aportar la siguiente documentacion justificativa:

1. Una memoria explicativa de las causas econémicas que acrediten la situaciéon de
insuficiencia presupuestaria sobrevenida y persistente para la financiacion de los
servicios publicos correspondientes.

2. Los presupuestos de los dos Ultimos ejercicios, donde consten los gastos de
personal y, en su caso, las modificaciones de los créditos presupuestarios.

3. Cerlificacion del responsable de la oficina presupuestaria u érgano contable
donde conste que concurre la causa de insuficiencia presupuestaria conforme a lo
previsto en el articulo 35.

4. Plantila de personal laboral del Departamento, Consejeria, Entidad Local,
organismo o entidad de que se trate.

5. El Plan de Ordenacion de Recursos Humanos, en caso de que este se haya
tramitado.

6. Cualquier otra documentacién que justifique la necesidad de la medida extintiva.

Articulo 40. Documentacidon en los despidos colectivos por causas técnicas u
organizativas.

En los despidos colectivos por causas técnicas u organizativas, las Administraciones
PUblicas correspondientes deberdn presentar una Memoria explicativa que acredite
la concurrencia de dichas causas, asi como la documentacién a que se refiere el
nUmero 4y, en su caso 5 y 6 del articulo anterior.

Articulo 41. Prioridad de permanencia en el ente, organismo o entidad publica.

1. Tendrd prioridad de permanencia en el ente, organismo o entidad publica
afectados por el procedimiento de despido, el personal laboral fijo que hubiera
adquirido esta condicién, de acuerdo con los principios de igualdad, mérito y
capacidad, a través de un procedimiento selectivo de ingreso convocado al efecto,
cuando asi lo establezca dicho ente, organismo o entidad publica.

2. La Secretaria de Estado de Administraciones PUblicas o autoridad equivalente en el
ambito de las Comunidades Auténomas, podrd establecer la aplicaciéon de dicha
prioridad en los procedimientos que afecten al personal laboral de sus respectivos
dambitos, ain cuando el Departamento, Consejeria, organismo o entidad que
promueva el procedimiento no lo hubiera previsto, si, a la vista del expediente,
entendiese que es aplicable dicha prioridad, por ser adecuada a las circunstancias
concurrentes, teniendo en cuenta la ordenacion general en materia de recursos
humanos y el interés publico.
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3. En cuanto a la prioridad de permanencia en el ente, organismo o entidad pUblica
afectados por el procedimiento de despido, resultard de aplicacién, igualmente, lo
previsto en el articulo 13.

Articulo 42. Comunicacion del inicio del procedimiento a la autoridad laboral.

1. El Departamento, Consejeria, Entidad Local, organismo o entidad que inicie el
procedimiento, hard llegar a la autoridad laboral simultGdneamente a su
comunicaciéon a los representantes legales de los trabajadores, copia del escrito a
que se refiere el articulo 37, asi como la documentacion sefalada en los articulos 38,
39 0 40, segln proceda.

2. Asimismo remitird informacion sobre la composicion de la representacion de los
trabajadores, asi como de la comisién negociadora del procedimiento de despido
colectivo.

3. Resultard de aplicaciéon a este tramite lo previsto en los apartados 3, 4 y 5 del
articulo 6, si bien la documentacién a acompanar con la comunicacién de inicio del
procedimiento serd la que corresponda a los procedimientos regulados en el
presente Titulo.

Articulo 43. Comunicaciéon del inicio del procedimiento al érgano competente en
materia de Funcién Publica.

1. El Departamento, Consejeria, Entidad Local, organismo o entidad comunicard
igualmente el inicio del procedimiento de despido colectivo, en el plazo y con la
documentacion e informacién a la que se refiere el articulo anterior, al Ministerio de
Hacienda y Administraciones PUblicas o autoridad equivalente en el ambito de las
Comunidades Auténomas, cuando se trate, respectivamente, de procedimientos que
afecten al personal laboral de la Administracion General del Estado o a las
Comunidades Auténomas.

2. El Ministerio de Hacienda y Administraciones PUblicas o autoridad equivalente,
podra:

a) Acordar la aplicacion de la prioridad a la que se refiere el articulo 41, que tendré
cardcter vinculante en los términos que figuren en el acuerdo o resoluciéon que se
dicte.

b) Emitir informe sobre el procedimiento, sobre sus causas y sobre el resto de las
circunstancias derivadas del mismo. En estos casos, el Ministerio de Hacienda y
Administraciones PUblicas o autoridad equivalente remitird al Departamento,
Consejeria, organismo o entidad promotora del procedimiento, a la representacion
de los trabajadores y a la autoridad laboral, antes de la finalizacién del periodo de
consultas, copia de la resolucion por la que se establezca la citada prioridad y, en su
caso, del informe emitido.

3. Lo dispuesto en este articulo no serd de aplicaciéon en los procedimientos que
afecten al personal laboral de las entidades que integran la Administracion Local o a
los entes u organismos dependientes de ellas.

Articulo 44. Desarrollo del periodo de consultas.

1. El periodo de consultas tendrd por objeto llegar a un acuerdo entre el ente,
organismo o entidad afectados, y los representantes de los trabajadores sobre las
circunstancias del despido colectivo. La consulta deberd versar, como minimo, sobre
las posibilidades de evitar o reducir los despidos y de atenuar sus consecuencias
mediante el recurso a las medidas sociales de acompanamiento contenidas en el
articulo 8, siempre que sean compatibles con la naturaleza y régimen juridico de la
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Administracién Publica de que se trate.

2. A tal fin, los representantes de los trabajadores deberdn disponer, desde el inicio
del periodo de consultas, de la documentacion preceptiva establecida en los
articulos 38, 39 o 40, segin proceda y las partes deberdn negociar de buena fe.

3. El periodo de consultas se desarrollard conforme a lo previsto en los apartados 2 a
7 del articulo 7.

En relacion con el nUmero de trabajadores a considerar para determinar su duracion,
se estard al que corresponda al @Gmbito del procedimiento al que se refiere el articulo
36, computando Unicamente el personal laboral contratado en dicho dmbito con
arreglo al Estatuto de los Trabajadores o normativa dictada en su desarrollo.

Articulo 45. Plan de recolocacion externa.

A los efectos previstos en el articulo 9, el Plan de recolocacion externa, cuando
proceda segin el nimero de trabajadores afectados, serd elaborado por los
correspondientes Servicios PUblicos de Empleo. Su elaboracién correspondera al
Servicio PUblico de Empleo Estatal en el caso de despidos colectivos que afecten al
personal laboral de la Administraciéon General del Estado u organismos o entidades
dependientes de ella y a los Servicios PUblicos de Empleo de las correspondientes
Comunidades Auténomas en los demds casos.

El Departamento, Consejeria, Entidad Local, organismo o entidad deberd presentar, al
finalizar el periodo de consultas el plan de recolocacién externa que hubiera sido
elaborado conforme a lo dispuesto en el pdrrafo anterior, debiendo presentar, al
inicio del mismo, la justificacidon acreditativa de haberse dirigido al correspondiente
Servicio Publico de Empleo instando su elaboracién y el contenido previsto para el
mismo.

Articulo 46. Interlocucién durante el periodo de consultas.

1. Estaran legitimados para intervenir en este periodo de consultas como
interlocutores ante el 6rgano competente del Departamento, Consejeria, ente,
organismo o entidad poblica afectados, los representantes legales de los
trabajadores del dmbito correspondiente.

2. Dicha intervencién corresponderd a las secciones sindicales cuando estas asi lo
acuerden, siempre que tengan la representacion mayoritaria en los comités de
empresa o entre los delegados de personal, en su caso. De producirse dicho
acuerdo, en la Administracion General del Estado la interlocucion se canalizard, en el
caso de los Departamentos Ministeriales, a través de las Subcomisiones Delegadas de
la CIVEA en el dmbito del Convenio Colectivo Unico para el personal laboral de la
Administracién General del Estado, u érganos de naturaleza andloga en el resto de
los Convenios Colectivos

3. En los entes, organismos o entidades publicas en las que no exista representacion
legal de los trabajadores, éstos podran optar por atribuir su representacion para la
negociacion del acuerdo, a su eleccidon, a una comisién de un mdximo de tres
miembros integrada por trabajadores del propio ente, organismo o entidad puUblica, o
a una comision de igual nimero de componentes designados, segun su
representatividad, por los sindicatos mds representativos y los representativos del
ente, organismo o entidad publica afectado por el despido y que estuvieran
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legitimados para formar parte de la comisidén negociadora del convenio colectivo de
aplicacién a los mismos

Articulo 47. Comunicacién de la decision de despido colectivo en el dmbito de la
Administracién General del Estado y de la Administraciéon de las Comunidades
Auténomas.

1. A la finalizacién del periodo de consultas, el Departamento, Consejeria, organismo
o entidad de que se trate comunicard al érgano competente de su respectiva
Administracién, el resultado del mismo, acompafiando, en su caso, el acuerdo que
proponga suscribir o la decisidon que proponga adoptar como resultado de dichas
consultas, para que éste emita informe al respecto.

Este informe serd vinculante en el caso de la Administracién del Estado y en el de
ofras Administraciones Piblicas en las que la normativa aplicable contemple, en el
ambito de sus respectivas competencias, la obligaciéon de emitir un informe previo y
favorable a la adopcién de acuerdos, convenios, pactos o instrumentos similares de
los que puedan derivarse costes u obligaciones en materia de personal a su servicio.
Seran nulas de pleno derecho, las decisiones o acuerdos que se alcancen sin la
concurrencia de dicho requisito.

2. En el caso de la Administraciéon General del Estado, la comunicacién se efectuard
al Ministerio de Hacienda y Administraciones PUblicas a través de las Secretarias de
Estado de Presupuestos y Gastos y de Administraciones PUblicas. En el caso de las
Comunidades Auténomas la citada comunicacién se efectuard a la Direccidn
General competente.

3. Una vez obtenido el informe mencionado en el apartado 1, se procederd, en su
caso, a formalizar el acverdo alcanzado en el plazo maximo de diez dias desde la
recepcion de aquél, o a adoptar, en igual plazo, la decisién definitiva que proceda.
4. El Departamento, Consejeria, organismo o entidad de que se frate comunicard a la
autoridad laboral competente el resultado del periodo de consultas. Si se hubiera
alcanzado acuerdo, trasladard a dicha autoridad copia integra del mismo. En todo
caso, comunicard a los representantes de los trabajadores y a la autoridad laboral la
decision sobre el despido colectivo que realiza, actualizando, en su caso, los
exiremos de la comunicacién a que se refiere el articulo 37.

Entre la documentacion remitida, deberd obrar el informe del érgano competente en
materia de Funcién Piblica al que se refiere el apartado 1, la documentacion
correspondiente a las medidas sociales de acompanamiento que se hubieran
acordado v ofrecido por la Administracién y el plan de recolocacién externa en los
casos en que proceda por el nUmero de trabajadores afectados.

5. La comunicacién que proceda se realizard en el plazo de diez dias a contar desde
la fecha de la formalizacién del acuerdo o, si éste no se hubiese alcanzado, desde la
adopcion de la decisidon definitiva a la que se refiere el apartado 3.

6. Transcurrido el plazo a que se refiere el apartado anterior sin que el ente, organismo
o entidad pUblica afectados haya comunicado la decisién de despido colectivo, se
producird la terminacién del procedimiento de despido colectivo por caducidad, sin
perjuicio, en su caso, de la posibilidad de iniciar un nuevo procedimiento.

99 AUTOR: Carlos Hugo Preciado Domenech
Magistrado Especialista del Orden Social; TS] Catalunya




Articulo 48. Comunicacién de la decisidon de despido colectivo en el dmbito de la
Administracién Local.

1. En los procedimientos que afecten al personal laboral de las entidades que
integran la Administracion Local o a los entes u organismos dependientes de ellas,
éstos comunicardn a la autoridad laboral competente el resultado del periodo de
consultas. Si se hubiera alcanzado acuerdo, trasladard a dicha autoridad copia
integra del mismo. En todo caso, comunicard a los representantes de los trabajadores
y a la autoridad laboral la decision sobre el despido colectivo que realiza,
actualizando, en su caso, los extremos de la comunicacién a que se refiere el articulo
37.

La comunicacién que proceda se realizard en el plazo de quince dias a contar desde
la fecha de la Ultima reunién celebrada en el periodo de consultas, acompanada de
la documentacién correspondiente a las medidas sociales de acompafiamiento que
se hubieran acordado u ofrecido y el plan de recolocacién externa en los casos en
que proceda por el nUmero de trabajadores afectados.

2. Transcurrido el plazo al que se refiere el apartado anterior sin que el ente,
organismo o entidad publica afectados haya comunicado la decision de despido
colectivo, se producird la terminaciéon del procedimiento de despido colectivo por
caducidad, sin perjuicio, en su caso, de la posibilidad de iniciar un nuevo
procedimiento.

Disposicion adicional primera. Documentacion en los procedimientos por despidos
colectivos que incluyan a trabajadores de cincuenta o mds anos.

Cuando en el despido colectivo se den las circunstancias establecidas en el
apartado 1, letras a) y b) de la disposiciéon adicional decimosexta de la Ley 27/2011,
de 1 de agosto, sobre actualizacién, adecuacion y modernizaciéon del sistema de
Seguridad Social, sobre despidos colectivos que afecten a trabajadores de cincuenta
o mdas anos en empresas con beneficios, la empresa habra de incluir en la
documentacién que deba aportar a la autoridad laboral, ademds de la indicada en
el articulo 6, la siguiente documentacion:

a) La relacién de los cédigos de cuenta de cotizaciéon de la empresa que inicia el
procedimiento y, en su caso, del resto de las empresas que conforman el grupo de
empresas, con mencion del nimero de trabajadores adscritos a cada una de ellos al
momento de la comunicacién del inicio del procedimiento, con independencia del
tipo de contrato o de que trabajen a jornada completa o a tiempo parcial.

b) La relacién de los contratos de trabajo que se hayan extinguido en los tres anos
inmediatamente anteriores a la fecha de la comunicacién del inicio del
procedimiento por iniciativa de la empresa o empresas pertenecientes al mismo
grupo, en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del trabajador distintos
de los previstos en el articulo 49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores. En todo caso no
se incluirdn en esta relacion los contratos de trabajo cuya extincion se haya
producido con anterioridad al 27 de abril de 2011.

c) En todo caso, se incluird la documentacion a que se refieren los apartados 2 y 5
del articulo 4, con independencia de la naturaleza de las causas del despido
colectivo y de que las empresas del grupo del que forme parte la empresa que inicia
el procedimiento tengan la misma actividad, pertenezcan al mismo sector de
actividad o tengan saldos deudores o acreedores con la misma.

Disposicion adicional segunda. Tratamiento electronico de los procedimientos.

En cumplimiento del articulo 35 de la Ley 11/2007, de 22 de junio, de acceso
electréonico de los ciudadanos a los servicios puUblicos, las comunicaciones
contenidas en los procedimientos regulados en este Reglamento podrdn realizarse a
solicitud de la empresa por medios electrénicos, pudiendo asimismo aportarse al
procedimiento copias digitalizadas de todos los documentos
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De acuerdo con el articulo 27 de la citada Ley 11/2007, de 22 de junio, las
comunicaciones entre Administraciones PUblicas que se regulan en este Reglamento
deberdn efectuarse preferentemente por medios electréonicos.

Igualmente, serd en la sede electrénica del Ministerio de Empleo y Seguridad Social,
donde se indicardn los sistemas o medios electrénicos que pueden utilizarse para
comunicarse con la Administraciéon

Disposicion adicional tercera. Suspensién del contrato de trabajo y reduccién de
jornada por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién en el sector
publico.

De conformidad con lo establecido en la disposicion adicional vigésimo primera del
Estatuto de los Trabajadores, lo previsto en el Titulo I, Capitulo Il de este Reglamento
serd de aplicacién a las entidades de derecho pUblico vinculadas o dependientes de
una o varias Administraciones PUblicas y otros organismos publicos, siempre y
cuando se financien mayoritariamente con ingresos obtenidos como contrapartida
de operaciones realizadas en el mercado.

A efectos de determinar si una entidad se financia mayoritariamente con ingresos,
cualquiera que sea su naturaleza, obtenidos como contrapartida a la entrega de
bienes o a la prestacion de servicios, se tendrd en cuenta que la entidad no esté
clasificada como Administracién Piblica en el inventario de entes del sector pUblico
estatal, autonémico o local, de conformidad con los criterios de contabilidad
nacional, de acuerdo con la informacién disponible en el portal web del Ministerio de
Hacienda y Administraciones PUblicas.

En caso de que la entidad no figure en el correspondiente inventario, deberd
justificarse por la entidad la presentacién ante el Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas de la solicitud de inclusién en el mismo.

Disposicion adicional cuarta. Procedimientos que afecten a personal laboral que
preste servicios en la Administracién Militar.

Las competencias atribuidas en este Real Decreto a la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social se ejercerdn, en los procedimientos que afecten a personal laboral
que preste servicios en la Administracion Militar, conforme a lo dispuesto en el Real
Decreto 2205/1980, de 13 de junio, por el que se regula el trabajo del personal civil no
funcionario en los establecimientos militares.

Disposicion adicional quinta. Obligacién de depésito de los acuerdos alcanzados en
el periodo de consultas que supongan la inaplicacion de condiciones de trabajo
previstas en convenio colectivo.

Cuando en el acverdo alcanzado en el periodo de consultas se incluya la
inaplicacion de lo dispuesto en el convenio colectivo en relacion con alguna de las
condiciones de trabajo a que hace referencia el articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores, la empresa deberd proceder en todo caso al depésito del acuerdo de
inaplicacion, conforme a lo previsto en la disposicion adicional cuarta del Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Disposicion transitoria Unica. Trabajadores computables a efectos de la exigibilidad
del plan de recolocacién externa.

Lo previsto en el articulo 9.5 respecto al computo de trabajadores cuyos contratos de
trabajo se hayan extinguido por iniciativa de la empresa o empresas del mismo grupo
por motivos no inherentes a la persona del trabajador a los efectos de la
obligatoriedad de acompaiiar un plan de recolocacién externa a la documentacion
de iniciacion del procedimiento se aplicard exclusivamente respecto de aquellos
cuyos coniratos de trabajo que se hayan extinguido a partir de la entrada en vigor
del Real Decreto que aprueba el presente Reglamento.
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Disposicion adicional primera. Informacién estadistica.

De acuerdo con lo establecido en la normativa vigente para la elaboraciéon de la
estadistica de regulacion de empleo, incluida en el Plan Estadistico Nacional, las
autoridades laborales con competencia en materia de procedimientos de regulacion
de empleo remitirdn en soporte informatico a la Subdireccién General de Estadistica
del Ministerio de Empleo y Seguridad Social los datos estadisticos individualizados de
cada uno de los procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y
reduccion de jornada tramitados ante las mismas, con el contenido que se
establezca en las disposiciones de aplicaciéon y desarrollo de este real decreto.

Disposicion adicional segunda. Acreditacion de las situaciones legales de
desempleo.

A efectos de completar la acreditacion de la situacion legal de desempleo, de
conformidad con la disposicion adicional sexagésimo tercera del Texto Refundido de
la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/1994, de 20 de junio, la autoridad laboral comunicard a la entidad gestora de las
prestaciones por desempleo, la decision del empresario adoptada al amparo de lo
establecido en los articulos 51 o 47 del Estatuto de los Trabajadores, en la que deberd
constar la fecha en la que el empresario ha comunicado su decisiéon a la autoridad
laboral, la causa de la situacion legal de desempleo, los trabajadores afectados, si el
desempleo es total o parcial, y en el primer caso si es temporal o definitivo. Si fuese
temporal se deberd hacer constar el plazo por el que se producird la suspension o
reduccion de jornada, y si fuera parcial se indicara el nOmero de horas de reduccién
y el porcentaje que esta reduccion supone respecto a la jornada diaria ordinaria de
trabadjo.

A la informacién dispuesta en el parrafo anterior se acompainard el informe evacuado
por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social previsto en el articulo 11 del
Reglamento.

Disposicion transitoria Unica. Procedimientos iniciados.

1. A los procedimientos incluidos en el dmbito de aplicacion del Reglamento que se
aprueba por el presente real decreto iniciados con anterioridad a su entrada en vigor,
pero con posterioridad al 12 de febrero de 2012, les serd de aplicacién la normativa
vigente en el momento de su inicio.

2. De acuerdo con lo dispuesto en el apartado 1 de la disposicidon transitoria décima
de la Ley 3/2012, de é de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral, los expedientes de regulacion de empleo para la extincién o suspensién de
los contratos de ftrabajo, o para la reduccién de jornada que estuvieran en
tramitacion a 12 de febrero de 2012 se regirdn por la normativa vigente en el
momento de su inicio.

3. Conforme a lo dispuesto en el apartado 2 de la disposicion transitoria décima de la
referida Ley 3/2012, de 6 de julio, los expedientes de regulaciéon de empleo para la
extincion o la suspensidon de los contratos de trabajo o para la reducciéon de la
jornada, resueltos por la autoridad laboral y con vigencia en su aplicaciéon a 12 de
febrero de 2012, se regirdn por la normativa en vigor cuando se dicté la resolucién del
expediente.

Disposicion derogatoria Unica. Derogacion normativa.

1. Queda derogado el Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por el que se aprueba
el Reglamento de los procedimientos de regulaciéon de empleo y de actuacion
administrativa en materia de traslados colectivos.

2. Queda derogada la Orden ESS/487/2012, de 8 de marzo, sobre vigencia transitoria
de determinados articulos del Reglamento de los procedimientos de regulacién de
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empleo y de actuacién administrativa en materia de traslados colectivos, aprobado
por Real Decreto 801/2011, de 10 de junio.

3. Quedan derogados los apartados 1, a), 3 y 4 del articulo 1 del Real Decreto
625/1985, de 2 de abiril, por el que se desarrolla la Ley 31/1984, de 2 de agosto, de
proteccion por desempleo.

4. Asimismo, quedan derogadas todas las normas de igual o inferior rango en lo que
contradigan o se opongan a lo dispuesto en este real decreto.

Disposicion final primera. Fundamento constitucional.

Este real decreto se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7.° de la
Constitucion Espanola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en materia
de legislaciéon laboral sin perjuicio de su ejecucién por los 6rganos de las
Comunidades Auténomas.

Se exceptian de lo anterior la disposicién adicional segunda, y la disposicion final
segunda del Real Decreto aprobatorio y la disposicion adicional primera del
Reglamento, que se dictan al amparo del articulo 149.1.17.°, que atribuye al Estado la
competencia en materia de régimen econdémico de la Seguridad Social.

Asimismo, se exceptian los articulos 41, 43, 47 y 48 del Reglamento, que se dictan al
amparo del articulo 149.1.18.%, que atribuye al Estado las bases del régimen juridico
de las Administraciones PUblicas
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