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EXPEDIENT de REGULACIO d'OCUPACIO

Preguntes fregiients.

1. Quins son els efectes per als treballadors afectats per expedients de regulacié d'ocupacié?
Quina indemnitzacio els correspon?

Normativa: articles 47.1 1 51 de 1'Estatut dels treballadors.

Articles 14 1 20 del Reglament dels procediments de regulacio d'ocupacio i d'actuacié administrativa
en materia de trasllats col-lectius, aprovat mitjancant el Reial decret 43/1996, de 19 de gener.
Article 208.1a 1 2 de la Llei General de la Seguretat Social.

Els efectes d'un expedient de regulacid d'ocupacié depenen de la mesura que en cada cas s'autoritzi:

a) Si es tracta d'un acomiadament col-lectiu els treballadors afectats veuen extingida la seva relacio
laboral 1 tenen dret a una indemnitzacié de 20 dies de salari per any treballat amb un limit de 12
mensualitats 1 també a rebre la prestacio i/o el subsidi d'atur si reuneixen els requisits exigits en cada
cas, atés que l'extinci6 contractual derivada d'un expedient de regulacié d'ocupacié constitueix una
situacid legal d'atur. Cal tenir present, finalment, que en molts casos l'acord assolit entre els
representants dels treballadors i la part empresarial durant el periode de consultes millora la
indemnitzacio legalment prevista i reconeix altres drets als treballadors afectats (complements a la
prestacio d'atur, compromisos de recol-locacid, etc.).

b) Si es tracta d'una suspensio contractual o d'una reduccié de jornada els treballadors afectats
deixen de prestar serveis els dies i/0 hores que duri la mesura i pateixen una pérdua salarial
proporcional, sense dret a rebre indemnitzacio, pero si a cobrar la prestacid i/o el subsidi d'atur quan
compleixin els requisits exigits en cada cas.

També en aquest cas es poden reconeixer altres drets addicionals als treballadors afectats
(complements a la prestacié d'atur, dret a participar en cursos de formaci6 o reciclatge, etc.).

2. La resolucio de l'expedient de regulacio d'ocupacio, es pot recorrer? Qui estaria
legitimat per fer-ho?

Normativa: article 16 del Reglament dels procediments de regulaciéo d'ocupaci6é i d'actuacid
administrativa en matéria de trasllats col-lectius, aprovat mitjangant el Reial decret 43/1996, de 19
de gener.

Llei 30/1992, de 26 de novembre, de régim juridic de les administracions publiques i1 del
procediment administratiu comul.

Llei 29/1998, de 13 de juliol, que regula la jurisdiccid contenciosa administrativa

L'actual marc normatiu permet la impugnacio de les resolucions administratives dels procediments
de regulacié d'ocupacié mitjangant la interposicié d'un recurs administratiu ordinari per part dels
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subjectes «interessats». Es indiscutible que ostenten la condicid d'interessats tant els treballadors
finalment afectats com els representants legals dels treballadors. El termini per interposar aquest
recurs €s de 30 dies a partir del dia de la notificacid de la resolucié administrativa.

La resolucio del recurs administratiu tamb¢ es pot recorrer, en cas que no sigui favorable, mitjangant
la interposicié d'un recurs contencids-administratiu davant la jurisdiccid contenciosa administrativa.

3. En cas que l'empresa tingui una plantilla de 5 treballadors i hagi de tancar per causes
economiques, s'haura de tramitar un expedient de regulacio d'ocupacio? Quants treballadors
han d’estar afectats perque es pugui tramitar un expedient d’acomiadament col-lectiu?

Normativa: article 51.1 de I'Estatut dels treballadors.
Article 1 del Reglament dels procediments de regulacidé d'ocupacio i d'actuacié administrativa en
materia de trasllats col-lectius, aprovat mitjancant el Reial decret 43/1996, de 19 de gener.

Quan l'empresari vulgui adoptar un acomiadament fonamentat en causes economiques, técniques,
organitzatives o de produccid, haura de tramitar necessariament un expedient d’acomiadament
col-lectiu, en els segiients casos:

a) Quan la mesura afecti la totalitat dels treballadors de l'empresa i aquesta tingui 6 o més
treballadors.

b) Quan en un periode de noranta dies, el nombre d'acomiadats sigui com a minim(*):

- De 10 treballadors en les empreses que n'ocupin menys de 100.

- Del 10% dels treballadors en les empreses que n'ocupin entre 100 1 300.

- De 30 treballadors en les empreses que n'ocupin 300 o més.

(*) A Thora de computar el nombre d'acomiadats, cal tenir present totes les extincions que s'hagin
produit en el marc temporal de 90 dies a iniciativa de 1'empresari per altres

motius no inherents a la persona del treballador diferents dels previstos a l'article 49.c)

de I'Estatut dels treballadors, sempre que el nombre sigui superior a 5 (s'hi inclouen els
acomiadaments objectius per causes economiques, técniques, organitzatives o de produccio i també
les extincions per mutu acord que neixen d'una proposta empresarial basada en alguna d'aquestes
causes —baixes incentivades—).

Aixi, doncs, no €s procedent la tramitacié d’un expedient d’acomiadament col-lectiu quan es tanca
per causes economiques una empresa que tingui una plantilla de 5 treballadors, atés que aquesta
situaciod no s'inclou en cap de les hipotesis descrites. En aquest cas els acomiadaments hauran de
seguir el procediment previst a I’article 53 de I’Estatut dels treballadors, d’extincid per causes
objectives.

4. Quines son les caracteristiques del pla social que ha d'acompanyar una sol-licitud
d'expedient de regulacié d'ocupacié d'una empresa de 50 o0 més treballadors?

Normativa: article 51.4 de 1'Estatut dels treballadors.

Articles 6.1.c) 1 8 del Reglament dels procediments de regulacié d'ocupacio i d'actuacid
administrativa en matéria de trasllats col-lectius, aprovat mitjangant el Reial decret 43/1996, de 19
de gener.

El Pla d'acompanyament social, també anomenat, «Pla social», ¢s un document que ha d'elaborar
I'empresari en aquells casos en qué vulgui dur a terme un acomiadament col-lectiu en una empresa
de 50 o més treballadors. Tot i que el pla social no respon a una llista tancada de mesures a incloure,
s’hi poden distingir dos grans tipus de mesures:

a) Mesures destinades a evitar o reduir els acomiadaments (recol-locacid interna dins la mateixa
empresa o dins del grup d'empreses, modificacio substancial de les condicions de treball, mobilitat



funcional, mobilitat geografica, suspensio de la relacio laboral, reduccié de jornada, limitacié de les
hores extraordinaries, limitacido de la contractacid temporal, restriccid de la subcontractacié o del
recurs a les ETT, etc.).

b) Mesures destinades a pal-liar els perjudicis que l'acomiadament generara als treballadors que
finalment en resultin afectats (accions formatives de readaptacio professional o reconversido que
facilitin I’ocupabilitat, o recol-locacié externa en terceres empreses, ajuts per a I’autoocupacio, o,
mesures de prejubilacions per als treballadors amb més dificultats d’inserci6 laboral, etc.).

El Pla social I'ha de presentar 'empresari juntament amb la sol-licitud d'iniciaci6 de 1'expedient de
regulacié d'ocupaci6 i ha de ser contingut de les negociacions durant el periode de consultes amb els
representants dels treballadors.

5. Estic afectat per un expedient de regulacié d'ocupacio, pero discrepo de la indemnitzacio
pactada entre la direccid i el comité (o de les dades que hi consten respecte de la meva
antiguitat). Tinc dret a reclamar?

Normativa: article 14.2 del Reglament dels procediments de regulacié d'ocupacié 1 d'actuacid
administrativa en materia de trasllats col-lectius, aprovat mitjancant el Reial decret 43/1996, de 19
de gener.

Qualsevol treballador afectat per un expedient de regulacié d'ocupacié que discrepi sobre la quantia
de la indemnitzacié o les dades que amb relaci6 a la seva antiguitat o salari figuren a 1'acord subscrit
entre els seus representants i la direccid de I'empresa té dret a reclamar mitjangant la interposici6 de
la demanda oportuna davant la jurisdiccid social. Aixi, per exemple, si se li atorga una antiguitat
menor de la que realment té 1 aix0 repercuteix negativament sobre la quantia de la indemnitzacio
que li correspon (cal recordar que la quantia de la indemnitzacidé depén del salari dia i dels anys
treballats), pot interposar una demanda davant del Jutjat Social competent per reclamar la diferéncia
entre la indemnitzacié que li reconeix I'empresari 1 la que 1i pertocaria si es tingués en compte
l'antiguitat real.

6. Quins suposits poden justificar que s'inicii un expedient de regulacié d'ocupacio?
Normativa: articles 47, 51.1 1 51.12 de I'Estatut dels treballadors.

Per instar un expedient de regulacié d'ocupaci6 es requereix, l'existéncia de «causes

economiques, técniques, organitzatives o de produccio» o de «forca major» que justifiquin 1'adopcid
d'un acomiadament col-lectiu, una suspensio de la relacio laboral o una reduccid de jornada. La llei
només dona algunes indicacions per determinar quan s’entenen concorrents aquestes causes. Tenint
present aquestes indicacions i les senténcies dictades pel Tribunal Suprem, cal concloure, amb
relaci6 a les causes economiques, técniques, organitzatives o de produccid que:

a) Per adoptar un acomiadament col-lectiu és necessari:

1) Que l'empresa pateixi una situacié6 economica negativa de caracter estructural que es reflecteixi
en els resultats globals (causa economica), o bé un funcionament deficient —pot ser general o
limitat a una part de 1'empresa— que posi en perill la seva

viabilitat futura (causa técnica, organitzativa o productiva). Exemples: situacio de perdues
reiterades, obsolesceéncia dels mitjans técnics, perdua d'una quota de mercat significativa, etc.

2) Que l'acomiadament proposat per l'empresari contribueixi a superar, conjuntament
amb altres mesures (de tipus financer, comercial, o laboral etc.) la situaci6 de dificultat



en que es troba l'empresa, garantint-ne la viabilitat futura i, al mateix temps, que es tracti d'una
mesura raonable, adequada 1 proporcional. No es complira aquest segon requisit quan existeixin
altres mesures menys oneroses per aconseguir aquell objectiu (no renovacié de contractes
temporals, reduccié de les hores extraordinaries, restriccio

de la subcontractacié, modificacid de condicions de treball, etc.).

b) Per adoptar una suspensio6 de la relacio laboral o una reduccié de jornada cal:

1) Que l'empresa pateixi una situacié conjuntural de dificultats—no definitiva ni permanent— que
es tradueixi en una situacié economica negativa (causa economica)

o en un funcionament deficient (causa técnica, organitzativa o productiva).

Exemples:

péerdues, impossibilitat de desenvolupar l'activitat per avaria o falta de matéria prima,

excés de capacitat productiva que genera acumulaci6 d'estocs, disminuci6 temporal de

la demanda, etc.

2) Que la suspensio o la reduccid de jornada que vol adoptar I'empresari contribueixi a

superar, conjuntament amb altres mesures (de tipus financer, comercial, etc.), la situacidé conjuntural
de dificultat en que es troba l'empresa i, al mateix temps, que es tracti d'una mesura raonable,
adequada i proporcional.

c) Pel que fa a la forca major, el Tribunal Suprem entén que existeix quan es produeix un fet no
imputable a I'empresari, imprevisible i/o inevitable, que impossibilita total o parcialment el treball a
I'empresa. Si la impossibilitat és definitiva, l'empresari pot instar un expedient de regulacid
d'ocupaci6 per adoptar mesures extintives i, si €s temporal, pot sol-licitar 1'adopci6 de suspensions i/
o reduccions de jornada. Exemples: destrucci6 o danys del centre de treball o de la maquinaria per
incendi o inundacio, expropiacid que impossibiliti la continuitat de 1’activitat en un altre local, etc.

7. Quant temps discorre des que es presenta un ERO fins que els treballadors son
acomiadats?

El periode de consultes en 1'acomiadament col-lectiu té assenyalat un termini de 30 dies naturals (en
empreses amb més de 50 treballadors) o de 15 dies naturals (si el nombre d'empleats és inferior),
tret que s'arribi a un acord amb anterioritat. En la practica, aquest termini s'estén una mica més,
depenent de la situacio de la negociaci6 laboral, de la seva complexitat i, de vegades, de la propia
estructura del cas. Posteriorment, cal contar amb el termini maxim previst per a emetre la resolucio
administrativa -15 dies naturals-, pel que a partir d'aquesta resolucid6 poden materialitzar-se les
extincions dels contractes a través de 1'as de l'autoritzacié administrativa. En conclusid, pot estimar-
se que el temps que discorre fins que es produix 1'acomiadament ronda els dos mesos.

8. Pot afectar el ERE a un empleat que esta de baixa per maternitat o per parternidad?

En el cas que tota la plantilla estigui afectada per un ERE, aquest també¢ incloura als treballadors
que gaudeixen de baixa per maternitat (també per paternitat), per malaltia o d'una reduccio de
jornada per cura de fills menors. No obstant aixo, aquests acomiadaments haurien de justificar-se
molt especificament en una reestructuracié parcial. En qualsevol cas, aquesta situacié no perjudicara
el calcul de la indemnitzacio, que es realitzara atenent al temps total de serveis, sense excloure el
periode de baixa.

9. Quin és la indemnitzacio a la qual té dret un professional acomiadat via ERE?

La indemnitzaci6 minima que legalment correspon al treballador afectat per un ERE consisteix en



vint dies de salari per any treballat, prorratedndose per mesos els periodes inferiors a I'any, amb un
maxim de dotze mensualitats. Aquesta indemnitzaci6 minima podra ser millorada per acord entre
les parts durant el periode de consultes del ERE.

10. En quins suposits la indemnitzacio és pagada pel fons de Garantia Social (Fogasa)?

Aquest organisme juga un paper subsidiari respecte a la companyia insolvent o en situacio de
concurs, de manera que no té una responsabilitat directa. En aquest sentit, el Fogasa només paga les
indemnitzacions en dos suposits. Si I'empresa té menys de 25 treballadors i aplica un acomiadament
per causes objectives (economiques, técniques, organitzatives o productives), I'Estatut dels
Treballadors disposa que un 40% de la indemnitzaci6 del treballador correra a carrec del Fogasa.
Per a determinar l'import d'aquesta part de la indemnitzacid existeixen uns limits legals (triple del
salari minim interprofessional).

Fora d'aquest suposit, el Fogasa només paga la indemnitzacidé quan esta acreditada la insolveéncia de
la companyia o aquesta es declara en concurs de creditors. En aquest cas, ha d'abonar I'import de les
indemnitzacions, si han estat reconegudes en sentencia, acte o conciliacid judicial o resolucid
administrativa (ERE). A l'efecte de determinar la base de calcul, la retribucié no podra excedir del
triple del salari minim interprofessional, amb inclusi6 de la part proporcional de les pagues extres.

11. A I'efecte d'IRPF quin tractament fiscal té la indemnitzacié d'un treballador afectat per
un ERE?

Esta exempta de retencid i tributacié en I'IRPF la indemnitzaci6 legal, és a dir, vint dies de salari per
any de servei, amb el topall maxim de dotze mensualitats. La part de la indemnitzacié que excedeixi
de la quantia indicada estara subjecta a tributacid. No obstant aixo0, aquest excés podra beneficiar-se
d'una reducci6 com renda irregular, a l'entendre's que les indemnitzacions derivades d'un ERE s'han
generat en el periode de prestacid de serveis en la companyia. Si aquest periode és superior a dos
anys, sera aplicable la reduccié del 40% en la quantia sobre la qual es practica la retencio.

12. Quines diferencies existeixen entre un ERE temporal i un acomiadament col-lectiu?

Existeixen dues diferéncies fonamentals entre aquestes dues modalitats: la durada del periode de
consultes en 1'Expedient de suspensi6 temporal es reduix a 15 dies i els empleats afectats per aquest
tipus de ERE no tenen dret a una indemnitzaci6, només a la prestacidé d'atur, ja que aquest
procediment ¢és una suspensio temporal del contracte de treball. No obstant aixo, els treballadors si
poden pactar una serie de complements amb l'empresa. L'edat dels empleats o el nombre dels
afectats no son factors diferenciadors.

13. En quines circumstancies ¢s il-legal un ERE?

Aquest procediment esta regulat en l'article 51 de 1'Estatut dels Treballadors, per tant, sera il-legal
quan no compleixi els requisits establerts en aquesta legislacio: si no s'ajusta a les causes
economiques, técniques, organitzatives o de produccidé que els motiven; si el periode de consultes
acaba sense acord entre l'empresa i els representants dels treballadors; o si I'empresari formula
defectuosament el ERE. En aquests suposits l'autoritat laboral pot desestimar el procediment.

14. Si I'empresa obté beneficis, pero argumenta que no és rendible com a conseqiiéncia de la
crisi, pot utilitzar aquesta explicacio el treballador per a recuperar el seu lloc laboral o
aconseguir una indemnitzaci6 superior?



Una empresa que no estigui en situacié de perdues pot formular un ERE quan pugui al-legar que
concorren causes técniques, organitzatives o de produccid, que justifiquin la necessitat d'adoptar
mesures per a garantir la viabilitat de I'empresa a través d'una millor organitzacié dels recursos o per
a superar una situaci6 econdmica negativa. Obviament, aquestes causes han d'acreditar-se
suficientment perque l'autoritat laboral autoritzi I'expedient.

Per tant, una organitzaci6 que tingui beneficis si té la possibilitat de presentar un ERE, ja que
existeixen altres causes que justifiquen aquest procediment. Moltes vegades no sébn només les
situacions extremes de pérdues, sin6 de costos, de duplicitats, o de reduccid dels volums de vendes
el que impulsa a I'empresa a presentar un ERE. Des del punt de vista del treballador i dels seus
representants legals, una situacid de beneficis empresarials fa que es puguin arribar a
indemnitzacions superiors als minims legals en el periode de consultes del ERE.



