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EXPEDIENTE DE REGULACIÓN DE EMPLEO

Preguntas frecuentes:

1 - ¿Cuáles son los efectos para los trabajadores afectados por expedientes de regulación de empleo?, ¿Qué indemnización les corresponde?
Normativa:

artículos 47.1 y 51 del Estatuto de los trabajadores.
Artículos 14 y 20 del Reglamento de los procedimientos de regulación de ocupación y de actuación administrativa en materia de traslados colectivos, aprobado mediante el Real decreto 43/1996, de 19 de enero.
Artículo 208.1a y 2 de la Ley General de la Seguridad Social.


Los efectos de un expediente de regulación de empleo dependen de la medida que en cada caso se autorice:
a) Si se trata de un despido colectivo los trabajadores afectados ven extinguida su relación
laboral y tienen derecho a una indemnización de 20 días de salario por año trabajado con un límite de 12 mensualidades y también a recibir la prestación y/o el subsidio de desempleo si reúnen los requisitos exigidos en cada caso, dado que la extinción contractual derivada de un expediente de regulación de ocupación constituye una situación legal de desempleo. Hay que tener presente, finalmente, que en muchos casos el acuerdo alcanzado entre los representantes de los trabajadores y la parte empresarial durante el periodo de consultas mejora la indemnización legalmente prevista y reconoce otros derechos a los trabajadores afectados (complementos a la prestación de desempleo, compromisos de recolocación, etc.).

b) Si se trata de una suspensión contractual o de una reducción de jornada los trabajadores afectados dejan de prestar servicios los días y/o horas que dure la medida y sufren una pérdida salarial proporcional, sin derecho a recibir indemnización, pero sí a cobrar la prestación y/o el subsidio de desempleo cuando cumplan los requisitos exigidos en cada caso.
También en este caso se pueden reconocer otros derechos adicionales a los trabajadores afectados (complementos a la prestación de desempleo, derecho a participar en cursos de formación o reciclaje, etc.).

2 - ¿La resolución del expediente de regulación de empleo, se puede recurrir? Quien estaría legitimado para hacerlo?
Normativa:
artículo 16 del Reglamento de los procedimientos de regulación de ocupación y de actuación administrativa en materia de traslados colectivos, aprobado mediante el Real decreto 43/1996, de 19 de enero.
Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de régimen jurídico de las administraciones públicas y del procedimiento administrativo común.
Ley 29/1998, de 13 de julio, que regula la jurisdicción contenciosa administrativa.
El actual marco normativo permite la impugnación de las resoluciones administrativas de los procedimientos de regulació de empleo mediante la interposición de un recurso administrativo ordinari por parte de los “interesados”. Es indiscutible que ostentan la condición de interesados tanto los trabajadores finalmente afectados como los representantes legales de los trabajadores. El plazo para interponer éste recurso es de 30 días a partir del día de la notificación de la resolución administrativa.
La resolución del recurso administrativo también se puede recurrir, en caso de que no sea favorable, mediante la interposición de un recurso contencioso-administrativo ante la jurisdicción contenciosa administrativa.
3 - En caso de que la empresa tenga una plantilla de 5 trabajadores y tenga que cerrar por causas económicas, ¿Se tendrá que tramitar un expediente de regulación de empleo?, ¿Cuántos trabajadores tienen que estar afectados para que se pueda tramitar un expediente de despido colectivo?
Normativa:

artículo 51.1 del Estatuto de los trabajadores.
Artículo 1 del Reglamento de los procedimientos de regulación de ocupación y de actuación administrativa en materia de traslados colectivos, aprobado mediante el Real decreto 43/1996, de 19 de enero.
Cuando el empresario quiera adoptar un despido fundamentado en causas económicas, técnicas, organizativas o de producción, tendrá que tramitar necesariamente un expediente de despido colectivo, en los siguientes casos:

a) Cuando la medida afecte a la totalidad de los trabajadores de la empresa y ésta tenga 6 o más trabajadores.

b) Cuando en un periodo de noventa días, el número de despedidos sea como mínimo*:
- De 10 trabajadores en las empresas que ocupen menos de 100.
- Del 10% de los trabajadores en las empresas que ocupen entre 100 y 300.
- De 30 trabajadores en las empresas que ocupen 300 o más.
*A la Hora de computar el número de despedidos, hay que tener presente todas las extinciones que se hayan producido en el marco temporal de 90 días a iniciativa del empresario por otros motivos no inherentes a la persona del trabajador diferentes de los previstos en el artículo 49.c) del Estatuto de los trabajadores, siempre que el número sea superior a 5 (se incluyen los despidos objetivos por causas económicas, técnicas, organizativas o de producción y también las extinciones por mutuo acuerdo que nacen de una propuesta empresarial basada en alguna de éstas causas -bajas incentivadas-).

Así, pues, no es procedente la tramitación de un expediente de despido colectivo cuando se cierra por causas económicas una empresa que tenga una plantilla de 5 trabajadores, dado que ésta situación no se incluye en ninguna de las hipótesis descritas. En este caso los despidos habrán de seguir el procedimiento previsto en el artículo 53 del Estatuto de los trabajadores, de extinción por causas objetivas.

4 - ¿Cuáles son las características del plan social que tiene que acompañar una solicitud de expediente de regulación de empleo de una empresa de 50 o más trabajadores?
Normativa:

Artículo 51.4 del Estatuto de los trabajadores.
Artículos 6.1.c) y 8 del Reglamento de los procedimientos de regulación de ocupación y de actuación administrativa en materia de traslados colectivos, aprobado mediante el Real decreto 43/1996, de 19 de enero.


El Plan de acompañamiento social, también llamado “Plano social”, es un documento que tiene que elaborar el empresario en aquellos casos en qué quiera llevar a cabo un despido colectivo en una empresa de 50 o más trabajadores. Aunque el plan social no responde a una lista cerrada de medidas a incluir, se pueden distinguir dos grandes tipos de medidas:
a) Medidas destinadas a evitar o reducir los despidos (recolocación interna dentro de la misma empresa o dentro del grupo de empresas, modificación sustancial de las condiciones de trabajo, movilidad funcional, movilidad geográfica, suspensión de la relación laboral, reducción de jornada, limitación de las horas extraordinarias, limitación de la contratación temporal, restricción de la subcontratación o del recurso a las ETT, etc.).
b) Medidas destinadas a paliar los perjuicios que el despido generará a los trabajadores que finalmente resulten afectados (acciones formativas de readaptación profesional o reconversión que faciliten la ocupación, o recolocación externa en terceras empresas, ayudas para el autoempleo, o, medidas de prejubilaciones para los trabajadores con más dificultades de inserción laboral, etc.).
El Plan social lo tiene que presentar el empresario junto con la solicitud de iniciación del expediente de regulación de empleo y tiene que ser contenido de las negociaciones durante el periode de consultas con los representantes de los trabajadores.

5 - Estoy afectado por un expediente de regulación de empleo, pero discrepo de la indemnización pactada entre la dirección y el comité (o de los datos que constan respecto de la mi antigüedad). ¿Tengo derecho a reclamar?

Normativa:

Artículo 14.2 del Reglamento de los procedimientos de regulación de ocupación y de actuación administrativa en materia de traslados colectivos, aprobado mediante el Real decreto 43/1996, de 19 de enero.

Cualquier trabajador afectado por un expediente de regulación de empleo que discrepe sobre la cuantía de la indemnización o los datos que con relación a su antigüedad o salario figuran al acuerdo suscrito entre sus representantes y la dirección de la empresa tiene derecho a reclamar mediante la interposición de la demanda oportuna ante la jurisdicción social. Así, por ejemplo, si se le otorga una antigüedad menor de la que realmente tiene y eso repercute negativamente sobre la cuantía de la indemnización que le corresponde (hay que recordar que la cuantía de la indemnización depende del salario día y de los años trabajados), puede interponer una demanda delante del Juzgado de lo Social competente para reclamar la diferencia entre la indemnización que le reconoce el empresario y la que le correspondería si se tuviera en cuenta la antigüedad real.

6 - ¿Qué supuestos pueden justificar que se inicie un expediente de regulación de empleo?
Normativa:

artículos 47, 51.1 y 51.12 del Estatuto de los trabajadores.
Para instar un expediente de regulación de empleo se requiere, la existencia de «causas
económicas, técnicas, organizativas o de producción» o de «fuerza mayor» que justifiquen la adopción de un despido colectivo, una suspensión de la relación laboral o una reducción de jornada. La ley sólo da algunas indicaciones para determinar cuándo se entienden concurrentes estas causas. Teniendo presente estas indicaciones y las sentencias dictadas por el Tribunal Supremo, hay que concluir, con relación a las causas económicas, técnicas, organizativas o de producción que:

a) Para adoptar un despido colectivo es necesario:
1) Que la empresa sufra una situación económica negativa de carácter estructural que se refleje en los resultados globales (causa económica), o bien un funcionamiento deficiente -puede ser general o limitado a una parte de la empresa- que ponga en peligro la su viabilidad futura (causa técnica, organizativa o productiva).

Ejemplos:

situación de pérdidas reiteradas, obsolescencia de los medios técnicos, pérdida de una cuota de mercado significativa, etc.

2) Que el despido propuesto por el empresario contribuya a superar, conjuntamente con otras medidas (de tipo financiero, comercial, o laboral etc.) la situación de dificultad en que se encuentra la empresa, garantizando la viabilidad futura y, al mismo tiempo, que se trate de una medida razonable, adecuada y proporcional. No se cumplirá este segundo requisito cuando existan otras medidas menos onerosas para conseguir este objetivo (no renovación de contratos temporales, reducción de las horas extraordinarias, restricción de la subcontratación, modificación de condiciones de trabajo, etc.).
b) Para adoptar una suspensión de la relación laboral o una reducción de jornada hace falta:

1) Que la empresa sufra una situación coyuntural de dificultades no definitiva ni permanente que se traduzca en una situación económica negativa (causa económica) o en un funcionamiento deficiente (causa técnica, organizativa o productiva).
Ejemplos:
pérdidas, imposibilidad de desarrollar la actividad por avería o falta de materia prima, exceso de capacidad productiva que genera acumulación de stocks, disminución temporal de la demanda, etc.
2) Que la suspensión o la reducción de jornada que quiere adoptar el empresario contribuya a superar, conjuntamente con otras medidas (de tipo financiero, comercial, etc.), la situación coyuntural de dificultad en que se encuentra la empresa y, al mismo tiempo, que se trate de una medida razonable, adecuada y proporcional.

c) Con respecto a la fuerza mayor, el Tribunal Supremo entiende que existe cuando se produce un hecho no imputable al empresario, imprevisible y/o inevitable, que imposibilita total o parcialmente el trabajo a la empresa. Si la imposibilidad es definitiva, el empresario puede instar un expediente de regulación de empleo para adoptar medidas extintivas y, si es temporal, puede solicitar la adopción de suspensiones y/o reducciones de jornada. Ejemplos:

destrucción o daños del centro de trabajo o de la maquinaria por incendio o inundación, expropiación que imposibilite la continuidad de la actividad en otro local, etc.
7 - Cuánto tiempo discurre desde que se presenta un ERE hasta que los trabajadores son despedidos?


El periodo de consultas en el despido colectivo tiene señalado un plazo de 30 días naturales (en empresas con más de 50 trabajadores) o de 15 días naturales (si el número de empleados es inferior), a no ser que se llegue a un acuerdo con anterioridad. En la práctica, este plazo se extiende un poco más, dependiendo de la situación de la negociación laboral, de su complejidad y, a veces, de la propia estructura del caso. Posteriormente, hay que contar con el plazo máximo previsto para emitir la resolución administrativa -15 días naturales-, por el que a partir de esta resolución pueden materializarse las extinciones de los contratos a través del uso de la autorización administrativa. En conclusión, suele estimarse que el tiempo que discurre hasta que se produce el despido ronda los dos meses.
8 - ¿Puede afectar el ERE a un empleado que está de baja por maternidad o por parternidad?

En caso de que toda la plantilla esté afectada por un ERE, éste también incluirá a los trabajadores que disfrutan de baja por maternidad (también por paternidad), por enfermedad o de una reducción de jornada por cuidado de hijos menores. No obstante, estos despidos tendrían que justificarse muy específicamente en una reestructuración parcial. En cualquier caso, esta situación no perjudicará el cálculo de la indemnización, que se realizará atendiendo al tiempo total de servicios, sin excluir el periodo de baja.
9 - ¿Cuál es la indemnización a la que tiene derecho un profesional despedido vía ERE?

La indemnización mínima que legalmente corresponde al trabajador afectado por un ERE consiste en veinte días de salario por año trabajado, prorrateándose por meses los periodos inferiores al año, con un máximo de doce mensualidades. Esta indemnización mínima podrá ser mejorada por acuerdo entre las partes durante el periodo de consultas del ERE.
10 - ¿En qué supuestos la indemnización es pagada por el fondo de Garantía Salarial (FOGASA)?

Este organismo juega un papel subsidiario con respecto a la compañía insolvente o en situación de concurso, de manera que no tiene una responsabilidad directa. En este sentido, el Fogasa sólo paga las indemnizaciones en dos supuestos. Si la empresa tiene menos de 25 trabajadores y aplica un despido por causas objetivas (económicas, técnicas, organizativas o productivas), el Estatuto de los Trabajadores dispone que un 40% de la indemnización del trabajador correrá a cargo del Fogasa.
Para determinar el importe de esta parte de la indemnización existen unos límites legales (triple del salario mínimo interprofesional).
Fuera de este supuesto, el Fogasa sólo paga la indemnización cuando está acreditada la insolvencia de la compañía o ésta se declara en concurso de acreedores. En este caso, tiene que abonar el importe de las indemnizaciones, si han sido reconocidas en sentencia, acto o conciliación judicial o resolución administrativa (ERE). A Efectos de determinar la base de cálculo, la retribución no podrá exceder del triple del salario mínimo interprofesional, con inclusión de la parte proporcional de las pagas extras.
11 - A Efectos de IRPF, ¿Qué tratamiento fiscal tiene la indemnización de un trabajador afectado por un ERE?

Está exenta de retención y tributación en el IRPF la indemnización legal, es decir, veinte días de salario por año de servicio, con el tope máximo de doce mensualidades. La parte de la indemnización que exceda de la cuantía indicada estará sujeta a tributación. No obstante, este exceso podrá beneficiarse de una reducción como renta irregular, al entenderse que las indemnizaciones derivadas de un ERE se han generado en el periodo de prestación de servicios en la compañía. Si este periodo es superior a dos años, será aplicable la reducción del 40% en la cuantía sobre la cual se practica la retención.
12 - ¿Qué diferencias existen entre un ERE temporal y un despido colectivo?

Existen dos diferencias fundamentales entre estas dos modalidades: la duración del periodo de consultas en el expediente de suspensión temporal se reduce a 15 días y los empleados afectados por éste tipo de ERE no tienen derecho a una indemnización, sólo a la prestación de desempleo, ya que éste procedimiento es una suspensión temporal del contrato de trabajo. No obstante, los trabajadores sí pueden pactar una serie de complementos con la empresa. La edad de los empleados o el número de los afectados no son factores diferenciadores.
13 - ¿En qué circunstancias es ilegal un ERE?


Este procedimiento está regulado en el artículo 51 del Estatuto de los Trabajadores, por lo tanto, será ilegal cuando no cumpla los requisitos establecidos en esta legislación: si no se ajusta a las causas económicas, técnicas, organizativas o de producción que los motivan; si el periodo de consultas acaba sin acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores; o si el empresario formula defectuosamente el ERE. En estos supuestos la autoridad laboral puede desestimar el procedimiento.
14 - Si la empresa obtiene beneficios, pero argumenta que no es rentable como consecuencia de la crisis, ¿Puede utilizar esta argumentación el trabajador para recuperar su puesto de trabajo o conseguir una indemnización superior?

Una empresa que no esté en situación de pérdidas puede formular un ERE cuando pueda alegar que concurren causas técnicas, organizativas o de producción, que justifiquen la necesidad de adoptar medidas para garantizar la viabilidad de la empresa a través de una mejor organización de los recursos o para superar una situación económica negativa. Obviamente, estas causas tienen que acreditarse suficientemente para que la autoridad laboral autorice el expediente.Por lo tanto, una organización que tenga beneficios sí tiene la posibilidad de presentar un ERE, ya que existen otras causas que justifican este procedimiento. Muchas veces no son sólo las situaciones extremas de pérdidas, sino de costes, de duplicidades, o de reducción de los volúmenes de ventas lo que impulsa a la empresa a presentar un ERE. Desde el punto de vista del trabajador y de los sus representantes legales, una situación de beneficios empresariales hace que se puedan llegar a negociar indemnizaciones superiores a los mínimos legales en el periodo de consultas del ERE.
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