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INTRODUCCION!

La actual crisis econdmica ha tenido un notable impacto laboral en Espafia desde
mediados de 2008, manifestando el mercado de trabajo —al igual que en periodos
anteriores— una mayor sensibilidad ante el cambio de ciclo que la registrada por otros
paises de la Unién Europea®.

Uno de los indicadores que refleja la intensidad de este impacto es la evolucion de los
expedientes de regulacion de empleo (ERE) y, con ellos, de los despidos colectivos.
Asi, seglin los datos registrados por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion, en 2009 se
han autorizado 19 mil expedientes —tres veces mas que los correspondientes al afio
2008— que han afectado a 549 mil personas (respecto a los 148 mil afectados del afio
anterior).

Cabe resaltar que el 90 por ciento de los ERE autorizados por la Administracion laboral
en 2009 han sido acordados previamente entre la empresa y la representacion de los
trabajadores. Un dato que ha planteado un cierto debate sobre el desarrollo de estos
procesos; asi, por un lado se ha sefialado la dificultad que rodea la negociacion de los
mismos, maxime cuando los despidos colectivos se plantean como solucion para la
viabilidad de las empresas en un contexto econdmico como el actual. Por otro, y
reconociendo esta dificultad, se ha resaltado la necesidad de promover un mayor
conocimiento y transparencia de las causas presentadas como justificacion de los
expedientes, por parte de los diversos actores implicados en el desarrollo y supervision
de los mismos.

La demanda de mas rigor en la verificacion de los ERE es particularmente importante
en los casos donde se plantean serias dudas sobre las causas alegadas por las empresas
para sustentar los despidos colectivos, tales como: (a) la subcontratacion y/o
externalizacion de actividades o tareas, orientadas exclusivamente a un ahorro de costes
laborales (por no ser causa justificativa y por tanto rechazada por la jurisprudencia; (b)
la extincion de contratos estables que son sustituidos posteriormente por temporales, en
cuyo caso la jurisprudencia exige amortizacion (es decir, pérdida de empleos y no
sustitucion); (c) las situaciones de vaciamiento patrimonial de una empresa por su
transferencia a otra empresa controlada por los mismos accionistas o socios; (d) los
“expedientes preventivos”, que se plantean para evitar pérdidas futuras o hipotéticas; y
(e) las situaciones de pérdidas econdmicas en un centro de trabajo, pero no en la
empresa o grupo global y unitariamente considerado.

Es importante tener en cuenta, de otro lado, que los empleos perdidos a causa de los
ERE de extincidon representan Unicamente en torno al 3 por ciento de los puestos de
trabajo destruidos en Espafia a causa de la crisis. El ajuste laboral de las empresas en la
primera etapa de la misma se ha realizado fundamentalmente, como ponen de

' El presente documento recoge las conclusiones del libro: Los planes sociales en los procesos de
reestructuracion de empresas en Espaiia. Jorge Aragon Medina; Fernando Rocha Sanchez; Luis de la
Fuente Sanz. Ministerio de Trabajo e Inmigracién. Madrid, 2010.

* Seglin datos de Eurostat (segundos trimestres) entre 2008 y 2009 se registr en la UE-27 una perdida de
3,5 millones de empleos, que suponen una variacion interanual del -1,6%. En Espaiia se destruyeron en
este mismo periodo cerca de 1,5 millones de empleos, que representan una variacion del -7,2%.



manifiesto las estadisticas, a través de la finalizacion de contratos temporales y los ceses
. T 3
por despidos individuales™.

El significativo crecimiento registrado por los ERE es un fendmeno que presenta en
todo caso una relevancia singular, por diversas razones. Por una parte, debido a las
caracteristicas de las empresas afectadas, mayoritariamente encuadradas en el sector
industrial y que tienen una incidencia general sobre el conjunto de la actividad
econdémica (en aspectos como el desarrollo de procesos de innovacion y el crecimiento
de la productividad). Por otra, porque implican la reduccién de puestos de trabajo
indefinidos, que una vez eliminados son mas dificiles de volver a crear. Finalmente, por
la dimension colectiva de los despidos planteados en el marco de los expedientes de
regulacion de empleo, cuyas consecuencias sociales trascienden los limites de las
empresas afectadas incidiendo en la dindmica del mercado de trabajo local.

Esta dimension colectiva motiva precisamente que los procedimientos de regulacion de
empleo estén sujetos a un tratamiento legal especifico que contempla, entre otros
aspectos, la obligacion de negociar un plan social para las empresas de 50 o mads
trabajadores. El objetivo del mismo es recoger las medidas adoptadas o previstas por la
empresa en orden a evitar o reducir el alcance del despido colectivo, y atenuar sus
consecuencias para las personas que finalmente resulten afectadas. Ademas de ello, el
plan social tiene como finalidad asegurar que la decision extintiva responde de forma
razonada y proporcional a las causas tipificadas legalmente para la autorizacion de los
despidos colectivos®.

El plan social se configura asi como una institucion juridica de caracter sustantivo, cuyo
uso potencial ha encontrado sin embargo una escasa recepcidon entre las partes
implicadas en el desarrollo de los expedientes de regulacion de empleo (agentes sociales
y Administracion Laboral). Asi, existe consenso en la doctrina especializada en resaltar
la notable pobreza de contenidos de la mayoria de los planes sociales negociados en
Espana en la ultima década, con acuerdos basados unicamente en el aumento de la
indemnizacion economica legalmente establecida, o que han transformado esta medida
en la mas atractiva y protagonista de los mismos.

Los planes sociales que integran y priman otro tipo de medidas orientadas a fomentar la
recolocacion de las personas despedidas siguen siendo, en cambio, minoritarios (a pesar
de los avances registrados en los ultimos afios). Un hecho que puede explicarse en parte
por la indeterminacion legal sobre el contenido de los planes —ya que la norma se limita
a indicar algunas medidas a titulo orientativo— pero en el que también inciden factores
relacionados con la negociacion de los mismos u otros de tipo social.

La presente investigacion ha tenido como objetivo profundizar en el conocimiento de
los planes sociales acordados en el marco de las reestructuraciones de empresas. Para
ello, a partir de la delimitacion del marco teodrico se ha realizado un estudio de seis

> A modo de ejemplo, segun los datos del Boletin de Estadisticas Laborales publicado por el MTIN el
72% de las altas iniciales de beneficiarios de prestaciones de nivel contributivo de desempleo registradas
en 2009 han alegado alguna de esas dos causas para acceder a este derecho.

* De hecho, la insuficiencia o la falta del plan social puede comportar la valoracion de falta de
proporcionalidad de las extinciones solicitadas por la empresa.



casos, cuyo analisis ha permitido contrastar tanto la negociacion de los planes, como el
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contenido de los acuerdos, su seguimiento y efectos’.

En ultima instancia, se ha planteado abordar experiencias de interés cuyo estudio
permita aportar elementos de reflexion al debate publico sobre la mejora de los planes
sociales. Un debate que cobra especial importancia en el contexto actual, maxime
considerando que las distintas estimaciones realizadas sobre la economia espafiola
coinciden en apuntar la continuidad de la crisis. Ello determinard probablemente un
cambio en la evolucion registrada hasta ahora por las distintas modalidades de ERE,
hacia un incremento de los expedientes de extincion en detrimento de los de suspension
temporal —predominantes en 2009°—y, en consecuencia, un mayor deterioro de la
ocupacion. Un escenario que plantea la conveniencia de promover un reforzamiento de
la figura del plan social que favorezca, en combinacion con otras politicas e
instrumentos, el acceso al empleo de las personas que han perdido su puesto de trabajo
como consecuencia de los procesos de reestructuracion de las empresas.

1. PRINCIPALES RESULTADOS

El analisis de los resultados se centra en el examen comparado de los casos estudiados,
que se ha estructurado en los siguientes ejes: estrategia empresarial de reestructuracion;
dindmica de las relaciones laborales; contenido de los acuerdos; y valoracion de su
implantacion.

1.1. Heterogeneidad de las estrategias empresariales de reestructuracion

Los procesos de reestructuracion presentan un grado de diversidad significativo entre
los distintos casos, pudiendo distinguirse las siguientes situaciones: (a) tres empresas
que plantean una reorganizacion que conlleva el cierre de determinados centros de
trabajo, pero el mantenimiento del resto’; (b) un caso donde la empresa decide
abandonar un area de negocio, lo que implica el cierre del centro de trabajo que
desarrollaba la misma; (c) otro caso en el que la empresa aborda un redimensionamiento
de la plantilla que afecta a un determinado volumen de empleo, pero que no implica ni
el cese de una determinada actividad ni el cierre de ningin centro de trabajo; y (d) un
caso donde se plantea el cierre definitivo de la empresa.

Centrando el analisis en las estrategias empresariales, en el caso de la empresa de
marroquineria se ha desarrollado en una doble fase: en una primera, se planted la
concentracion de la actividad con el objetivo de impulsar una creciente especializacion
de sus centros de trabajo, respectivamente en la fabricacion de productos de
marroquineria de gama alta —con mayor valor afiadido— y en una linea de productos
textiles®. Posteriormente, en una etapa mas reciente se ha culminado este proceso de

> Las caracteristicas de los casos y la metodologia de analisis se describen en la introduccién del capitulo
IL.2.

® Segun los datos del MTIN, en 2009 los expedientes autorizados de suspension han afectado a 465 mil
personas, que suponen el 94% del total implicado en ERE en este periodo. Los ERES de extincion por su
parte afectaron a unas 63 mil personas —el 5 por ciento del total— y los de reduccion a cerca de 21 mil (el
1 por ciento).

7 Cabe resaltar que en algunos casos el inicio de un nuevo proceso de reestructuracién ha conllevado un
cambio de estrategia que, en una etapa posterior a la analizada en el presente estudio, puede implicar el
cierre definitivo de todos los centros de trabajo de la empresa.

¥ El analisis del caso se ha centrado en la primera fase de la reestructuracion.



especializacion con el cierre del centro dedicado a la linea textil, concentrandose la
empresa exclusivamente en la fabricacion de los productos de gama alta.

La empresa de produccion de congeladores y equipos de refrigeracion ha desarrollado
una estrategia de relocalizacion, también en diferentes etapas. En primer lugar, planted
una politica de desinversion en un centro de trabajo —alegando problemas organizativos
y técnicos— que desemboco en el cierre del mismo y la transferencia de la produccion a
otro centro situado en una Comunidad Auténoma diferente. En paralelo, la empresa
realizaba una inversion directa en el extranjero, a través de la instalacion de una factoria
en un pais del Este Europeo. Todo este proceso ha culminado recientemente en una
segunda fase con la presentacion de un nuevo expediente de regulacion de ambito
estatal, en el que la empresa plantea el cierre de todos los centros de trabajo de Espafia y
el traslado de la produccion a la nueva fabrica en el extranjero’.

En el caso del sector de comercio de productos de alimentacion se trata de un grupo
inversor de capital riesgo que, tras adquirir la empresa, plantea una estrategia de
reorganizacion que implica el cierre de distintos centros de trabajo, con un triple
objetivo: hacer la empresa mds competitiva via reduccion de precios; concentrar
territorialmente la actividad en las zonas de mayor rentabilidad, especialmente en las
areas turisticas de determinadas Comunidades Auténomas; y la homogeneizacion de la
red de establecimientos comerciales, un hecho relevante considerando que muchos de
ello procedian de adquisiciones a pequefias cadenas de distribucion.

Una estrategia diferente es la desarrollada por la empresa del sector electronico y de
comunicaciones. En este caso, se trata de grupo empresarial que se plantea abandonar
un area de negocio —la produccion de terminales de telefonia fija y antenas— por
considerarlo falto de rentabilidad presente y futura, y reforzar su actividad en otras
(como los servicios tecnologicos).

Otra estrategia distinta asimismo es la seguida por la empresa de servicios de transporte
ferroviario. Una compaiiia de capital publico que, para hacer frente al proceso de
liberalizacion del sector en el contexto europeo'’, plantea un doble proceso de
redimensionamiento —via reduccion de empleo de mas edad, sobre todo a través de
prejubilaciones— y rejuvenecimiento del personal (a través de nuevas contrataciones).
Con ello, se buscaba dotar a la compaiia de una plantilla mas ajustada, tanto en numero
como en el perfil de los trabajadores.

Finalmente, en el caso del sector quimico y textil se trata de una empresa de fabricacion
de polimeros e hilos técnicos que habia sufrido distintos procesos de reestructuracion
desde hace afos, en un contexto de liberalizaciéon global del sector y de notable
incremento de la competencia internacional procedente de paises asidticos. El
incremento continuado de las pérdidas y la imposibilidad de conseguir un nuevo socio
estratégico, determind finalmente la presentacion de un expediente de extincion
justificado por la inviabilidad econdémica de la empresa, que implicaba el cierre
definitivo de la misma.

? El anélisis del caso se ha centrado en la primera fase de la reestructuracion.

' Un proceso que basicamente tiene dos objetivos: abrir los mercados ferroviarios nacionales al
transporte internacional de mercancias realizado por las empresas ferroviarias establecidas en cualquier
Estado miembro de la UE; y separar la explotacion de los servicios de transporte ferroviario y la
administracion de la infraestructura.



1.2. Caracter reactivo de la intervencion de los trabajadores, centrada en la
discusion sobre las causas la reestructuracion y la mitigacion de sus efectos

El andlisis permite constatar el papel reactivo de las relaciones laborales, ya que la
participacién de los trabajadores'' se plantea en la fase final de ejecucién del proceso de
reestructuracion. Un rasgo comun por otra parte a la mayoria de las reestructuraciones
de empresas, como ha puesto suficientemente de manifiesto la literatura especializada
en la materia.

Asi, aunque en la mayoria de los casos existia un cierto conocimiento informal previo,
la intervencion de los representantes de los trabajadores tiene lugar una vez la direccion
de la empresa —bien de forma directa, bien a través de un despacho de abogados—
comunica la solicitud del expediente de regulacion o la decision de reestructuraciéon'.

A partir de la informacion presentada por la empresa, complementada con la conseguida
por medios propios, la estrategia sindical se centra en primer lugar en el andlisis y
discusion sobre las causas alegadas, planteandose algunas diferencias.

Asi, en dos casos la representacion de los trabajadores rechazd totalmente el informe de
la empresa, elaborando sendos contrainformes donde se defendia la viabilidad de los
centros de trabajo afectados por el cierre. Concretamente, en la empresa del sector
electronico se planted que se podia mantener la actividad transfiriendo parte de la
actividad de otras lineas de negocio desde otros centros. Por su parte, la representacion
sindical de la empresa de congeladores y otros sistemas de refrigeracion rechazo las
causas econdmicas y organizativas alegadas en el ERE, argumentando que la decision
empresarial ocultaba una estrategia progresiva de relocalizacion de la produccion
(primero a otra Comunidad Autonoma y posteriormente a un pais con menores costes de
produccion).

En la empresa quimico-textil se planted inicialmente el rechazo de los trabajadores a las
causas econOmicas alegadas por la empresa, ya que se sospechaba que la decision de
cierre ocultaba una operacion de especulacién inmobiliaria. La razon de ello es que en
un proceso de reestructuracion anterior se habia pactado un plan de viabilidad para
asegurar el futuro de la empresa, que se concretd en la construccion de nuevas
instalaciones (que nunca se llegaron a inaugurar). El andlisis en detalle de la
informacion econdémica de la empresa y de las previsiones sobre la evolucion del
mercado en el sector —asi como la imposibilidad para la empresa de encontrar un nuevo
socio estratégico que aportase capital- motivo, sin embargo, que la representacion
sindical asumiese posteriormente que la continuidad de la empresa era inviable.

La representacion sindical de la empresa de marroquineria aceptd parcialmente las
causas econdomicas y organizativas presentadas por la empresa, en la medida en que se
estimo la necesidad de una mayor especializacion en productos de mayor valor afiadido.

! Esta participacion se canalizo basicamente a través de los comités de empresa con el apoyo de las
federaciones sindicales sectoriales, a excepcion del caso de la empresa de distribucion comercial donde se
constituy6 una mesa de negociacion de caracter estatal (ante la inexistencia de un comité intercentros).
La contraparte estuvo representada en la mayoria de los casos por la direccion nacional de empresa, en
algunos casos representada por despachos de abogados (como la empresa de marroquineria— por
despachos de abogados).

"2 En los casos de las empresas de marroquineria y distribucion comercial, se pactd negociar un acuerdo y
no un ERE.



No obstante, en este caso también se presentd un contrainforme para defender la
continuidad de la actividad, a través del desarrollo de un plan industrial.

En el caso de la empresa de distribucion comercial de productos de alimentos se
aceptaron las causas presentadas para la reestructuracion, ya que se aseguraba la
continuidad del proyecto empresarial por parte del grupo inversor que habia adquirido la
compaiiia. Una decisiéon especialmente relevante, considerando que otros grupos
inversores de capital riesgo han procedido en situaciones similares a vender y/o
desmantelar la empresa adquirida con notable celeridad.

En cuanto a la compaiiia de servicios de transporte ferroviario, el sindicato mayoritario
en el comité de empresa asumi6 las causas econdomicas y organizativas presentadas por
la empresa, mientras que otros sindicatos integrantes del mismo las rechazaron.
Finalmente uno estos acabd aceptando dichas causas, mientras que otro presentd un
contrainforme de rechazo.

Otro elemento clave de la participacion de los trabajadores consiste l6gicamente en la
negociacion de la mitigacion de los efectos de la reestructuracion, que en todos los
casos estuvo acompafiada de procesos de movilizacion (especialmente intensos en
aquellos que implicaban el cierre definitivo de un centro de trabajo o de la propia
empresa). En cuanto a la estrategia de negociacion, es posible apuntar asimismo algunas
diferencias.

Asi, en las empresas del sector electronico y sistemas de refrigeracion la representacion
de los trabajadores planted inicialmente la puesta en marcha de un plan de viabilidad,
una propuesta que no fue aceptada en ninguno de los casos. Ello motivé finalmente que
la negociacion se centrase en las medidas de acompafiamiento social para atenuar las
consecuencias sociales sobre los trabajadores afectados.

En la empresa de marroquineria la parte sindical defendi6 asimismo en primera
instancia la negociacion de un plan industrial de futuro para la empresa que en este caso,
y tras un proceso largo de movilizaciéon y negociacion, si fue aceptado. Una propuesta
que se complementd asimismo con un plan social.

La direccion de la empresa y los representantes de los trabajadores en el caso de
distribucion comercial acordaron, en el seno de la mesa estatal, negociar un acuerdo de
empleo que facilitase la viabilidad del proyecto empresarial con las mejores garantias
para la plantilla. De forma similar se planted la negociacion del plan social en la
empresa de servicios de transporte.

Finalmente, en la empresa quimico-textil la negociacion se centrd exclusivamente en la
mitigacion de los efectos de su cierre a través de un plan social que asegurarse las
mejores condiciones de salida para la plantilla.



1.3. Planes sociales en sentido amplio, con diversidad en el contenido de las
medidas

La literatura sobre los planes sociales negociados en el marco de los procesos de
regulacion de empleo permite distinguir tres grandes tipos: (a) “planes econdémicos”,
que incluyen unicamente medidas monetarias (tales como las bajas incentivadas o las
prejubilaciones); (b) “planes sociales en sentido estricto”, centrados en medidas no
monetarias, como la formacién y la recolocacion interna o externa entre otras; y (c)
“planes sociales en sentido amplio”, que contemplan tanto las medidas econdomicas
como las no monetarias.

Los acuerdos alcanzados en los seis casos analizados pueden encuadrarse dentro de la
modalidad de planes sociales “en sentido amplio”, aunque el contenido y alcance de las
medidas incluidas en los mismos presenta algunas diferencias. Asimismo, cabe resaltar
que en el caso de la empresa de marroquineria se acord6 —ademas del plan social— un
plan de viabilidad industrial.

Las medidas econdmicas que se recogen en los planes sociales de las empresas
analizadas son las habituales en los procesos de regulacion de empleo. Asi, en todos los
acuerdos se contempla la indemnizacion por extincion del contrato. La cuantia de la
misma presenta sin embargo variaciones significativas, oscilando entre un minimo de
35 dias de salario bruto por afio trabajado con un tope de 42 mensualidades, y un
maximo de 63 dias por afio con un tope igualmente de 42 meses.

Otra medida que se contempla en distintos casos es la prejubilacion, que en general se
plantea para las personas de 52 o mas afios, salvo en la empresa de servicios de
transporte ferroviario donde se fija el umbral de edad de los beneficiarios del programa
en 58. Cabe resaltar que en el plan social de la empresa del sector electronico se
contempla asimismo un plan de rentas transitorio, cuyo objetivo es asegurar una renta a
los trabajadores que en el momento del acuerdo tenian entre 49 y 51 afios, hasta que
alcancen la edad fijada para acceder al programa de prejubilaciones.

Finalmente, en dos casos se contemplan sistemas de acceso a la jubilacion parcial. En
la empresa de marroquineria, se plantea para aquellas personas que tengan cumplidos 60
afios en el momento de aplicacion del plan social, a las que se garantiza un
complemento que facilite que alcancen el 90 por ciento del salario neto percibido por el
trabajador. Al mismo tiempo, los trabajadores deberan concertar un contrato a tiempo
parcial con la empresa, hasta el 15 por ciento de la jornada que venian realizando.

El acuerdo de la empresa de fabricacion de sistemas de refrigeracion, por su parte,
contempla dos supuestos: para los trabajadores que en el momento de la
reestructuracion se hallaban ya en situacion de jubilacion parcial, se les garantiza que
permanecerdn en la misma ofreciéndoles su traslado a otros centros de trabajo de la
empresa. Para los incluidos en el ERE que tengan 60 afios, podran pasar a la situacion
de jubilacion parcial garantizandoles su permanencia en la empresa.

Los planes sociales analizados incluyen asimismo medidas no econdémicas,
delimitandose cuatro tipos: recolocaciones directas internas; recolocaciones directas
externas; recolocaciones diferidas; y ayudas a la formacion.



La recolocacion directa interna de las personas afectadas por la reestructuracion dentro
de la propia empresa es una medida que se contempla en todos los casos, salvo el del
sector quimico-textil (donde la reestructuracion implicd, como ya se ha sefialado, el
cierre de la compania).

El contenido de esta medida presenta diferencias, distinguiéndose en un extremo la
empresa del sector electronico —cuyo acuerdo se limita a prever un compromiso
genérico— y en el otro el resto de los casos, donde se realiza una regulacion detallada de
la misma, fijando criterios precisos en relacion tanto a las caracteristicas de la oferta de
vacantes como a los derechos de los trabajadores que se acojan o rechacen las mismas'’.

En algunos casos los planes sociales contemplan asimismo el apoyo a la recolocacion
directa externa de los trabajadores afectados por despido, pudiendo delimitarse dos
grupos: por un lado, los planes que se limitan a incluir el compromiso de contratar los
servicios de una empresa externa para facilitar orientacion y asesoramiento a las
personas que se acojan al programa. Por otro, destacan los planes sociales de las
empresas de marroquineria y la quimico-textil en las que —ademas de dicho
compromiso— se fijan una serie de criterios para los puestos de trabajo que, en su caso,
oferte la empresa'.

En dos casos —empresas de marroquineria y distribucion comercial— el plan social
incluye asimismo un programa de recolocacion diferida. Basicamente, consiste en el
compromiso de la empresa de realizar una oferta de empleo a las personas afectadas por
despido en un plazo maximo acordado (1 o dos afios segun el caso); una oferta que
estaria sometida al mismo régimen juridico y de compensaciones que en el supuesto de
la recolocacion directa interna. Dichas personas, en el momento en que se acojan a la
medida, acordarian la extincion del contrato percibiendo una indemnizacidon que tendria
la naturaleza de “depdsito de garantia recolocadora”. Asimismo, se acuerdan los
criterios de derechos y compensaciones para los supuestos tanto de aceptacion como de
rechazo de la nueva oferta de empleo.

El apoyo a la formacion como medida para promover la empleabilidad de las personas
despedidas es una medida que se contempla Ginicamente en el plan social de la empresa
de fabricacién de sistemas de refrigeracion'’. El contenido de la misma se estructura en
un doble eje: por un lado, se acuerda que la empresa abonara a cada empleado afectado
por el despido una cantidad de 2 mil euros para que sea destinada a cursos de formacion
0 capacitacion profesional; por otro, la empresa dotard asimismo una bolsa de 300 mil
euros destinada con el mismo fin.

Finalmente, cabe resaltar que en el caso de la empresa de marroquineria se alcanzd
ademas del plan social —como ya se ha sefialado—el acuerdo de crear un centro integral
v especializado de formacion, como base para la sostenibilidad del proyecto industrial
de la compaiiia.

5 En el apartado de reflexiones finales se destacan algunos de estos criterios, a modo de practicas de
interés para su posible aplicacion en otros casos.

' Ver nota anterior.

' En otros casos, se contempla el derecho a la formacion para los trabajadores que se acojan al programa
de recolocacion directa interna.



1.4. Mayor aceptacion social de las medidas economicas y dificultades de
implantacion de las no monetarias

El analisis del desarrollo y efectos de los planes sociales analizados permite constatar la
mayor aceptacion social de las medidas econdmicas entre las personas afectadas por los
expedientes de regulacion de empleo, fundamentalmente las indemnizaciones por
extincion de contratos, en contraste con la menor recepcion que encuentran las medidas
no monetarias (como las recolocaciones).

Las razones que explican esta asimetria tienen que ver, por un lado, con el hecho que en
la mayoria de los casos se pactan indemnizaciones por despido con cuantias
significativamente superiores a las fijadas legalmente. Una practica extendida en los
ultimos afios y que ha contribuido a consolidar —como se apunta en otros estudios
realizados sobre esta materia— una clara primacia de las medidas econdémicas en el
contenido de la mayoria de los planes sociales acordados en Espaiia.

Por otro lado, es posible delimitar algunos factores que dificultan la extension de
medidas alternativas orientadas a facilitar en un corto plazo de tiempo la
reincorporacion al empleo de las personas despedidas (particularmente, cuando se
plantea la recolocacion externa en otras empresas).

Un primer factor que se desprende del estudio de los casos es el desconocimiento
existente entre los trabajadores sobre la implantacion de este tipo de medidas. A este
desconocimiento se suma ademds la desconfianza de los trabajadores cuando este
proceso de seleccion es externalizado a otras empresas.

Otro factor esta relacionado con las diferencias en las condiciones laborales de los
nuevos puestos de trabajo, maxime cuando no se han negociado los criterios de eleccion
de los mismos. Ello tiene especial importancia para aquellas personas que tenian una
antigiiedad que no es reconocida en la empresa de destino, a efectos de retribucion.

Finalmente, se han detectado asimismo diversos factores sociales que inciden en la
mayor o menor aceptacion del programa de recolocacion: (a) las dificultades asociadas a
la movilidad geografica, especialmente cuando el cambio de puesto de trabajo implica
el traslado a otro territorio; (b) la salud laboral, en la medida en que el trabajo en el
sector industrial implica un esfuerzo que en muchos casos determina la no aceptacion de
empleos en la misma actividad; (c) variables como la mayor edad o la menor
cualificacion, que inciden negativamente en la posibilidad de acceder a un nuevo
empleo; y (d) una dimension de género, que determina que una parte importante de
mujeres opte por la indemnizaciéon econdémica; una decision en la que influyen
elementos como la cualificacion —especialmente, en las trabajadoras de mas edad— o la
responsabilidad en la atencion y cuidado de familiares.



2. REFLEXIONES FINALES

La multiplicacion de las noticias que anuncian cierres o medidas de reestructuracion de
empresas, que conllevan reducciones amplias de plantilla, ha contribuido a aumentar la
preocupacion social ante un fendmeno que —si bien no es novedoso— ha cobrado una
notable intensidad en el contexto de la actual crisis econdmica. Una preocupacion
potenciada ante casos como el de la empresa Opel, que ha tenido una importante
repercusion mediatica en los paises afectados y que es revelador de la complejidad e
incertidumbre que rodea el desarrollo de estos procesos.

Ello ha generado un renovado interés por el debate europeo que se viene realizando
desde finales de la pasada década sobre las reestructuraciones de empresas'®. El
presente estudio ha abordado una dimension especifica de este debate, como es el
andlisis de las medidas destinadas mitigar el impacto laboral de las mismas. Mas
concretamente, se ha centrado en el plan social: un instrumento que tiene su origen en la
legislacion de algunos Estados europeos —principalmente, Francia y Alemania— y que
posteriormente ha sido adoptado en el ordenamiento legal de otros paises como Espafia,
en el marco de la transposicion de la Directiva comunitaria sobre despidos colectivos.

La regulacion legal ha dotado al plan social de una singular relevancia, ya que —ademas
de la funcion de atenuar el alcance y efectos de la regulacion de empleo— tiene asignada
la de control tanto de la objetividad de las causas alegadas para los proyectos
empresariales de caracter extintivo, como de la necesidad de los despidos solicitados.
Unas funciones cuya potencialidad no ha encontrado un eco real, como se ha sefialado
reiteradamente, por parte de los distintos sujetos implicados en el desarrollo y
supervision de los procesos de reestructuracion de empresas.

La revision de la literatura especializada y los resultados de la presente investigacion
permiten, no obstante, apuntar algunos elementos que pueden contribuir a profundizar
en este debate.

Una reflexion central que se plantea es la necesidad de impulsar un mayor control
tanto de las causas que fundamentan los despidos colectivos como de la
proporcionalidad de las medidas extintivas propuestas para superar la dificultad que
en un momento determinado experimenta la empresa’’. Un control que, hasta la fecha,
presenta algunas lagunas por diversos motivos.

Por un lado, debido a la tipificacion legal vigente de dichas causas, especialmente en el
caso de las técnicas, organizativas y de producciéon'®. La razon de ello es que, si la
logica de la causa econdmica esta vinculada —o lo parece— a un problema actual de la
empresa, el resto de las causas descansan sobre la premisa de resolver fallos de
funcionamiento cuya persistencia generarian una situacion de crisis. Ello ha favorecido
una importante flexibilizacidon, que en los tltimos ha posibilitado por ejemplo el recurso

' Para una panordmica general de este debate, ver Comision Europea (2008).

"7 Es importante recordar que la presente investigacion se centra en los despidos colectivos que se
tramitan a través de un ERE ante la Administracion Laboral, sin abordar los que se resuelven ante el juez
en los concursos de acreedores, regulados en la Ley Concursal.

'8 Es necesario tener en cuenta que este libro se publicé con anterioridad a la reciente reforma laboral que,
entre otros aspectos, incorpora una nueva regulacion de las causas del despido colectivo (Ley 35/2010, de
17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, BOE 18 de septiembre
de 2010).
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creciente a estas causas como fundamentos de “expedientes de regulacioén preventivos”,
es decir: los que se presentan para evitar o prevenir de forma anticipada una futura crisis
econdémica de la empresa, ain cuando no se tenga la certidumbre de que finalmente se
produzca.

El control de la verosimilitud y adecuacion de las causas se ve afectado, por otro lado,
por las carencias de informacion que en general tiene la representacion de los
trabajadores. Unas carencias motivadas por diversos factores, tales como: la creciente
complejidad de la organizacion y funcionamiento de la actividad empresarial, que
dificulta notablemente el conocimiento de las mismas (especialmente en los casos de las
compafiias transnacionales y los grupos de empresas); las restricciones en la
informacion proporcionada por las empresas, en relacion a dimensiones como las
operaciones financieras, los procesos de externalizacion o las estrategias de futuro; y los
déficit de formacion de los propios representantes de los trabajadores, que dificultan la
correcta evaluacion de la informacidon econdmica de la empresa.

Finalmente, es necesario referirse al papel jugado por la Administracion Laboral
competente en la verificacion de los expedientes de regulacion de empleo. La
experiencia de los ultimos afos pone de manifiesto que la Administraciéon Laboral
apenas interviene en las decisiones de despido colectivo, en la medida en que —como ya
se ha sefialado— la gran mayoria de las autorizaciones de los ERE se fundamentan en
acuerdos colectivos previos alcanzados en el periodo de consultas por la empresa y la
representacion de los trabajadores. Ello motiva que la regla generalizada sea la
ratificacion de dichos Acuerdos por la Administracion Laboral, y por tanto de las causas
alegadas como fundamento del expediente, salvo que concurra algunos de los supuestos
extremos contemplados en la ley (dolo, coacciéon o abuso de derecho en el acuerdo, o
que suponga fraude a efectos de las prestaciones por desempleo).

El fomento de un mayor control de los despidos colectivos se perfila por tanto como un
reto de especial importancia, pudiendo apuntarse para ello diferentes propuestas de
actuacion.

Asi, en primer lugar es posible plantear una mayor delimitacion legal de las causas tanto
de tipo econdmico —por ejemplo, en relacion a los supuestos de ERE presentados por
empresas con beneficios— como de las técnicas, organizativas y de produccion
(limitando especialmente el recurso a las mismas como “herramientas de gestion
preventiva”). De forma mas especifica, se plantea la adaptacion de la normativa laboral
a las nuevas realidades empresariales en lo relativo a las empresas transnacionales y los
grupos de empresas, en la linea de los pronunciamientos realizados por los tribunales
que abogan por considerar la situacion del grupo a la hora de evaluar la existencia y
suficiencia de la causa de justificacion del ERE.

Es importante tener en cuenta de otro lado el elevado grado de diversidad existente entre
los diversos sectores productivos; un hecho que plantea la posibilidad de complementar
la tipificacion legal con un llamado en la propia norma a promover el papel de la
negociacion colectiva en la acotacion de las de las causas motivadoras de los
expedientes de regulacion de empleo, atendiendo a las caracteristicas especificas de
cada sector.

11



Un elemento clave es el reforzamiento legal de los derechos de informacién y consulta
de los trabajadores, tanto en términos de procedimiento —en variables como el tiempo—
como de contenido. En este sentido, se propone impulsar avances en aspectos como: (a)
la revisién del periodo legal de consultas que en la actualidad resulta claramente
insuficiente, amplidandolo por ejemplo hasta 60 dias cuando se trata de grandes
empresas'; (b) mayores garantias sobre el alcance y contenido de la informacion
proporcionada a la representacion legal de los trabajadores (RLT), en cuestiones como
la situacion de la empresa en el sector, la articulacion de las relaciones en su caso con el
grupo empresarial, las subcontrataciones y la organizacion del trabajo; y (c) la
obligacion para la empresa de asumir los gastos derivados del analisis pericial de la
RLT sobre las causas alegadas en el ERE.

Otro eje de actuacion que se plantea es la posibilidad de potenciar la intervencion de la
Administracion Laboral en la autorizacién de los despidos colectivos. Una posibilidad
condicionada actualmente por el debate abierto por las organizaciones empresariales
sobre la pervivencia de la intervencion administrativa en este &mbito —cuya regulacion
en el ordenamiento legal espafiol se remonta al afio 1935— defendiendo, de hecho, la
eliminacion de la misma.

Frente a esta posicion, desde otros dmbitos se ha resaltado que la receta de mayor
liberalizacion para combatir la actual crisis no parece ser la via mas adecuada, optando
buena parte de los gobiernos —incluso en aquellos paises con mayor nivel de
desregulacion— por un mayor grado de intervencion administrativo en las relaciones
econdmicas y laborales. En esta linea, se propone la necesidad de reforzar la tutela de la
Administraciéon Laboral a través de medidas como promover una mayor dotacion de los
recursos humanos y materiales disponibles por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, que redunde a favor de la verificacion técnica y juridica de los expedientes.

Un segundo ambito tiene que ver con la importancia de promover el enriquecimiento
del contenido de los planes sociales. Un objetivo que pasa en primer lugar por impulsar
la incorporacion en los mismos de un mayor nimero de medidas no monetarias.

Existen diversas medidas de este tipo, pudiéndose distinguir basicamente dos grandes
grupos. Por un lado, las que tienen como objetivo evitar la reestructuracion o reducir el
alcance de la misma en términos de empleo, tales como: la movilidad funcional interna
mediante programas de formacién y recualificacion; recolocaciones directas internas;
acuerdos temporales sobre inaplicacion de incrementos salariales pactados, con
clausulas de posterior recuperacion y actualizacion salarial; y acuerdos temporales sobre
flexibilidad del tiempo de trabajo. Por otro, las medidas dirigidas a paliar los efectos
sociales de los despidos colectivos, por ejemplo: las recolocaciones directas externas;
ayudas individualizadas para la busqueda de empleo; la formacion; las bolsas de
empleo; y las recolocaciones diferidas.

A partir de esta delimitacion, se plantea el fomento de la inclusion de medidas
especificas en los planes sociales. Para ello, seria aconsejable una revision de la
regulacion legal vigente que implique un mayor detalle de las obligaciones impuestas a
las partes. Por ejemplo, determinando que el plan deba incluir necesariamente algunas
medidas como la recolocacion externa. Ello se podria complementar con la obligacion

1% Ver nota anterior.
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de destinar recursos monetarios a sistemas de recolocacion del personal despedido
(cuyo importe puede fijarse tomando como referencia, por ejemplo, una cantidad
equivalente a un porcentaje determinado de la masa salarial total afectada por el ERE).

Otra cuestion relevante es que el contenido de los planes sociales no se agote en la
seleccion e integracion de las medidas, sino que asimismo recoja algunos criterios de
aplicacion de las mismas a fin de favorecer su aceptacion entre las personas afectadas
por la regulacion de empleo. El analisis de los casos permite apuntar algunas practicas
de interés relacionadas con las medidas que tienen una mayor dificultad de
implantacion, como las recolocaciones (internas y externas).

Por ejemplo, en el caso de las recolocaciones directas internas se plantean aspectos
como: (a) la obligacién de la empresa de ofrecer una informacidon amplia sobre las
condiciones laborales esenciales de las vacantes ofrecidas, estableciendo incluso el
derecho de los trabajadores a conocer el nuevo puesto de trabajo (con desplazamientos a
cargo de la empresas); (b) el compromiso de ofrecer vacantes con condiciones salariales
similares o, en su defecto, el reconocimiento de una compensacién econdémica por el
diferencial retributivo entre el salario anual derivado del puesto de trabajo de
procedencia y el de destino; (c) el establecimiento de una compensacion econdmica por
el traslado; y (d) el derecho de los trabajadores que se acojan a este tipo de medidas a no
verse afectados por ninglin proceso extintivo empresarial en un determinado periodo de
tiempo, de naturaleza individual o colectiva, que no sea imputable a su voluntad.

En cuanto a la recolocacion directa externa, se plantean criterios como: la delimitacion
de las ofertas de trabajo que se ofrezcan a los trabajadores, en relacion a aspectos como
la estabilidad del empleo y la ubicacion geografica; o el establecimiento de una
compensacion econdmica para los trabajadores que acepten ofertas de trabajo donde no
se les reconozcan derechos adquiridos en la empresas de procedencia (como la
antigiiedad).

Por ultimo, centrando el andlisis en las medidas econdémicas se ha planteado desde
diversas perspectivas el debate sobre la reforma del régimen fiscal de las
indemnizaciones por despido colectivo. Una iniciativa planteada por el Gobierno en el
marco del proyecto de ley sobre medidas urgentes para el mantenimiento y fomento del
empleo, finalmente aprobado a finales de 2009*°. Basicamente, esta norma modifica la
Ley del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas, afiadiendo —en el apartado
sobre rentas exentas— la siguiente disposicion: “Sin perjuicio de lo dispuesto en los
parrafos anteriores, en los supuestos de despido o cese consecuencia de expedientes de
regulacion de empleo, tramitados de conformidad con lo dispuesto en el articulo 51 del
Estatuto de los Trabajadores y previa aprobacion de la autoridad competente, o
producidos por las causas previstas en la letra c) del articulo 52 del citado Estatuto,
siempre que, en ambos casos, se deban a causas econdmicas, técnicas, organizativas, de
produccion o por fuerza mayor, quedara exenta la parte de indemnizacion percibida que
no supere los limites establecidos con caracter obligatorio en el mencionado Estatuto
para el despido improcedente”.

Esta propuesta ha suscitado una cierta discusion, en relaciéon a aspectos como los
criterios de aplicacion de la misma o, por ejemplo, con el hecho que puedan beneficiarse

0 Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento del empleo y
la proteccion de las personas desempleadas (BOE, 31 de diciembre de 2009).
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los trabajadores con salarios mas elevados (con la consiguiente merma en los ingresos
recibidos de la tributacion).

Otro ambito tiene que ver con el seguimiento y evaluacion de las medidas pactadas en
los planes sociales, con el objetivo de verificar el cumplimiento de los compromisos
incluidos en los mismos; una tarea que deberia asumirse por parte de un organo o
comision integrado por representantes tanto de la empresas como de los trabajadores. El
disefio de un sistema accesible de evaluacion, por ejemplo sobre la base de una bateria
de indicadores, es un elemento que puede resultar de interés para favorecer el
seguimiento de las medidas (especialmente en las grandes empresas, donde el volumen
de personas afectadas por la reestructuracion sea relevante).

Por ultimos, se plantea la necesidad de fomentar una intervencion mads activa de los
Servicios Publicos de Empleo, particularmente en relacion a la recolocacion externa de
los trabajadores que han perdido su puesto de trabajo. Esta cuestion ha suscitado un
incipiente debate entre los agentes sociales, polarizado en torno a dos posiciones: de un
lado, las organizaciones empresariales cuestionan la eficacia de los servicios publicos,
propugnando abiertamente la conveniencia de impulsar el papel de las empresas o
agencias privadas de colocacion.

De otro, las organizaciones sindicales defienden la centralidad de los servicios publicos
de empleo (SPE), planteando la necesidad de una modernizacion de que contemple
aspectos como: el reforzamiento de sus recursos humanos y materiales,
significativamente inferiores en Espafia, en relacion a los Estados europeos de
referencia’’; la revision del conjunto de programas y politicas activas de empleo
actualmente existentes, para actualizarlos, especializarlos y dotarles de mayor
integracion y coherencia; y el fomento de la coordinacion y cooperacion entre las
distintas administraciones responsables de la gestion de las politicas de empleo.

Asimismo, es posible plantear como propuesta especifica la creacion de unidades
especializadas dentro de los SPE, cuya finalidad seria la prestacion de servicios de
colocacion —orientacion, asesoramiento, intermediacion— a las personas afectadas por
los expedientes de regulacion de empleo.

En suma, la intensificacién de las reestructuraciones de empresas en el contexto de la
actual crisis econdmica ha puesto de relieve la necesidad de profundizar en la reflexion
abierta sobre el mejor modo de abordar estos procesos, a fin de minimizar en lo posible
las consecuencias sociales de los mismos.

El presente estudio se ha centrado en los expedientes de regulacion de empleo; una
herramienta tradicional que sigue siendo en la actualidad el principal instrumento de
intervencion para la gestion de los efectos de las reestructuraciones a nivel de empresa.
Mas concretamente se ha abordado el papel de los planes sociales, proponiendo diversas

*I' A modo ilustrativo, el anélisis comparativo de los efectivos existentes en los servicios publicos de
empleo de la Union Europea permite constatar que Espafia se situaba en 2006 en peor posicion respecto a
la mayoria de los Estados miembro, con 0,4 efectivos por cada mil personas activas y 4,4 por cada mil
desempleadas. Unas cifras muy distantes de las registradas por paises como Dinamarca —2,2 efectivos por
cada mil personas activas y 56,2 por cada mil desempleadas— y Reino Unido, con 2,3 efectivos por cada
mil personas activas y 42,9 por cada mil desempleadas (Memoria del Consejo Econémico y Social,
2009).
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propuestas de mejora de los mismos a partir de los resultados obtenidos con la
investigacion. La puesta en marcha de estas u otras iniciativas no puede soslayar, sin
embargo, un llamado a los diversos actores involucrados en el desarrollo de los ERE
para que se exploten las potencialidades que la norma vigente otorga en la actualidad a
este instrumento.

Es importante resaltar finalmente que los expedientes de regulacion de empleo —y con
ellos los planes sociales— son instrumentos de cardcter reactivo que, aunque necesarios,
resultan claramente insuficientes. La razéon es que se aplican en la fase final de la
reestructuracion, cuando la decision sobre la operacion y su disefio ya se han tomado
por parte de la empresa y se va a proceder a su ejecucion.

Es por ello que, ademas de impulsar mejoras de dichos instrumentos, se plantea la
conveniencia de promover un enfoque mds proactivo de intervencion sobre los factores
determinantes de las reestructuraciones de empresas. Un enfoque que pasa por
promover iniciativas en diferentes ambitos de actuacion, desde la puesta en marcha de
una politica industrial que combine tanto actuaciones horizontales a otras mas selectivas
de tipo sectorial, al desarrollo de marcos anticipativos de participacion de los agentes
sociales representativos en los procesos de reestructuracion.
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