CRITERIO OPERATIVO N° XX/2023 SOBRE ACTUACION DE LA INSPECCION DE
TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL EN LOS PROCEDIMIENTOS DE DESPIDO
COLECTIVO, SUSPENSION DE CONTRATOS Y REDUCCION DE JORNADA

El papel de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (en adelante ITSS) en materia
de despidos colectivos, ha variado con el paso del tiempo conforme a la evolucion de la

normativa vigente en cada momento.

Asi, con anterioridad a la reforma llevada a cabo por el Real Decreto-ley 3/2012, de 10
de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, se establecia que
la Autoridad Laboral competente debia dictar resolucion favorable o desfavorable de la
solicitud empresarial de despido colectivo, previo informe de la ITSS que habia de versar
sobre las causas motivadoras del por entonces denominado expediente de regulacion

de empleo.

La citada reforma laboral del ano 2012 introdujo novedades en este sentido, con una
modificacion importante en cuanto al papel desempefiado por la Autoridad Laboral y la

ITSS en este tipo de procedimientos:

Por una parte, suprimié la resolucion administrativa de la autoridad laboral, salvo para
el supuesto de fuerza mayor.

Por otra, reforzo el periodo de consultas a fin de tratar de atenuar las consecuencias del
despido colectivo, mediante el recurso a medidas sociales destinadas, en especial, a la
readaptacion o reconversion de las personas trabajadoras despedidas.

Finalmente supuso una reorientacion, principalmente, de las funciones inspectoras
hacia una labor de apoyo, asistencia y supervision de los procedimientos de regulacion
de empleo: el informe de la ITSS continuaba siendo preceptivo, si bien debia versar
principalmente sobre el contenido de la comunicacion y el desarrollo del periodo de
consultas, sin entrar a valorar la concurrencia de las causas de despido alegadas y su

justificacion conforme a la documentacién aportada por el empresario.

Cabe destacar que en todo momento la ITSS ha gozado de competencia para
determinar la existencia de vicios de la voluntad en la conclusion del acuerdo (fraude,
dolo, coaccion o abuso de derecho), si bien en el marco legal configurado por la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, se

pretendia que dichas circunstancias se comprobasen por el inspector/a actuante de



manera independiente de la existencia de las causas econdmicas, técnicas,

organizativas o de produccién que originaron el procedimiento

Esta configuracion no estaba exenta de dificultad; sobre todo, porque, aunque en un
plano tedrico la funcién de control del fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho se
entendia desvinculada de la causa de despido, la realidad muestra que, en la practica,
esta disociacion no resulta tan sencilla ni sus limites se encuentran tan claramente

definidos.

En este sentido, cabe destacar la STS 4887/2016 de 2 de noviembre de 2016, segun la
cual “aun cuando, ciertamente, la reforma laboral ha suprimido el requisito de la
autorizacion de la autoridad administrativa, tal circunstancia no ha convertido a los
funcionarios de la Inspeccion de Trabajo en meros fedatarios de la existencia en el
procedimiento correspondiente de los documentos exigidos por la norma. Dicho de otra
forma, la Inspeccién de Trabajo, a tenor de aquellos preceptos, no solo debe dar fe de
que el empresario ha incorporado los documentos preceptivos y de que se ha realizado
el periodo de consultas, sino que debe emitir un informe que constate que aquella
documentacion es la exigida en relacion con las causas del despido y a tenor de la
concreta causa alegada para despedir, al punto de que ha de poner de manifiesto lo que
corresponda cuando compruebe que concurre fraude, dolo, coaccién o abuso de

derecho en la conclusion del acuerdo adoptado en el periodo de consultas”

(...)

“Asiste la razén a la representacion procesal del Gobierno Vasco cuando, en el segundo
motivo de casacion, sefiala que parece dificil que la Inspecciéon de Trabajo pueda
evacuar un informe en el que tiene que pronunciarse sobre la existencia de fraude o
dolo sin efectuar un analisis pormenorizado de las causas alegadas y de la concurrencia

de las circunstancias aducidas por el empresario”

(...)

“A nuestro juicio, la reforma laboral no ha desapoderado a la Inspeccion de Trabajo de
las funciones que tiene legalmente encomendadas al punto de convertirla, como se dijo,
en un simple servicio encargado de la mera constatacion formal y externa de los
procesos de despidos colectivos (...) En definitiva, aunque la reforma laboral de continua
cita ha suprimido el requisito de la autorizacion administrativa, no ha privado o reducido
las funciones de la Inspeccion de Trabajo en los términos establecidos en la sentencia

recurrida’



Por su parte, el Plan Estratégico del a Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social 2021-
2023, aprobado mediante Acuerdo del Consejo de Ministros de 16 de noviembre de
2021 (BOE de 3 de diciembre), incluyé como uno de sus Objetivos (en concreto el 17)
dirigidos a “Reforzar las capacidades de actuacién de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social”’, el referido a “Reforzar el papel del informe de la ITSS en los
procedimientos de despido colectivo y de suspensién y reduccion de la jornada de

trabajo”.

Para ello recogia la necesidad de abordar las correspondientes modificaciones
normativas con el fin de ampliar el contenido del informe de la ITSS en estos
procedimientos a las causas motivadoras de los mismos, dotando asi de nuevo a las
personas trabajadoras de un sistema de proteccion frente a un uso abusivo de las
medidas que implican la extincion, la suspensién del contrato de trabajo o la reduccion

de la jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

A fin de corregir la situacién preexistente y en cumplimiento del propio Plan Estratégico,
la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo, reconfigura nuevamente la actuacion
inspectora en relacién con los procedimientos de despidos colectivos, modificando el
articulo 51 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (en adelante ET), a través de su
Disposicion final octava. El procedimiento se asimila al existente hasta el momento, si
bien se introduce una importante modificacion, y es que se recupera en la regulacion
legal la competencia de la ITSS relativa a la evaluacion y verificacion de la realidad de
la causa alegada por la empresa para justificar los despidos colectivos; asi, la diccion
literal del articulo 51 ET pasa a ser la siguiente: “El informe de la inspeccion, ademas de
comprobar los extremos de la comunicacién y el desarrollo del periodo de consultas, se
pronunciara sobre la concurrencia de las causas especificadas por la empresa en la
comunicacioén inicial, y constatara que la documentacioén presentada por esta se ajusta
a la exigida en funcion de la causa concreta alegada para despedir’. Es decir, la nueva
redaccion del citado articulo 51 no solo faculta a la ITSS para que valore la realidad de
la causa alegada en el procedimiento de despido colectivo, sino que establece la
obligatoriedad de dicha valoracion, que formara parte indefectiblemente, del contenido

minimo del informe de la ITSS en estos casos.

El presente Criterio Operativo se circunscribe a la fijacion de los modos de actuar de
los/as inspectores/as de trabajo y seguridad social en los procedimientos de despido
colectivo y de suspensién de contratos de trabajo y reduccién de jornada, con vistas a

lograr una actuacion uniforme y coherente de la ITSS en todo el territorio nacional.



Debido a que el procedimiento de despido colectivo, sus requisitos y ordenacion del
mismo se mantienen practicamente inalterables y que el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de
jornada, aprobado mediante Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, no ha sido
modificado, y aunque el cambio legal introducido en cuanto al alcance de las
competencias inspectoras es de suma relevancia, el contenido de este texto toma como
base el anterior Criterio Operativo num. 92/2012, de 28 de noviembre, sobre la actuacion
de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en los procedimientos de despido
colectivo y de suspensién de contratos y reduccion de jornada, adaptando el mismo al

marco legal vigente, el cual es sustituido por el presente

Considerando los antecedentes descritos anteriormente, esta Direccion del Organismo
Estatal Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, en su condicion de Autoridad Central
de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, en el ejercicio de las competencias
reconocidas en el articulo 31.3 de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del
Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y articulo 8.3.n) de los Estatutos
del Organismo Auténomo Organismo Estatal Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social,
aprobado por Real Decreto 192/2018 de 6 de abril, a propuesta de la Subdireccion
General para la Coordinacion de la Inspeccion del Sistema de Relaciones Laborales, y
una vez informado por el Consejo General y Consejo Rector del Organismo, dicta el

siguiente

CRITERIO OPERATIVO
CONTENIDO
.  DETERMINACION DE LA INSPECCION COMPETENTE
A. Direccién Especial de la ITSS

B. Inspeccion de Trabajo dependiente de Comunidad Auténoma que
haya recibido el traspaso de las funciones y servicios referidos a la

Funcion Publica Inspectora

C. Estructura territorial de la ITSS en Comunidades Auténomas que no
hayan recibido el traspaso de funciones y servicios referidos a la

Funcion Publica Inspectora
D. Centros de trabajo afectados ubicados en la misma provincia.

. DEL PROCEDIMIENTO DE DESPIDO COLECTIVO



A. Inicio del procedimiento
B. Papel de 1a ITSS en el periodo de consultas

C. Actuacion posterior a la finalizacion del periodo de consultas: el
informe de 1a ITSS

i. Cuestiones generales
ii. Contenido del informe de la ITSS
a) Extremos de la comunicacién empresarial.

b) Documentacion acreditativa de la causa alegada para
el despido colectivo y valoracion de su concurrencia
por laITSS

c) Periodo de consultas.

d) Existencia de vicios de la voluntad en la conclusion
del acuerdo (fraude, dolo, coaccién o abuso de

derecho).

e) Impugnacién por la autoridad laboral de la decision
empresarial a instancia de la Entidad Gestora de las
prestaciones por desempleo por inexistencia de la
causa motivadora de la situacion legal de

desempleo.

f) Contenido de las medidas sociales de

acompainamiento y plan de recolocacién externa.

g) Convenio especial

DEL PROCEDIMIENTO DE REDUCCION DE JORNADA Y SUSPENSION DEL
CONTRATO POR CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS
Y/O DE PRODUCCION

DEL PROCEDIMIENTO DE EXTINCION, SUSPENSION O REDUCCION DE
JORNADA POR FUERZA MAYOR

A. Fuerza mayor propia
B. Fuerza mayor impropia

MECANISMO RED DE FLEXIBILIDAD Y ESTABILIZACION DEL EMPLEO



VI. REGULACION DE EMPLEO DEL PERSONAL LABORAL AL SERVICIO DE
ENTES, ORGANISMOS Y ENTIDADES QUE FORMAN PARTE DEL SECTOR
PUBLICO

VI. INFORME DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL A
REQUERIMIENTO DE LOS ORGANOS JUDICIALES

a. Revision de las medidas de regulacion de empleo en el orden social.

b. Informe en los procedimientos concursales: Informe del articulo 179

de la Ley Concursal

VIll. DESPIDOS COLECTIVOS EN EMPRESAS O GRUPOS DE EMPRESAS CON
BENEFICIOS

IX. CONTROL DE CALIDAD

|. DETERMINACION DE LA INSPECCION COMPETENTE.

La Inspeccion competente para emitir los informes se determina conforme a lo
establecido en el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el
Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspensién de contratos y
reduccion de jornada (en adelante el Reglamento), y en el Real Decreto 138/2000, 4 de
febrero, por el que se aprueba el Reglamento de Organizacion y Funcionamiento de la

Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (en adelante ROFIT).

A. La Direccion Especial de la ITSS, sera competente para informar en los
mismos supuestos en que es autoridad laboral competente para conocer del
procedimiento la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, en adelante en adelante DGT, de acuerdo con las letras a) y d) del apartado
segundo del articulo 25 del Reglamento y el apartado 3.bis) del articulo 33 del ROFIT:

a. Centros de trabajo afectados que estén ubicados en distintas
Comunidades Auténomas (salvo que, al menos, el 85 por ciento de la plantilla radique
en el ambito territorial de una de ella). En estos casos, la Direccion Especial sera
competente para emitir el preceptivo informe, sin perjuicio de poder solicitar informe
complementario o colaboraciéon a las unidades territoriales de la ITSS, tanto a las
Comunidades Auténomas que no hayan recibido el traspaso de funciones y servicios en
materia de Funcion Publica Inspectora, como a aquéllas que si lo hayan recibido. En
este Ultimo caso, éstas tendran capacidad para designar al inspector actuante a quien

corresponda la realizacion de dicha funcién. En esta peticién se debera concretar la



indole de la colaboracién requerida y el plazo para remitir la informacioén a la Direccién
Especial.

b. Departamentos, entes, organismos o entidades encuadrados en la
Administracion General del Estado. Administracion General del Estado, incluido el
sector publico institucional dependiente o vinculado a la misma.

c. Empresas o centros de trabajo relacionados con créditos extraordinarios o
avales acordados por el Gobierno de la Nacidn; 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 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico, asi como con empresas relacionadas directamente con la Defensa Nacional u
otras cuya produccidon sea declarada de importancia estratégica nacional mediante
norma con rango de ley.

d. Otros supuestos de avocacion de la competencia por la DGT.

B. Inspecciéon de Trabajo dependiente de Comunidad Auténoma que haya
recibido el traspaso de las funciones y servicios referidos a la Funcién Publica
Inspectora. Cuando el informe que deba evacuarse afecte a centros de trabajo
ubicados en la misma Comunidad Auténoma, pero en distintas provincias de la misma,
actuara un solo inspector de trabajo y seguridad social, designado para estas funciones
por el responsable del servicio de Inspeccion de Trabajo —apartado 3.bis) del articulo 33
del ROFIT-. En el caso de que el informe que deba emitirse por la ITSS afecte a una
empresa que cuente con centros de trabajo en otras Comunidades Auténomas, pero al
menos un 85% de la plantilla radique en una Comunidad Auténoma que haya recibido
el traspaso de funciones y servicios en materia de Funcién Publica Inspectora, el
responsable del servicio de Inspeccién de Trabajo de esa Comunidad tendra capacidad

para designar al inspector que emitira el preceptivo informe.

C. Estructura territorial de la ITSS en Comunidades Auténomas que no hayan
recibido el traspaso de funciones y servicios referidos a la Funciéon Publica

Inspectora.

Cuando el informe que deba evacuarse afecte a centros de trabajo ubicados en la misma
Comunidad Auténoma, pero en distintas provincias de la misma, actuara un solo
inspector/a de trabajo y seguridad social, designado por la Autoridad Central para estas
funciones —apartado 3.bis) del articulo 33 del ROFIT-.



Para el supuesto en el que el informe que deba emitirse por la ITSS afecte a una
empresa que cuente con centros de trabajo en otras Comunidades Auténomas, pero al
menos un 85% de la plantilla radique en una Comunidad Autbnoma que no haya recibido
el traspaso de funciones y servicios en materia de Funcién Publica Inspectora, la
Direccion Territorial podra solicitar a la Autoridad Central la habilitacion de un inspector/a

de trabajo y seguridad social para la emisién del preceptivo informe.
D. Centros de trabajo afectados ubicados en la misma provincia.

Sera competente el inspector/a de trabajo y seguridad social designado conforme a los

criterios habituales.

Il. DEL PROCEDIMIENTO DE DESPIDO COLECTIVO.

La regulacion de los procedimientos de despido colectivo reconoce diferentes funciones

y facultades en el marco de los mismos, tanto a la autoridad laboral como a la ITSS.

Si bien el presente criterio tiene como objeto desarrollar las funciones que le
corresponden a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, conviene sefialar las
distintas facultades que se atribuyen a las autoridades laborales en el ejercicio de sus

funciones.

Conforme al articulo 51.2 ET, la autoridad laboral velara por la efectividad del periodo

de consultas.

La autoridad laboral podra formular advertencias y recomendaciones sobre estos dos

aspectos:

- Los requisitos formales de la comunicacion empresarial de inicio del procedimiento a

los representantes de los trabajadores (articulo 6.3 del Reglamento)
- El desarrollo del periodo de consultas (articulo 10.1 del Reglamento).

La autoridad laboral debera remitir copia a la ITSS de las advertencias y

recomendaciones que realice a las partes (art. 6.4 del Reglamento).

A la autoridad laboral se le encomiendan ademas importantes labores dirigidas a tutelar

y velar por la efectividad del periodo de consultas.

A. Inicio del procedimiento



Centrandonos en el papel de la ITSS, ésta tendra que comenzar a desplegar sus
actuaciones tan pronto como la autoridad laboral le remita la comunicacion empresarial

de inicio del procedimiento.

A fin de que la ITSS pueda tener conocimiento del procedimiento tan pronto como éste
comience (articulo 6.3 del Reglamento), las Inspecciones Provinciales deberan contar
con procedimientos de comunicacién agiles con la autoridad laboral para la transmision
de dicha informacién, que de esta manera podra ser objeto de valoracion y estudio por

el/la actuante con caracter previo a la finalizacion del periodo de consultas.

Conviene advertir que la ITSS debe también comprobar, "ab initio” la propia competencia
de la autoridad laboral a quien se ha dirigido la comunicacion, asi como la del érgano

inspector requerido para hacer el informe.

En este sentido, si como consecuencia de la actividad inspectora previa a la emision del
informe, el inspector/a actuante obtuviera informacién que permitiera presumir que la
autoridad laboral notificada para tutelar el procedimiento y que le ha solicitado el informe
no resulta competente de acuerdo con los criterios del articulo 25 del Reglamento y del
apartado 3.bis) del articulo 33 del ROFIT, previamente a la elaboracién del informe
comunicara tal circunstancia a la autoridad laboral, solicitandole que se pronuncie sobre
si se prosigue en la actuacion, o si ésta le va a dar traslado a la autoridad laboral que

resulte competente.

Durante el periodo de consultas, y sin perjuicio de lo sehalado en el apartado B, el papel

a desempenar por la ITSS, se centrara en:

o Verificacion, de conformidad con el articulo 6.4 del Reglamento, de que la
comunicacion de inicio del procedimiento cumple con los requisitos exigidos. En caso
de comprobarse incumplimientos, la ITSS debera comunicar a la autoridad laboral las
deficiencias observadas a los efectos de que ésta solicite a la empresa la subsanacion

de las mismas.

Debido a la limitacién temporal del periodo de consultas, esta comunicacién debe de

hacerse con la mayor celeridad posible.

En cualquier caso, las advertencias y recomendaciones que realice la autoridad
laboral, bien por propia iniciativa o a instancia de la ITSS, no supondran la paralizacion

ni suspension del procedimiento.

o Verificacion de si el empresario ha aportado a los representantes de los

trabajadores una informacién y documentacion completa y adecuada a la causa



alegada, garantizando asi que éstos se encuentren suficientemente informados sobre

la situacion de la empresa y sobre las circunstancias del despido colectivo.

En este sentido, el articulo 124.11 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, de la
Jurisdiccion Social, establece que la decisién extintiva sera declarada nula cuando el
empresario no haya realizado el periodo de consultas o entregado la documentacién

prevista en el articulo 51.2 ET.

En diversas resoluciones judiciales se considera que el despido colectivo es nulo en
aquellos supuestos en los que se habia obstaculizado el acceso a la informacién a los
representantes de los trabajadores: la STS 25 de abril 2019 (rec. 204/2018),
recogiendo el criterio de las SSTS 20 de julio 2016 (rec. 323/2014) y 21 de diciembre
2016 (rec. 131/2016), Seguridad Integral Canaria; y 31 de octubre de 2017 (rec.
115/2017), recoge y sintetiza el contenido de la obligacion empresarial de aportar
documentacién al periodo de consultas, aclarando en qué casos se produciria nulidad:
“Se impone, en todo caso, reiterar el caracter instrumental del deber de informacién al
servicio del derecho a la negociacién colectiva en el seno de las consultas lo que
implica que no todo incumplimiento de obligacion documental conlleva la nulidad de la
decision extintiva sino tan sélo aquella que sea trascendente a los efectos de una
negociacion adecuadamente informada. Y nos referimos a la "trascendencia” de la
documental, porque entendemos que a pesar de los claros términos en que se
expresan los arts. 6.2 RD 801/11 y 4.2 RD 1483/12 [el empresario "debera aportar"],
asi como del 124 LRJS [se "declarara nula la decision extintiva” cuando "no se haya
respetado lo previsto" en el art. 51.2 ET , conforme a la redaccion del RD-Ley 3/2012;
y cuando " el empresario no haya ... entregado la documentacion prevista" en el art.
51.2 ET, de acuerdo con el texto proporcionado por la Ley 3/2012], de todas formas la
enumeracion de documentos que hace la norma reglamentaria no tiene valor "ad
solemnitatem"”, y no toda ausencia documental por fuerza ha de llevar a la referida
declaracion de nulidad, sino que de tan drastica consecuencia han de excluirse
aquellos documentos que se revelen "infrascendentes" a los efectos que la norma
persigue [proporcionar informacién que consienta una adecuada negociacién en orden

a la consecucion de un posible acuerdo sobre los despidos y/o medidas paliativas]”.

En consecuencia, y conforme a la diccion literal de la sentencia indicada, “ni foda
omisién del contenido de la informacion contenida en los indicados preceptos
reglamentarios implica un incumplimiento de la obligacién de informacién que nos
ocupa, ni ésta queda siempre y en todo caso cumplida cuando los documentos alli

expresados se entregan pero se omiten otros que han sido solicitados por los
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representantes y que se revelan utiles y pertinentes a efectos de poder desarrollar en

plenitud las negociaciones inherentes a todo periodo de consultas.

E) Ello aboca a examinar el cumplimiento de la obligacién informativa desde una optica
finalista; es decir el problema de la necesidad de aportacién o no de una determinada
documentacion -no prevista normativamente- vendra determinada por la solicitud de
los representantes de los trabajadores y por la utilidad de la documentacién pedida a
los fines examinados. La incorreccion del despido colectivo por infraccion de la
obligaciéon informativa vendra determinada, en consecuencia, por la negativa de la
empresa a la aportacion de la informacion solicitada o por su defectuosa aportacion,
siempre que la solicitud esté justificada puesto que no se puede imponer al empresario
la aportacién de cualquier documentaciéon no prevista legalmente salvo que quede
acreditada su relevancia para la negociacion durante las consultas (STS de 18 de julio
de 2014, rec. 288/2013)”.

¢ De forma complementaria a lo anterior, en el ejercicio de la funcion de asistencia
técnica prevista en el articulo 12.2 de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del
Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, el inspector/a actuante podra
informar directamente a la empresa de las deficiencias formales e informar de las
posibles consecuencias juridicas que en via judicial pueden tener estas deficiencias
en caso de ser impugnada la decision extintiva del empresario por cualquiera de los
legitimados para ello. Esta circunstancia se comunicara a la autoridad laboral y se hara

constar en el informe a emitir por la ITSS.

B. Papel de la ITSS en el periodo de consultas.

El periodo de consultas tiene como objeto el llegar a un acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, y por lo tanto debe estar sujeto al principio de buena
fe en la negociacién (articulo 7.1 del Reglamento). Es por ello que la labor inspectora
debe verificar también este hecho, conforme al articulo 11.6 del Reglamento. Cabe
destacar, en este sentido, la Sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional
33/2022, de 17 de abril, que expresa como causa de nulidad de un despido colectivo la
ausencia de voluntad negociadora de la empresa durante el periodo de consultas: “la
Sala considera necesario destacar la total falta de consideraciéon por parte de la
representacion empresarial hacia los representantes de los trabajadores que
evidenciada en los diferentes términos en los que la decision empresarial es comunicada

a la Autoridad Laboral, y que no hace sino ratificar la conclusiéon que a lo largo de este
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fundamento de derecho viene exponiendo la Sala, esto es, que la empresa acudié al
periodo de consultas con una decision predeterminada e irrevocable, y que en ningun
momento tuvo intencién de abordar una negociacién en los términos del art. 51.2 del
ET.

Durante el periodo de consultas la ITSS puede desempenar un papel de mediacion
cuando las partes se lo soliciten directamente. En este sentido, y con la finalidad de
potenciar la labor de mediacion que legamente se encomienda a la ITSS, el Director
Territorial o el Jefe de Inspeccién Provincial podran ofrecer a las partes la mediacién de
un inspector/a de trabajo y seguridad social cuando del contenido de la comunicacién y
en atencion al conocimiento previo que existiera de la empresa, resulte previsible que la
intervencion inspectora pudiera facilitar la consecuciéon de un acuerdo. En todo caso,
este ofrecimiento de mediacion sera comunicado, con caracter previo, a la autoridad

laboral.

La posible labor especifica de mediacion realizada por el inspector de trabajo y

seguridad social sera compatible con el ejercicio del resto de la funcién inspectora.

C. Actuacion posterior a la finalizacion del periodo de consultas: el informe de
laITSS

i. Cuestiones generales

La actuacion de la ITSS posterior a la finalizacion del periodo de consultas se concreta
en la emisién del preceptivo informe, que debera ser evacuado en el improrrogable plazo
de 15 dias habiles desde que la empresa comunica a la autoridad laboral la finalizacion

del periodo de consultas.

Una vez recibida la anterior comunicacion, la autoridad laboral dara traslado de la misma
alalTSS.

Esta comunicacién ird acompafnada de la copia del acuerdo alcanzado o de la decision
empresarial de despido colectivo, de las actas de las reuniones del periodo de consultas
y de la documentacion pertinente (tanto la justificativa de la causa de despido alegada,
como la referida a las medidas sociales de acompanamiento, si existen) debiendo
adjuntar, ademas, las recomendaciones y advertencias que la autoridad laboral hubiera

efectuado a las partes.

Téngase en cuenta que el plazo real de emisién del informe de la ITSS puede ser inferior

a 15 dias, resultando necesario que por la persona titular de la Direccion Territorial o
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Jefatura de la Inspeccion Provincial se solicite a la autoridad laboral la remisién urgente
de esta documentacién, con la finalidad de que el inspector pueda disponer de un plazo

adecuado para la elaboracién del informe.

La no remision en su totalidad de la referida documentacién no prorrogara el plazo de

emision del informe, haciéndose constar esta circunstancia en el mismo.

En esta fase del procedimiento, el inspector/a de trabajo debe elaborar un informe en
los términos establecidos en el articulo 51.2 ET y articulo 11 del Reglamento, que
debera ser interpretado a la luz de la modificacion operada en el articulo 51 por la

disposicion final octava de la Ley 3/2023, de 28 de febrero.

Con vistas a obtener la adecuada informacién para la elaboracién del informe, resulta
imprescindible que el inspector/a actuante se reuna con ambas partes, mediante visita

0 comparecencia y de manera conjunta o separada.

Para la realizacion del informe, el inspector/a dispondra, ademas de la informacion que
pueda recoger en la visita 0 comparecencia, la que le haya remitido la autoridad laboral,

tanto al inicio del procedimiento, como una vez finalizado el periodo de consultas.

El informe de la inspeccidon, ademas de comprobar los extremos de la comunicacion y
el desarrollo del periodo de consultas, se pronunciara obligatoriamente sobre la
concurrencia de las causas especificadas por la empresa en la comunicacién inicial, y
constatara que la documentacion presentada por esta se ajusta a la exigida en funcion
de la causa concreta alegada para despedir. Ello en base a la modificacién operada en

el articulo 51 ET por la disposicion final octava de la LGE.

El Reglamento no exige una diferenciacién en el contenido del informe segun que el
periodo de consultas haya concluido o no con acuerdo (salvo lo relativo a la
comprobacion de los supuestos de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho), razén

por la que el informe debera tener el mismo contenido para ambos casos.

Antes de exponer estos extremos, debe recordarse que, en ningun supuesto, el informe
que se emita debe ser trasladado a las partes por la ITSS. La normativa indica que el
informe quedara incorporado al procedimiento, esto es, al expediente que haya formado
la autoridad laboral a consecuencia de la comunicacidon empresarial que, en su caso,
podra reclamar el 6rgano judicial en el tramite procesal correspondiente (articulo 124 de

la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora la jurisdiccion social).

Se procede a desarrollar, a continuacion, cada uno de ellos.
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Contenido del informe de la ITSS

El informe de la ITSS debera abordar las siguientes cuestiones:

a)

b)

c)

d)

)

Extremos de la comunicacion empresarial.

Documentacion acreditativa de la causa alegada para el despido colectivo y
valoracion de su concurrencia por la ITSS.

Periodo de consultas.

Existencia de vicios de la voluntad en la conclusion del acuerdo (fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho).

Impugnacion por la autoridad laboral de la decision empresarial a instancia de
la Entidad Gestora de las prestaciones por desempleo por inexistencia de la
causa motivadora de la situacion legal de desempleo.

Contenido de las medidas sociales de acompanamiento y plan de recolocacion
externa.

Convenio especial

A continuacion, se desarrolla cada una de ellas:

a)

Extremos de la comunicacién empresarial.

La comunicacion de la apertura del periodo de consultas se realizara mediante escrito

dirigido por el empresario a los representantes legales de los trabajadores, una copia

del cual se hara llegar a la autoridad laboral. En dicho escrito se consignaran los

siguientes extremos, debiendo verificarse en el informe de la ITSS que todos ellos han

sido incluidos:

La especificacion de las causas del despido colectivo conforme a lo establecido
en el apartado 1 del articulo 51 ET y en el articulo 3 del Reglamento.

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

Numero y clasificaciéon profesional de las personas trabajadoras empleadas
habitualmente en el ultimo afo.

Periodo previsto para la realizacién de los despidos.

Criterios tenidos en cuenta para la designacion de las personas trabajadoras
afectadas por los despidos.

Copia de la comunicacién dirigida a las personas trabajadoras o a sus
representantes por la direccidon de la empresa de su intencion de iniciar el

procedimiento de despido colectivo.
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o Representantes de los trabajadores que integraran la comision negociadora o,

en su caso, indicacién de la falta de constitucion de esta en los plazos legales.

b) Documentacioén acreditativa de la causa alegada para el despido colectivo

y valoracion de su concurrencia por la ITSS

La comunicacién a los representantes legales de los trabajadores y a la autoridad
laboral debera ir acompanada de una memoria explicativa de las causas del despido
colectivo y de los restantes aspectos senalados en el parrafo anterior, asi como de la
documentacién contable y fiscal y los informes técnicos, todo ello en los términos que

reglamentariamente se establezcan. Asi:

b.1) Si la causa alegada es econdmica (se entiende que concurre causa
econdémica en casos tales como pérdidas actuales o previstas, o disminucion
persistente del nivel de ingresos ordinarios o ventas) se comprobara, de conformidad

con el articulo 4 del Reglamento:

* La memoria explicativa que acredite los resultados de la empresa de los que

se desprenda una situacion econémica negativa.

* Las cuentas anuales de los dos ultimos ejercicios econémicos 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 gestidn, en su caso, cuenta de pérdidas y ganancias abreviada y balance

y estado de cambios en el patrimonio neto abreviados.

* En su caso, que las cuentas estén debidamente auditadas cuando ello sea
preceptivo, en los términos establecidos en el Anexo de este Criterio. Si se tratase de
una empresa no sujeta a la obligacion de auditoria de las cuentas, comprobara que se
ha aportado declaracion de la representacién de la empresa sobre la exencion de la

auditoria.

e Las cuentas provisionales al inicio del procedimiento, firmadas por los

administradores o representantes de la empresa que inicia el procedimiento.

Cuando la situacion econdmica negativa alegada consista en una prevision de pérdidas,
el inspector actuante, ademas de comprobar que se ha aportado la documentacion
antes indicada, debera constatar que se ha incluido entre la documentacion los criterios

utilizados para su estimacion y un informe técnico sobre el volumen y el caracter
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permanente o transitorio 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 evolucion del mercado y de la posicidon de la empresa en el mismo o de cualesquiera

otros que puedan acreditar esta prevision.
En relacion con esta obligacion cabe hacer dos precisiones:

* Que se trata de un informe técnico interno de la empresa vy, por tanto, no es
necesario que estemos ante un informe de una empresa auditora o de un profesional
externo, y lo mismo cabe decir del informe técnico a que se refiere el articulo 5 del

Reglamento cuando se aleguen causas técnicas, organizativas o de produccion.

* Que no parece necesario exigir que se trate de un informe separado, sino que

podria formar parte de la Memoria Explicativa.

Cuando la situacidon econémica negativa alegada consista en la disminucién persistente
del nivel de ingresos ordinarios o ventas, el inspector debe comprobar que se ha
aportado, ademas de la documentacion prevista en el apartado 2 del articulo 4, la
documentacion fiscal o contable acreditativa de la disminucion persistente del nivel de
ingresos ordinarios o ventas durante, al menos, los tres trimestres consecutivos
inmediatamente anteriores a la fecha de la comunicacion por la que se inicia el
procedimiento de despido colectivo, asi como la documentacién fiscal o contable
acreditativa de los ingresos ordinarios o ventas registrados en los mismos trimestres del

ano inmediatamente anterior.

El Reglamento no concreta qué tipo de documentacion fiscal o contable pueda aportar
la empresa a los efectos de acreditar los datos, para evitar que la referencia a relaciones
de documentos concretos se entienda restrictivamente, esto es, que la Unica manera de
acreditar estos extremos sea la que la norma recoge. Por el contrario, debe entenderse

que los datos pueden probarse mediante multiples documentos empresariales.

La jurisprudencia relativa a los despidos colectivos fundados en causas econdmicas es
abundante, si bien cabe destacar la STS 30 de noviembre 2022 (rec. 156/2022), que
recogiendo el criterio de la STS\Pleno 14 de noviembre 2017 (rec. 17/2017), delimita el
alcance de los despidos con causa econdémica sefalando que “La justificacion del

despido econdémico tiene que realizarse a través de tres pasos:

1°) Acreditar la existencia de una situacion econémica negativa;
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2°) Establecer el efecto de esa situacion sobre los contratos de trabajo, en la

medida en que aquélla provoca la necesidad de amortizacion total o parcial de

los puestos de trabajo y

3°) Mostrar la adecuada proporcionalidad de las medidas extintivas adoptadas

para responder a esa necesidad’.

A modo de ejemplo, se han considerado ajustados a derecho los despidos colectivos

motivados por causas econémicas en los siguientes casos:

O

Cuando se aprecia y prueba que la cifra de negocios de la empresa se
ha deteriorado, produciéndose también un incremento de las pérdidas,
aunque precisamente en el afio en que se produce el despido el
resultado de la cuenta de pérdidas y ganancias no es tan negativo como
en anos anteriores. Impedir el despido por este motivo tendria un efecto
disuasorio sobre las empresas que intentan superar la situacion
econdmica negativa sin recurrir al despido desde el inicio (STS de 14
enero de 2021).

Cuando se advierte una importante reduccion de ventas y de volumen
de negocio, resultados negativos de explotacidon y un sostenimiento
econdmico a costa del endeudamiento con otras empresas del grupo
(STS de 25 febrero de 2015).

Cuando se produce la pérdida de los principales clientes (STS de 25
junio de 2014).

Aunque referidas a despido objetivo, podria ser valida para el despido
colectivo la doctrina judicial conforme a la cual, una vez constatada la
existencia de pérdidas actuales, el hecho de que la empresa cuente con
fondos de reserva voluntarios no impide la apreciacion de la causa
econdmica, aunque con el fondo pudiera solventarse la deuda
empresarial (STS de 2 junio de 2014).

b.2) Cuando las causas alegadas sean de caracter técnico, organizativo o de

produccidn, el inspector actuante debe comprobar que se ha aportado la siguiente

documentacion:

Una memoria explicativa de las causas técnicas, organizativas o de

produccion que justifican el despido colectivo, que acredite, en la forma senalada

en el siguiente apartado, la concurrencia de alguna de las causas sefialadas.
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- 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 organizar la produccion 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.

Al igual que se indicé anteriormente, no parece necesario exigir que se trate de

un informe separado, sino que podria formar parte de la Memoria Explicativa.

En relacion con este tipo de despidos, resulta conveniente efectuar determinadas
precisiones conceptuales a fin de distinguir correctamente las causas técnicas,

organizativas y de produccion:

o Causas técnicas o tecnolégicas: son las que estan referidas a los medios
de produccidn, con posible vejez o inutilidad total o parcial de los mismos. Asi,
se consideran causas tecnoldgicas las innovaciones cientificas que llevan a
cambios en los aspectos organizativos o productivos de la empresa (STS de 16
diciembre de 1999). Sin embargo, se ha entendido que la implantaciéon de un
sistema informatico para optimizar los procesos administrativos no justifica la
procedencia del despido por causas organizativas si no se cumple el requisito de
la razonabilidad (STSJ Cantabria de 31 octubre de 2018).

o Causas organizativas: se encuadran en el ambito de los sistemas o
métodos de trabajo que configuren la estructura de la empresa en una
organizacion racional de las mismas. Por ejemplo, se considera que concurren
causas organizativas cuando, tras la fusion de dos entidades, se produce
duplicidad de puestos haciendo necesaria la simplificacion y reordenacion de los
diversos departamentos que integran los servicios centrales (SAN de 18 enero
de 2016). Sin embargo, el mero hecho de resolverse el contrato de
arrendamiento del local a la expiracion de las prorrogas pactadas no es causa
organizativa suficiente para justificar el despido objetivo (STSJ Canarias (sede
de Santa Cruz) de 13 mayo de 2021).

o Causas productivas son las que inciden sobre la capacidad de produccion
de la empresa para ajustarla a los eventos del mercado. La pérdida y la reduccion
de una contrata es causa productiva que puede justificar el despido (STS de 1
febrero de 2017). También es causa productiva la pérdida del unico cliente

relacionado con los trabajadores y trabajadoras afectados por la extincion (STS
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de 13 octubre de 2016). No obstante, si concurre un supuesto de sucesién de
empresas o si, en aplicacion del convenio colectivo, la nueva contratista debe
subrogarse en los contratos de trabajo, no concurre causa productiva que
justifique el despido (STS de 31 de mayo de 2019).

En ocasiones, varias causas de este tipo se mezclan, por ejemplo, se ha apreciado la
concurrencia de causas técnicas y organizativas cuando se produce la implantacion de
nuevos equipos industriales que hacen necesario una reorganizacion de personal para

ajustarla al nuevo sistema de produccion (STS de 22 febrero de 2018).

Por ultimo, la jurisprudencia advierte de que la disolucion de la empresa por la sola
voluntad de sus socios, sin concurrir causa legal de disolucion, no justifica la extincion
de los contratos a través de un despido colectivo, sino que se debian haber probado las
causas econdémicas y productivas invocadas (STSJ Pais Vasco de 27 septiembre de
2016).

En definitiva, considerando la documentacion aportada, el inspector/a actuante debera
analizar si la causa alegada por la parte empresarial para justificar los despidos concurre
de manera efectiva y plasmar la conclusioén alcanzada en el informe que se remita a la
Autoridad Laboral competente: en todo caso la causa invocada debe ser real,
susceptible de ser acreditada e incidir de manera especifica en la empresa (no basta

con alegar una situacion desfavorable en un sector econémico).
v Actuacion en el caso de que se trate de un grupo de empresas.

El articulo 4.5 del Reglamento recoge la documentaciéon que debe presentar la empresa
solicitante cuando forme parte de un grupo de empresas. Se trata de una exigencia que
ya contemplaba el anterior Reglamento aprobado por Real Decreto 801/2011, de 10 de
junio, para que, en algunos supuestos en los que la empresa que presenta el
procedimiento forme parte de un grupo de empresa, deba ser tenida en cuenta no sélo

la situacion econdémica de la misma, sino también la de otras empresas del grupo.

Esta documentacion permite a los representantes de los trabajadores disponer de una
informacion fidedigna de la situacion de la empresa en estos supuestos, para contrastar
su estado patrimonial y contable con el resto de las empresas del grupo, y asi evitar que
el analisis aislado de la situacion contable de la empresa que inicia el procedimiento
pudiera encontrarse distorsionado por la realidad de las otras. La aportaciéon de esa
documentacion posibilita un mejor conocimiento de las realidades econdmicas

complejas como son las de los grupos de empresas. No obstante, el precepto aquilata
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debidamente la entidad de la documentacion que se exige, estableciendo una serie de
parametros cuya concurrencia pone de manifiesto una relacion relevante entre la
situacion de las empresas del grupo y la de la empresa que pretende realizar el despido

colectivo.

Cuando la empresa haya declarado pertenecer a un grupo de empresas, la ITSS debera
comprobar si la documentacién oportuna se ha aportado o no, teniendo en cuenta lo

siguiente:

- En el supuesto en el que la empresa que inicie el procedimiento forme parte de
un grupo empresarial con obligacion de formular cuentas consolidadas, se debera
comprobar si se han presentado o no las cuentas anuales e informe de gestion
consolidados de la sociedad dominante del grupo debidamente auditadas. Ello resultara
obligatorio cuando existan saldos deudores y acreedores de la empresa que inicia el
procedimiento con el resto de las empresas del mismo grupo. En todo caso, la
circunstancia de pertenecer la empresa a un grupo que tiene la obligacién de formular
cuentas consolidadas habra podido comprobarse durante el periodo de consultas y se
habra podido efectuar la correspondiente advertencia por la autoridad laboral (o a

instancias de la ITSS) en caso de que no se haya presentado la documentacion.

- En el supuesto de que se trate de grupo de empresas pero no exista obligacion
de formular cuentas consolidadas, es obligatorio presentar la documentacién del resto
de las empresas del grupo, debidamente auditadas, en su caso, cuando se den
conjuntamente tres requisitos, tal y como establece el articulo 4.5 del Reglamento: que
dichas empresas tengan su domicilio social en Espafia; que tengan la misma actividad
o pertenezcan al mismo sector de actividad y que tengan saldos deudores o acreedores

con la empresa que inicia el procedimiento.

Igualmente, el inspector/a actuante habra podido obtener indicios de la existencia de
grupo de empresas durante el desarrollo del periodo de consultas o con anterioridad,
como consecuencia del conocimiento que tenga de la empresa por la actividad

inspectora previa.

En estos casos, como ya se ha indicado anteriormente, se debera efectuar una
observacién a la autoridad laboral para que advierta a la empresa sobre la necesidad
de completar la documentacion, sin perjuicio de las observaciones que pueda efectuar

el/la actuante en los términos ya expresados.
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En el informe se precisara si la empresa ha cumplido o no la advertencia y, en este
ultimo caso, sefialara lo que proceda respecto a los indicios que puedan acreditar la

posible vinculacién con otras empresas que pudieran pertenecer al mismo grupo.

Cuando el inspector/a actuante obtuviese indicios de que la empresa forma parte de un
grupo de empresas a efectos laborales, ademas de informar a la autoridad laboral,
revisara la situacion de cotizacion de todas las empresas que pudiesen conformar el
grupo e informara, de existir deudas por impago de cuotas, a la Jefatura de Inspeccion,
que valorara la necesidad de realizar nuevas actuaciones de comprobacion sobre la

totalidad de las empresas.

Estas nuevas actuaciones se realizaran, bien por el inspector/a actuante, o por quien
expresamente designe el Jefe de Inspeccion (en las Inspecciones Provinciales que
dispongan de unidad especializada de la Oficina Nacional de Lucha contra el Fraude,
las nuevas comprobaciones se podran asignar a inspectores/as integrados en las

mismas).

Ademas de lo previsto respecto a la documentacién que se debe aportar en los
supuestos sefalados, deben tenerse en cuenta los criterios jurisprudenciales en torno

a la figura del grupo de empresas:

1) Sobre la cuestion de la responsabilidad de las distintas empresas del grupo
en el marco de un despido, inicialmente la jurisprudencia consideraba que la
direccién unitaria de varias entidades empresariales no es suficiente para
extender a todas ellas la responsabilidad, y que solo resultaba exigible
responsabilidad solidaria del grupo cuando concurria alguno de estos elementos
(STS de 20 marzo de 2013):

a) Funcionamiento unitario de las organizaciones de trabajo de las
empresas del grupo;

b) Prestacién de trabajo comun, simultanea o sucesiva, en favor de
varias de las empresas del grupo;

c) Creacion de empresas aparentes sin sustento real, determinantes
de una exclusion de responsabilidades laborales;

d) Confusion de plantillas, confusion de patrimonios, apariencia

externa de unidad empresarial y unidad de direccion.
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Atendiendo a la STS de 20 noviembre de 2014, no es necesario que concurra la
totalidad de las notas senaladas, sino que basta con que concurra alguna de

ellas.

No obstante, en la STS de 27 de julio de 2017, el alto tribunal reconoce que
existe un desfase entre la normativa vigente en materia de sociedades
mercantiles y la realidad econémica en materia de grupos de sociedades. El
concepto de grupo patolégico (que es el que reune los elementos ya sefalados
e implica responsabilidad solidaria de las empresas del grupo), se debe reservar
a los casos de ocultacion o fraude que impliquen, precisamente, esa
responsabilidad solidaria, pero en los supuestos que no exista fraude u
ocultacion, se debe hablar de empresa grupo o empresa de grupo. Y eso es
precisamente lo que ocurre en la Sentencia, que considera que el verdadero
empresario es el grupo mercantil porque la trabajadora en cuestion prestaba
servicio de manera indistinta para dos empresas del grupo, y por consiguiente,
la inexistencia de causa econdmica acreditada en una o varias empresas del
grupo vicia la justificacion de la causa alegada por la empleadora, al estar ante
una unica relacién de trabajo cuyo titular es el grupo en su condicién de sujeto
real y efectivo de la explotacién unitaria por cuenta de la que prestan servicios
los trabajadores y trabajadoras, que no pueden diferenciar a cual de las
empresas aportan su actividad. En este caso el grupo no es patoldgico, pero

responde solidariamente ante el despido porque actia como empleador global.

Por otro lado, la doctrina del TS advierte que la notificacién sorpresiva de la
existencia del grupo al inicio del procedimiento no es causa de la ilicitud del
mismo, ni menos aun de la nulidad del despido colectivo (STS de 26 marzo de
2014).

2) En el caso de que el despido colectivo se produzca por causas econdémicas
en un grupo mercantil de empresas, es necesario que en el periodo de consultas
la representacién de los trabajadores tenga a su disposicion las cuentas
consolidadas del grupo, cuando existe esa obligacion legal, o las cuentas
auditadas de ellas, y no solo las de la que lleva a cabo el despido. La ausencia
de esta documentacién conlleva la nulidad del despido, pues es trascendente y
relevante para que la informacion aportada sea la imprescindible a efectos de
conformar el periodo de consultas (STS de 19 julio de 2017). Por otra parte,

como ya hemos dicho, cuando la causa alegada es econdmica y el grupo de
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empresas ha sido considerado como un unico y verdadero empresario a efectos
laborales, es preciso que dicha situacion econdmica negativa concurra en el
grupo en su conjunto y no aisladamente en una u otra empresa componente del
mismo (STS, Sala de lo Social, de 23 de marzo de 2022).

3) Respecto de la concurrencia de causa técnica, organizativa y de produccion
existe jurisprudencia que establece que pueden acreditarse solo en relacién con
una de las empresas del grupo, bastando con que se acredite exclusivamente
en el espacio o “unidad” en que se ha manifestado la necesidad de suprimir un
puesto de trabajo (STS de 13 mayo de 2019).

v Otros extremos de la comunicacion empresarial.

El articulo 11.5 del Reglamento senala que "el informe constatara la inclusion del resto
de los extremos contemplados en el articulo 3.1 y en especial, verificara que los criterios
utilizados para la designacion de las personas trabajadoras afectadas por el despido no
resultan discriminatorios por los motivos contemplados en el articulo 17.1 ET, sin
perjuicio del cumplimiento de las prioridades de permanencia en la empresa a que se

refiere el articulo 13 del Reglamento”.

Téngase en cuenta la jurisprudencia relativa a la consideracién de la edad como
elemento determinante en la seleccidn de las personas trabajadoras afectadas. Asi, la
STC de 13 de abril de 2015 admite que el criterio de seleccion de las personas
trabajadoras afectadas por un despido colectivo, que haya sido cerrado con acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores, sea la edad. Argumenta el
Tribual Constitucional que la seleccién llevada a cabo atendiendo a edad proxima a la
jubilacion es un criterio adecuado y proporcionado, y por tanto no discriminatorio,
siempre que se adopten medidas para evitar o minimizar los danos que la extincion de

los contratos de trabajo produce en los afectados.

Mas recientemente, la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, en sentencia de 24 de
enero de 2023, considera ‘“razonable y proporcionado que contemple una menor
indemnizacion para quienes ya han cumplido la edad de 60 arnos, teniendo en cuenta
que se encuentran muy proximos al acceso a la pension de jubilacion, situandose a las
puertas de la misma con la percepcion de prestaciones de desempleo, y pueden
beneficiarse mas facilmente de la posibilidad de concertar un convenio especial de
sequridad social en consideracion la prevision sobre su financiacion del art. 51.9 ET
para los procedimiento de despido colectivos de empresas no concursadas en favor de

los trabajadores mayores de 55 arios”. Debe tenerse también en cuenta que se trata de
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una indemnizacién menor acordada en sede judicial, entre la empresa y la
representacién de las personas trabajadoras, para los afectados por el despido colectivo

de 60 o mas arios.

En relacion con este apartado han de tenerse en cuenta los siguientes aspectos:

* Articulo 3.1, b) del Reglamento: "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."

En el informe se comprobara que esta informacion se ha recogido en la

comunicacion y que esta debidamente desglosada como exige el Reglamento.

Puede suceder que, del examen de esta circunstancia, se desprenda que no
estamos en presencia de un despido colectivo por no llegar a los umbrales a que

se refiere el articulo 51 del ET y 1 y 35 del Reglamento.

En estos casos, si ya en las actuaciones inspectoras previas se tuviera la sospecha
de esta circunstancia, se debera informar lo antes posible (teléfono, medios
electrénicos, etc.) a la autoridad laboral, sin esperar a que lo conozca por el propio
informe final, si bien se continuara con las actuaciones pertinentes para la

elaboracion de dicho informe a expensas de lo que decida la autoridad laboral.

Se informara a la autoridad laboral, en todo caso, si el despido afecta al porcentaje
0 numero de personas trabajadoras que sefiala el articulo 51.1 del ET o a la
totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que el niumero de personas
trabajadoras afectadas sea superior a cinco y haya cesacion total de la actividad
empresarial fundada en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de

produccion.

En relacion con la unidad de cémputo de los trabajadores y trabajadoras en los
despidos colectivos, para establecer los umbrales del articulo 51.1 ET, este articulo
se refiere a la “empresa” mientras que la Directiva 98/59/CE del Consejo de 20 de
julio de 1998, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados
miembros que se refieren a los despidos colectivos remite “al centro de trabajo”. La
discrepancia queda resuelta en la STS 848/2016, de 17 de octubre de 2016, que
aplica por primera vez la sentencia del TJUE de 13 de mayo de 2015 (Rabal Cafias)

y declara que debe considerarse como despido colectivo el que en un mismo centro
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de trabajo supere los umbrales del art. 51.1 ET, sin necesidad de tomar a la
empresa como unidad de referencia (“...deben calificarse como despido colectivo y
respetar por consiguiente el régimen legal aplicable en esta materia, tanto las
situaciones en las que las extinciones de contratos computables superen los
umbrales del art. 51.1° ET tomando la totalidad de la empresa como unidad de
referencia, como aquellas otras en las que se excedan esos mismos umbrales
afectando a un unico centro de trabajo que emplee habitualmente a mas de 20

trabajadores”).

* Articulo 3.1, c) del Reglamento: Numero y clasificacién profesional de los
trabajadores empleados habitualmente en el dltimo afio. Cuando el procedimiento
de despido colectivo afecte a mas de un centro de trabajo, esta informacién debera
estar desglosada por centro de trabajo y, en su caso, provincia y Comunidad

Auténoma.

En el informe se comprobara igualmente que esta informacion se ha recogido y que

esta debidamente desglosada como exige el Reglamento.

* Articulo 3.1, d) del Reglamento: Periodo previsto para la realizacion de los

despidos.

El informe comprobara la existencia de previsibn empresarial sobre el periodo

previsto para efectuar los despidos.

* Articulo 3.1, e) del Reglamento: Criterios tenidos en cuenta para la designacion de

los trabajadores afectados por los despidos.

En este punto exige el Reglamento que el inspector de trabajo y seguridad social
verifique que estos criterios no resultan discriminatorios por los motivos
contemplados en el articulo 17.1 ET, sin perjuicio del cumplimiento de las
prioridades de permanencia en la empresa a que se refiere el articulo 13 del

Reglamento.

Por tanto, el inspector actuante debe efectuar aqui no solo una comprobacion de
hecho, esto es, que existen los criterios, sino también una apreciacion, en su caso,
sobre si esos criterios resultan discriminatorios en funcion de los motivos

establecidos en el articulo 17.1 ET.

Si se prevé o se pacta que sean los propios trabajadores y trabajadoras quienes
voluntariamente se acojan a las medidas extintivas o de otro tipo propuestas, el

criterio selectivo es el numero de extinciones, y es posible que la empresa se
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reserve el derecho a aceptar o rechazar las solicitudes para ajustarlas a sus

necesidades productivas (STS de 24 noviembre de 2015).

Debe indicarse que los extremos contemplados en este apartado habran podido
variar como consecuencia del desarrollo del periodo de consultas por lo que el
informe debera reflejar la evolucién o cambios que se hayan podido producir a

resultas de la negociacion.

* Articulo 3.3) del Reglamento: Solicitud a los representantes legales de los
trabajadores del informe del articulo 64.5 a) y b) del ET.

c) Desarrollo del periodo de consultas
En este punto el informe del inspector/a actuante versara sobre los siguientes
aspectos:
1) Calendario de reuniones.
2) Realizacion efectiva y actas de las reuniones.
3) Negociacién de buena fe.

4) Recomendaciones y advertencias de la autoridad laboral.

5) Comprobaciéon de la legitimacion de la representacion legal de los

trabajadores.

Esta informacion la ITSS la obtendra de la documentacion que le remita la autoridad
laboral al finalizar el periodo de consultas (actas de las reuniones del periodo de
consultas, etc.) y de la visita o comparecencia realizada por el/la actuante a la

finalizacion del periodo de consultas.

1) Calendario de reuniones. Se reflejara en el informe el desarrollo del
calendario de reuniones, esto es, numero de reuniones celebradas y los intervalos
entre las mismas y se indicara si se han respetado las reglas fijadas para el calendario

de reuniones. Sobre este apartado debe destacarse lo siguiente:

- Las partes pueden fijar de comun acuerdo un calendario de reuniones a desarrollar
durante el periodo de consultas. De existir acuerdo, se indicara en el informe la

existencia del mismo y el cumplimiento del calendario asi prefijado.
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- De no existir acuerdo sobre el calendario, el Reglamento establece la necesidad de
realizar un niumero minimo de reuniones con intervalos minimos de tiempo entre las

mismas:

* La primera reunién del periodo de consultas se celebrara en un plazo
no inferior a tres dias desde la fecha de la entrega de la comunicacién

empresarial que inicia el periodo de consultas (articulo 7.3).

* En empresas de menos de cincuenta trabajadores/as, se deberan
celebrar durante el mismo, al menos, dos reuniones, separadas por un
intervalo no superior a seis dias naturales, ni inferior a tres dias naturales.
En este caso, el periodo de consultas ha de tener una duraciéon maxima

de quince dias naturales (articulo 7.4).

* En empresas de cincuenta o mas trabajadores/as, se deberan celebrar
durante el mismo, al menos, tres reuniones, separadas por un intervalo
no superior a nueve dias naturales ni inferior a cuatro dias naturales. En
este caso, el periodo de consultas ha de tener una duraciéon maxima de

treinta dias naturales (articulo 7.5).

Cuando las partes hayan alcanzado un acuerdo, el periodo de consultas
puede darse por finalizado en todo caso, por lo que no sera preciso agotar
las reuniones prefijadas en el calendario (articulo 7.6). Igualmente, las
partes, de comun acuerdo, podran en cualquier momento dar por
finalizado el periodo de consultas, por entender que no resulta posible
alcanzar acuerdo alguno, debiendo comunicarlo expresamente a la
autoridad laboral. A sensu contrario, el no haber alcanzado acuerdo
obliga a agotar las reuniones previstas en el calendario de reuniones.

Estas circunstancias se deben reflejar expresamente en el informe.

Ademas, conforme al 28.2 del Reglamento, el empresario y la
representaciéon de los trabajadores podran acordar, en cualquier
momento del periodo de consultas, la sustitucion del mismo por los
procedimientos de mediacién o de arbitraje que sean de aplicacion en el
ambito de la empresa, en particular los regulados en los acuerdos sobre
solucion extrajudicial de conflictos laborales de nivel estatal o de nivel

autondémico.
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2) Realizacién efectiva y actas de las reuniones. El informe debera reflejar
que se han levantado actas de las reuniones y que éstas estan firmadas, tal y como
exige el articulo 7.7 del Reglamento. Se trata de una comprobacion importante porque
es la que permite aseverar que el periodo de consultas se ha realizado efectivamente.
Puede suceder que alguna de las partes indique que ha habido negativa de la otra parte
a la firma de las actas a pesar de haberse realizado las reuniones o que las reuniones
no se han realizado pese a estar debidamente convocadas por inasistencia de los
representantes de los trabajadores. Sobre este aspecto, el inspector debera desplegar
la actividad probatoria oportuna a los efectos de aclarar lo sucedido y exponerlo en el
informe. Este asunto esta relacionado con el deber de negociar de buena fe al que se

alude en el siguiente apartado.

3) Negociacion de buena fe. Tanto la Ley como el Reglamento sefialan que las
partes deben negociar de buena fe durante el desarrollo del periodo de consultas. En
este punto el inspector reflejara las incidencias que haya comprobado que puedan

afectar al deber de negociar de buena fe.

4) Advertencias y recomendaciones de la autoridad laboral. Se hara constar
en el informe el contenido de esas advertencias y si ha existido o no respuesta por
escrito del empresario y traslado de la misma a los representantes de los trabajadores,

asi como si éstas se han cumplido.

5) Comprobacion de la legitimacién de la representacion legal de los
trabajadores y de la validez de los acuerdos en los términos previstos en los

articulos 26, 27 y 28 del Reglamento.

d) Existencia de vicios de la voluntad en la conclusién del acuerdo (fraude,

dolo, coaccion o abuso de derecho).

A fin de detectar la posible existencia de fraude, dolo, coacciéon o abuso de derecho,
debera desplegarse una actividad probatoria suficiente que acredite mediante pruebas

directas o indirectas los hechos en cuestion.

. Fraude: Es criterio compartido con la Direccion General de Trabajo, que
no puede identificarse la mera inexistencia de la causa del procedimiento con la
existencia de fraude. El inspector no debera afirmar que existe fraude si no funda su
aseveracion en pruebas que demuestren que el acuerdo alcanzado persigue una

finalidad prohibida por el ordenamiento juridico (lo que no debera confundirse con la
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puesta en marcha de las medidas laborales para las que el ordenamiento juridico faculta
al empresario). En este sentido, la STS (Social) de 27 enero de 2022, citando doctrina
previa y jurisprudencia del propio Tribunal Supremo, sefiala en su fundamento de
derecho segundo que “(...) mayoritariamente, la doctrina de esta Sala se inclina por
afirmar que en materia de fraude de ley , el elemento fundamental consiste en la
intencién maliciosa de violar la norma pues en la concepcion de nuestro Derecho, el
fraude es algo integrado por un elemento subjetivo o de intencién, de manera que para
que pueda hablarse de fraude es necesario que la utilizaciéon de determinada norma del
ordenamiento juridico, persiga, pretenda, o muestre el propdsito, de eludir otra norma
del propio ordenamiento”.

. Dolo: Consiste el dolo, como vicio de la voluntad en la formacién del
contrato, en la conducta voluntaria e intencionada de una parte que provoca, con
maquinaciones insidiosas, que otra parte suscriba un acuerdo que, de no haber mediado
aquella conducta antijuridica no se hubiera producido (STS Sala de lo Civil, 2 de marzo
de 2020)

. Coaccion: La intimidacién, definida en el articulo 1267 del Cédigo Civil,
requiere, a efectos de provocar la nulidad del acto juridico, que uno de los contratantes
valiéndose de un acto injusto -y no, por tanto, del ejercicio correcto y no abusivo de un
derecho- ejerza sobre el otro una coaccién o fuerza moral (vis compulsiva) de tal entidad
que, por la inminencia del dafo que pueda producir y por el perjuicio que hubiera de
originar, sea capaz de influir sobre su animo, induciéndole a omitir una declaracion de
voluntad no deseada y contraria a sus propios intereses.

. Abuso de derecho: En lo que atafie al abuso de derecho el inspector/a
actuante debera acreditar, segun establece el articulo 7.2 del Cédigo Civil, que el
acuerdo por el que se deciden las medidas extintivas, suspensivas o de reduccién de
jornada, se ha alcanzado de un modo que manifiestamente sobrepasa los limites
normales del ejercicio del derecho y, ademas, que se produce un dafo para un tercero,
requisitos éstos, que no pueden identificarse, al igual que cuando nos referiamos al
fraude, con la mera inexistencia de la causa que permite el procedimiento de regulacién
de empleo, puesto que para que podamos hablar de abuso de derecho debe constatarse
de manera notoria por el inspector actuante, que el ejercicio del derecho se realiza de
un modo anormal y que no va dirigido a la satisfaccion de un interés legitimo del titular
del derecho, como pueda ser la necesidad de adoptar medidas de extincion, suspension
o reduccion de jornada, sino que se pretende otra cosa distinta que ademas conlleva un

dafio a un tercero.
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Con la aprobacion de la nueva Ley 3/2003, de 28 de febrero, de Empleo, y el
reconocimiento de la capacidad inspectora para valorar la causa alegada para el
despido colectivo, el analisis de la posible existencia de vicios de la voluntad en la
conclusion del acuerdo resulta mas consistente al permitir tomar en consideracion
elementos que antes debian dejarse al margen; la propia STS 4887/2016 de 2 de
noviembre de 2016 a la que ya se ha hecho referencia, incidia en que “parece dificil que
la Inspeccion de Trabajo pueda evacuar un informe en el que tiene que pronunciarse
sobre la existencia de fraude o dolo sin efectuar un analisis pormenorizado de las causas

alegadas y de la concurrencia de las circunstancias aducidas por el empresario”.

A continuacién, se relacionan a modo de ejemplo, una serie de sentencias en las que
se alude al fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en los acuerdos alcanzados, y

otras situaciones o hechos conexos con estas circunstancias:

e STSJ Cataluna 9684/2021, de 27 octubre de 2021: estimacion de despido
colectivo en fraude de ley cuando se utiliza esta via para evitar las
consecuencias de una sucesion de empresas y la consiguiente subrogacién de
plantilla: “de los hechos anteriormente expuestos, también se derivan indicios
claros para apreciar la existencia de fraude de ley en el despido colectivo
efectuado. Pues se evidencia que se ha acudido al despido colectivo para
encubrir una real sucesion empresarial entre las sociedades cooperativas, y
eludiendo las obligaciones derivadas de dicha sucesion previstas en el articulo
44 del Estatuto de los Trabajadores, como la subrogacién de los trabajadores
que componian la plantilla de Tundra SCCL, por la sociedad Teb Verd, SCCL,
con el mantenimiento de sus derechos. Y, todo ello, nos debe llevar a declarar

la nulidad del despido del demandante, por la existencia del fraude de ley”

e STS 3490/2014, de 11 de abril de 2014: Se aprecia dolo y mala fe cuando la
empresa no cumple con su deber de negociar de buena fe con los trabajadores
y se limita a enunciarles la situacion econémica de la empresa (“/a negociacion
que en este caso no puede declararse existente en cuanto el dolo empresarial la
convirti6 en meramente rituaria, en una simulacién absoluta y como tal
exteriorizacion de un acto inexistente en derecho”. Conclusion que, por cierto,
es plenamente coincidente con la del Informe de la Inspeccion de Trabajo (hecho
probado séptimo), segun el cual: "Se constata, por tanto, que no ha habido una
verdadera negociacion durante el periodo de consultas sobre la posibilidad de

evitar o reducir los efectos del expediente, limitandose la empresa a sefialar la
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imposibilidad de hacer frente al pago de salarios adeudados y de las
indemnizaciones que deriven del expediente y la imposibilidad de la continuidad

empresarial")

e SAN 109/2012, de 25 de julio de 2012: cuando la empresa negocia de forma
paralela con los trabajadores afectados durante la fase de negociacion colectiva,
en vez de hacerlo al concluir esta e iniciarse la fase de negociacién individual,
vacia de contenido el periodo de consultas y el derecho a la accion colectiva de
la representacion legal de trabajadores, lo que provoca la determinacion de
existencia de fraude de ley en la decision extintiva por mala fe de la parte
empresarial. “La tesis expuesta se reafirma por la propia ordenacion del art. 124
LRJS, que distingue la fase colectiva, regulada en los apartados 1 a 10, de la
fase individual, regulada en el apartado 11, que solo se activa cuando ha
concluido la fase colectiva, cuya negociacion corresponde Unica y
exclusivamente a los representantes de los trabajadores, sin que dicha
negociacion pueda condicionarse de ningtin modo, aunque lo promuevan los
trabajadores afectados, porque dicha actuacion devalua totalmente la
negociacion colectiva, no existiendo riesgo alguno para la autonomia individual,
que puede desplegarse, sin problema alguno, al concluir la fase colectiva del
despido colectivo, donde nada impide que los trabajadores afectados alcancen

acuerdos extintivos de mutuo acuerdo con la empresa’.

e) Impugnacién por la autoridad laboral de la decision empresarial a
instancia de la Entidad Gestora de las prestaciones por desempleo por

inexistencia de la causa motivadora de la situacion legal de desempleo.

De conformidad con el articulo 51.6 ET la autoridad laboral podra impugnar los acuerdos
adoptados en el periodo de consultas cuando estime que estos se han alcanzado
mediante fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho a efectos de su posible declaracion
de nulidad, asi como cuando la entidad gestora de las prestaciones por desempleo
hubiese informado de que la decisién extintiva empresarial pudiera tener por objeto la
obtencion indebida de las prestaciones por parte de las personas trabajadoras afectadas

por inexistencia de la causa motivadora de la situacion legal de desempleo.

De esta forma, el informe de la ITSS debera pronunciarse, cuando exista acuerdo, sobre
si éste tiene por finalidad el acceso indebido de las personas trabajadoras a
prestaciones por desempleo; para ello no solo es relevante la valoracion sobre la

existencia o no de la causa alegada, sino que, incluso independientemente de ella se
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trata de acreditar la existencia de posibles falsedades o simulaciones en la situacién
pretendida. Asi, el inspector/a debera incorporar en su informe las pruebas que haya
podido obtener y que avalen que la finalidad del procedimiento no es otra que la
obtencion indebida de prestaciones por desempleo: la norma pretende impedir que
puedan percibirse prestaciones por desempleo en supuestos no previstos en la ley y
aclara que la simulacién de situaciones por desempleo ficticias (inexistentes) no
permiten el acceso a dichas prestaciones. Esta circunstancia es en realidad un supuesto
especifico de fraude de ley (articulo 6.4 del Cddigo Civil) consistente en utilizar el
procedimiento de despido colectivo como vehiculo para la obtenciéon de un resultado
prohibido por el ordenamiento juridico, y para ello se simula por ambas partes una
situacion legal de desempleo con la finalidad de que los trabajadores y trabajadoras

puedan obtener -indebidamente, por tanto- prestaciones por desempleo.

A este respecto, debe tenerse en cuenta que al igual que la entidad gestora no puede
denegar las prestaciones al trabajador que es despedido improcedentemente de
manera individual (la opcion de reingreso es de la empresa), tampoco puede denegarse
la prestacién al trabajador que resulta despedido tras una decisién colectiva, y ello a
pesar de que judicialmente sea declarada la decisién empresarial no ajustada a derecho,
0 cuando habiéndose impugnado judicialmente el despido el trabajador obtiene una
declaracién judicial de improcedencia; por lo que en ambos casos (impugnacion del
despido colectivo e impugnacién individual) no resulta cuestionable la legalidad de su

situacion de desempleo a los efectos del cobro de prestaciones.

En los supuestos en los que no se haya alcanzado acuerdo, y con la finalidad de prevenir
el acceso indebido a prestaciones en las que se finge desacuerdo por las partes, el
inspector de trabajo y seguridad social debera, igualmente, remitir su informe al Servicio
Publico de Empleo, para que la entidad gestora valore si el objeto de la decisién extintiva

permite un acceso indebido a prestaciones.

Todo ello en base a las facultades previstas en el articulo 22.8 de la Ley 23/2015, de 21
de julio y en virtud de la colaboracion con las entidades gestoras prevista en el articulo

17.1 de la misma norma legal.

En este tramite de informe, resultara dificil que la ITSS pueda detectar este tipo de
situaciones, pues la decisién de las partes de fingir un desacuerdo también se
mantendra, en la mayoria de las ocasiones, durante la comparecencia en la sede de la
ITSS. No obstante, cuando, aun no habiéndose alcanzado acuerdo entre las partes, la
decision extintiva incluya medidas sociales de acompafamiento — ofrecidas

unilateralmente por la empresa o que respeten acuerdos parciales previos alcanzados
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durante el periodo de consultas — que atenuen notablemente las consecuencias en las
personas trabajadoras afectadas, y el inspector/a actuante presuma fundadamente que
ello puede tener por objeto la obtencién indebida de prestaciones por desempleo, asi se

hara constar en el informe para su valoracién por la Agencia Espafnola de Empleo.

Presumiblemente sera en una fase posterior cuando la ITSS pueda detectar la situacion
de fraude, por lo que los/as Directores/as Territoriales y Jefes/as de Inspeccion incluiran
en la planificacion ordinaria de control a las empresas en las que hayan podido
detectarse indicios (por leves que fueran) de conducta fraudulenta (puesta en marcha,
mediando sucesion no transparente, de nuevas empresas -buscando para ello el pago
capitalizado de prestaciones-, desacuerdos pactados que puedan permitir el pago de

las vacaciones con cargo a prestaciones,....).

f) Contenido de las medidas sociales de acompafiamiento y plan de

recolocacion externa.

a. Medidas sociales de acompafamiento.

La negociacién de medidas sociales de acompafnamiento forma parte del periodo de
consultas con la finalidad de evitar, reducir o atenuar las consecuencias del despido

colectivo.

En el articulo 51.2 ET y en el 8 del Reglamento aparecen ejemplos de estas medidas.
No es preceptivo su acuerdo, si bien, una vez asumidas por el empresario su
incumplimiento tiene como consecuencia la comision de una infraccion tipificada como
muy grave en el articulo 8.14 del Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones
en el Orden Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2000, de agosto (en
adelante LISOS).

En el informe debera contemplarse si se han negociado o no y, en su caso, una
descripcion de las mismas, asi como cualquier otra observacion que se considere

oportuna.

El recurso a las medidas sociales de acompafiamiento previstas en el articulo 8 del
Reglamento también es aplicable a las Administraciones Publicas, si bien, siempre que
sean compatibles con la naturaleza y régimen juridico de la Administracién de que se
trate. La normativa también podria contener limitaciones aplicables a sociedades,
fundaciones o consorcios del sector publico que pueden afectar a algunas de estas

medidas o a la forma en la que se materialicen.

33



b. Plan de recolocacion externa.

A diferencia de las medidas sociales de acompafamiento, el plan de recolocacion
externa tiene caracter preceptivo para aquellos despidos colectivos que afecten a mas

de cincuenta personas trabajadoras.

De acuerdo con el articulo 9.1 del Reglamento, las empresas estan obligadas a
presentar este plan en la documentacion que inicia el procedimiento y que se traslada
tanto a los representantes de los trabajadores como a la autoridad laboral. De esta
manera, se garantiza que los representantes de los trabajadores son informados y

consultados sobre este plan en el periodo de consultas.

Segun el Reglamento, el fin del plan es garantizar una atencién continuada, por un
periodo minimo de 6 meses, a las personas trabajadoras afectadas por el despido
colectivo. Ademas, dentro de éste, se prevé expresamente que los trabajadores/as de
mayor edad deberan recibir una atencién especial tanto en intensidad como en

extension dadas las mayores dificultades de este colectivo para la reinsercion laboral.

El apartado 3 del articulo 9 del Reglamento recoge cuatro grupos de acciones que
deberan constituir el contenido minimo del plan, y que deberan ser objeto de verificacion
en por el inspector/a actuante: a) acciones de intermediacion laboral o puesta en
contacto de las ofertas de trabajo en otras empresas con las personas trabajadoras
afectadas; b) acciones de orientacion profesional para identificar los perfiles
profesionales de las personas trabajadoras; c) acciones de formacion profesional para
adecuar las capacidades de los trabajadores y trabajadoras a los puestos de trabajo
demandados; y d) acciones de atencion personalizada para asesorar a las personas
trabajadoras respecto de todos los aspectos relacionados con su recolocacion, en

especial, respecto de la busqueda activa de empleo por parte de las mismas.

Asimismo, el propio articulo 51.10 ET establece los siguientes requisitos del plan de

recolocacion.

e Debe ser disefiado para un periodo minimo de 6 meses

e Debe incluir medidas de formacion y orientacion profesional

e Debe prever medidas de atencion de atencion personalizada a la persona
trabajadora afectada

e Debe impulsar la busqueda activa de empleo

Hay que tener en cuenta que el plan de recolocacién sera uno de los aspectos que podra
ser negociado durante el periodo de consultas y que al final del mismo normalmente la

empresa presentara una version del plan mas depurada que la ofrecida al inicio de dicho
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periodo. Por tanto, el analisis que se haga por el inspector/a de trabajo en el informe ira
dirigido a valorar el contenido y suficiencia del plan de recolocacién externa en su

version final.

Para evitar que las empresas eludan el cumplimiento de la elaboracion del plan de
recolocacion externa, despidiendo a personas trabajadoras de forma individual antes de
iniciar el procedimiento de despido colectivo, el apartado 5 del articulo 9 del Reglamento
establece que a los efectos del computo de los 50 trabajadores/as se tendran en cuenta
aquellos cuyos contratos de trabajo se hayan extinguido por iniciativa de la empresa o
empresas del mismo grupo, en virtud de motivos no inherentes a la persona del
trabajador distintos de los previstos en el articulo 49.1. ¢) ET, siempre que dichas
extinciones de contratos se hayan producido dentro de los noventa dias inmediatamente

anteriores al inicio del despido colectivo.

Téngase en cuenta, ademas, aun cuando no esta dentro de las atribuciones del a ITSS
en el marco de los procedimientos de regulacién de empleo, que el incumplimiento de
la obligacion establecida en el apartado 10 del articulo 51 ET constituye una infraccion
muy grave del articulo 8.14 LISOS. Corresponde, de conformidad con el citado articulo
a la autoridad laboral, a través del servicio publico de empleo competente, verificar la
acreditaciéon del cumplimiento de esta obligacion requiriendo, en su caso, a la empresa
para que proceda a su cumplimiento. Por tanto, podra ser previa comunicacion de la
autoridad laboral, y sin perjuicio de otras formas de iniciacion del expediente, cuando se
tenga conocimiento del incumplimiento del plan de recolocacion y se exijan por la

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social las responsabilidades pertinentes.

Finalmente, debe recordarse que el coste de la elaboracion e implantacién de dicho plan

no recaera en ningun caso sobre los trabajadores y trabajadoras.

g) Convenio Especial.

El articulo 51.9 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores sefiala que, en
caso de procedimientos de despido colectivo, que afecten a empresas no incursas en
procedimiento concursal, que incluyan a personas trabajadoras con cincuenta y cinco
0 mas afos de edad que no tuvieren la condicién 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 el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.
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Este convenio sera suscrito por el empresario y la persona trabajadora, por un lado, y la
Tesoreria General de la Seguridad Social, por otro. La solicitud del Convenio Especial
se efectuara durante la tramitaciéon del procedimiento de despido colectivo y, en todo
caso, hasta la fecha en que el empresario notifique individualmente el despido a cada

persona trabajadora afectada.

En el caso de que la empresa no proceda a la solicitud, la persona trabajadora afectada
podra solicitar el Convenio dentro de los seis meses naturales siguientes a la fecha en

que el empresario notifique individualmente el despido.

El incumplimiento constituye infraccién en materia de Seguridad Social tipificada y
calificada como muy grave en el articulo 23.1.i) LISOS, consistente en “incumplir la
obligacién de suscribir el convenio especial en los supuestos establecidos en el articulo
51.9 del Estatuto de los Trabajadores”.

Es posible que en el momento de emitir el informe por parte de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social no se tenga constancia fehaciente de que vayan a ser afectadas
personas de cincuenta y cinco o mas afios de edad. También es posible que, constatado
que hay personas de mas de cincuenta y cinco anos afectadas, no se haya suscrito aun
el citado convenio especial, puesto que éste puede celebrarse hasta la notificaciéon del

despido a la persona afectada.

En estos casos, el inspector o inspectora de trabajo actuante podra advertir o requerir a
la empresa el cumplimiento de la obligacion de suscribir el convenio y abonar las cuotas
destinadas a su financiacion, debiendo dejarse constancia de esta advertencia o del

requerimiento efectuado en el informe a remitir a la Autoridad Laboral.

Asimismo, se planificaran actuaciones en la Inspeccion Provincial destinadas a la

posterior comprobacion del cumplimiento de este requisito.

ll. DEL PROCEDIMIENTO DE REDUCCION DE JORNADA Y SUSPENSION DEL
CONTRATO POR CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS Y/O DE
PRODUCCION

El articulo 47 ET establece que el contrato de trabajo podra ser objeto de reduccién de
jornada o ser suspendido por el empresario por las mismas causas examinadas para la

extincion.

La medida suspensiva o reduccién de jornada la decide el empresario sin necesidad de

autorizacién administrativa previa, sin perjuicio de la revision judicial prevista a través
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de lo dispuesto en el articulo 148 de la Ley 36/2011, de 1 de octubre, reguladora de la

Jurisdicciéon Social.

El procedimiento a seguir para aplicar medidas de suspension de contratos o reduccion

de jornada es similar al del despido colectivo.

Las particularidades previstas en la regulacién respecto de los procedimientos de

despido colectivo se pueden resumir en:

1) El procedimiento sera aplicable cualquiera que sea el numero de
trabajadores/as de la empresa y el numero de afectados por la suspensién de contratos

o la reduccién de la jornada.
2) El periodo de consultas tendra una duracion maxima de:

e Siete dias si la empresa tiene menos de cincuenta personas
trabajadoras.

e Quince dias sila empresa tiene mas de cincuenta personas trabajadoras.

Al igual que en los procedimientos de despido colectivo, es posible que las partes pacten
un calendario de reuniones que regira con caracter prioritario. En defecto de acuerdo,
se establece un régimen supletorio consistente en la celebracién de un minimo de, al
menos, dos reuniones, separadas por un intervalo no superior a siete dias ni inferior a
tres (articulo 20.3 del Reglamento). La primera de las reuniones debe celebrarse en
plazo no inferior a un dia desde la fecha de la entrega de la comunicacion empresarial
que inicia el procedimiento, salvo que haya un calendario de reuniones acordado
(articulo 20.2).

Del mismo modo, cabe la posibilidad de sustituir el periodo de consultas, en cualquier
momento, por procedimientos de mediacién o arbitraje, mediante acuerdo entre la

empresa y los representantes de los trabajadores.

3) Se mantiene la obligacion de la ITSS de emitir informe en estos procedimientos

en el plazo de quince dias.

En cuanto a los criterios a tener en cuenta en la actuacion inspectora referida a
procedimientos de suspension de contratos y de reduccién de jornada, resultan
aplicables, con caracter general, los ya establecidos para los procedimientos de despido

colectivo. Sin embargo, es necesario tener en cuenta las particularidades de este tipo
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de procedimientos por lo que a continuacién se efectuaran una serie de

consideraciones:

o Conforme a lo establecido en el articulo 47.7 ET, la reduccién de jornada podra
ser de entre un diez y un setenta por ciento.

e En la medida en que ello sea viable, se priorizara la adopcion de medidas de
reduccion de jornada frente a las de suspension de contratos.

e Laempresa comunicara a la autoridad laboral, no solo su decision de reducir la
jornada de trabajo o suspender los contratos de trabajo, sino que también
debera informar sobre:

o 1.° El periodo dentro del cual se va a llevar a cabo la aplicacion de la
suspension del contrato o la reduccién de jornada.

o 2.° La identificacion de las personas trabajadoras incluidas en el
expediente de regulacion temporal de empleo.

o 3.° El tipo de medida a aplicar respecto de cada una de las personas
trabajadoras y el porcentaje maximo de reduccién de jornada o el
numero maximo de dias de suspension de contrato a aplicar.

o La flexibilidad de este tipo de medidas se refleja, entre otros aspectos, en la
posibilidad que asiste a la empresa de poder desafectar y afectar a las personas
trabajadoras en funcién de las alteraciones de las circunstancias sefaladas
como causa justificativa de las medidas, informando previamente de ello a la
representacion legal de las personas trabajadoras y previa comunicacion a la
entidad gestora de las prestaciones sociales y, conforme a los plazos
establecidos reglamentariamente, a la Tesoreria General de la Seguridad
Social, a través de los procedimientos automatizados que establezcan dichas
entidades.

¢ No obstante, la flexibilidad que caracteriza a este tipo de procedimientos,
también existen limitaciones a tener en cuenta, y asi dentro del periodo de
aplicacion del expediente no podran realizarse horas extraordinarias,
establecerse nuevas externalizaciones de actividad ni concertarse nuevas
contrataciones laborales. Esta prohibicion no resultard de aplicacién en el
supuesto en que las personas en suspensién contractual o reduccion de
jornada que presten servicios en el centro de trabajo afectado por nuevas
contrataciones o externalizaciones no puedan, por formacién, capacitacién u
otras razones objetivas y justificadas, desarrollar las funciones encomendadas
a aquellas, previa informaciéon al respecto por parte de la empresa a la

representacion legal de las personas trabajadoras.
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Informe de la ITSS.

a) Plazo (articulo 22.2 del Reglamento): Quince dias a contar desde la notificacion a la
autoridad laboral de la finalizacién del periodo de consultas, con independencia del

numero de personas trabajadoras afectadas.

b) Contenido: Extremos de la comunicacion empresarial a que se refiere el articulo 17.1
y el desarrollo del periodo de consultas. Segun dispone el articulo 22.2 del Reglamento,
en la elaboracién del informe deben seguirse los criterios tenidos en cuenta para el
articulo 11. Por ello, para la elaboracion del informe se tendra en cuenta lo ya indicado
a este respecto, incluido lo relativo al informe sobre la causa, con las siguientes

salvedades:

— Documentacion que ha de acompaniar a la comunicacion empresarial.

Se comprobara que la empresa ha presentado la documentacion referida
en el articulo 18 del Reglamento que indica que la documentacion sera
la necesaria para acreditar la concurrencia de la causa y que se trata de

una situacion coyuntural de la actividad de la empresa.

— Para el caso de causas econdmicas, el articulo 18 del Reglamento

hace una remision al articulo 4 del mismo, con ciertas particularidades:

* Para todos los casos, la documentacion a aportar sera la
prevista en el articulo 18.2 a) del Reglamento (Ultimo ejercicio
econdémico completo y las cuentas provisionales del ejercicio

vigente al de la presentacion de la comunicacion).

* Prevision de pérdidas. Se presentara la documentacion a la que

se refiere el articulo 4.3 del Reglamento.

* En el supuesto de grupo de empresas se presentara la
documentacién del articulo 4.5 del Reglamento (ultimo ejercicio

econdmico completo y cuentas provisionales del vigente).

* Disminucion persistente del nivel de ingresos. Se ha de
presentar la documentacioén fiscal o contable acreditativa de la
disminucion persistente del nivel de ingresos ordinarios o ventas
durante, al menos, los dos trimestres consecutivos (en los

despidos colectivos se exigen tres trimestres) inmediatamente
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anteriores a la fecha de la comunicacion de inicio del
procedimiento de suspension de contratos o reduccion de
jornada, asi como la documentacion fiscal o contable acreditativa
de los ingresos ordinarios o ventas registrados en los mismos

trimestres del afio inmediatamente anterior.

— Para el resto de las causas (técnicas, organizativas o de produccién)
existe una remision total al articulo 5.2 respecto de la documentacion a

presentar.

Al igual que en el caso de los procedimientos de despido colectivo, habra que determinar

si el procedimiento se desarrolla sin que se aprecie dolo, coaccion, fraude o abuso de

derecho. A continuacion, se exponen ejemplos jurisprudenciales de supuestos en los

que se concluy6 que el procedimiento de ERTE era fraudulento:

STS 843/2018, de 18 septiembre de 2018: existe fraude en un ERTE cuando la
situacién econdmica de la empresa es tan insostenible que la suspension
colectiva de contratos se utiliza con la pretension de eludir de manera torticera
la extincion mercantil (“la empresa actua en fraude de ley al pretender una
suspension de las relaciones laborales en una situacion econdémica
absolutamente insostenible que impide su viabilidad y que necesariamente
conduciria por ese motivo a la extincion definitiva de los contratos de trabajo, ya
que una hipotética suspension temporal careceria de la mas minima eficacia
para enderezar la irreversible situacion econémica que necesariamente aboca al
cierre de su actividad”)

STS de 25 mayo de 2015: también concurre fraude si el ERTE se adopta en
relacion a la situacion que existe en el centro de trabajo concreto, cuando lo que
subyace es una pérdida econdmica a enjuiciar respecto de la totalidad de la
empresa.

STS de 14 febrero de 2019: se estima también fraudulento el ERTE cuando se
pretende mantener a los trabajadores y trabajadoras en estado de suspension
y, al mismo tiempo, se autoriza en el acuerdo, de manera genérica e
indeterminada, a la empresa a recurrir a la contratacion temporal

STS 1390/2014, de 12 marzo de 2014: mientras que se encuentra en vigor una
suspension de contratos o reduccion temporal de jornada no cabe, si no hay
alteracion de las circunstancias, proceder a despidos individuales o colectivos

por las mismas causas econdmicas; en tales casos, estando vigente una
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suspension de contratos amparada en el articulo 47 ET, para que el despido
pueda realizarse es preciso que la causa alegada sea distinta y sobrevenida de
la tenida en cuenta para la suspensién y que si se trata de la misma causa, se
haya producido un cambio sustancial y relevante respecto a las circunstancias
que motivaron que la suspensién. Lo contrario supone una vulneracion de la

buena fe y abuso de derecho por parte de la empresa.

c) El articulo 17.2, d) establece que la comunicacién de la apertura del periodo de
consultas contendra la concrecién y detalle de las medidas de suspension de contratos
o reduccion de jornada, por lo que debera verificarse que este extremo queda

suficientemente detallado en la comunicacion empresarial.

Debemos reiterar una vez mas que los extremos contemplados en este apartado habran
podido variar como consecuencia del desarrollo del periodo de consultas por lo que el
informe debera reflejar la evolucién o cambios que se hayan podido producir a resultas

de la negociacion.

La ITSS, respecto de este extremo, debe efectuar comprobaciones minuciosas con
vistas al cumplimiento de lo indicado en el articulo 20.6 del Reglamento que sefiala que
la comunicacion final que haga la empresa sobre las medidas de suspension de
contratos o de reduccion de jornada “debera contemplar el calendario con los dias
concretos de suspension de contratos o reduccion de jornada individualizados por cada
uno de los trabajadores afectados. En el supuesto de reducciéon de la jornada, se
determinara el porcentaje de disminucion temporal, computada sobre la base diaria,
semanal, mensual o anual, los periodos concretos en los que se va a producir la
reduccion asi como el horario de trabajo afectado por la misma, durante todo el periodo

que se extienda su vigencia’.

La necesidad de fijar un calendario para las suspensiones o reducciones de jornada
indicando los trabajadores y trabajadoras afectados por dichas medidas dia por dia
obedece a la necesidad de garantizar una adecuada utilizacién de estas medidas de
flexibilidad interna por parte de las empresas y evitar asi la compatibilizacion indebida

de prestaciones por desempleo con el trabajo por cuenta ajena durante su aplicacién.

En este sentido debemos subrayar la importancia de los siguientes tipos sancionadores
en la LISOS:

* Infraccion grave del apartado 13 del articulo 22 en su segunda parte: “(...) asi

como la no comunicacién, con antelacion a que se produzcan, de las variaciones
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que se originen sobre el calendario inicialmente dispuesto, en relaciéon con la
concrecion e individualizacion por trabajador de los dias de suspension o
reducciéon de jornada, asi como en este ultimo caso, el horario de trabajo

afectado por la reduccion’.

¢ Infraccion muy grave de la letra j) del apartado primero del articulo 23: “Dar
ocupacion a los trabajadores afectados por la suspension de contratos o
reduccion de jornada, en el periodo de aplicacién de las medidas de suspension
de contratos o en el horario de reduccién de jornada comunicado a la autoridad

laboral 0 a la entidad gestora de las prestaciones por desempleo, en su caso’.

Finalmente, de acuerdo con lo que se expondra para aquellos supuestos de revision
judicial de las regulaciones de empleo en el marco del articulo 47 ET, cuando se solicite
informe ex articulo 138 de la Ley 36/2011, de 1 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion
Social, debera remitirse por el Jefe de Inspeccidn Provincial el informe practicado, salvo

para aquellos supuestos en los que se solicite una colaboracion pericial.

IV. DEL PROCEDIMIENTO DE EXTINCION, SUSPENSION O REDUCCION DE
JORNADA POR FUERZA MAYOR.

Para analizar estos supuestos es necesario distinguir tres supuestos:

e Procedimiento de extincion de contratos por fuerza mayor, regulado en el
articulo 51.7 ET.

e Procedimientos de reduccidn de jornada y suspension de contratos por fuerza

mayor temporal, dentro de los cuales cabe distinguir dos supuestos:

o El regulado en el apartado cinco del articulo 47 ET. El informe de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social es preceptivo, debiendo

pronunciarse sobre la concurrencia de la fuerza mayor.

o El procedimiento de reduccion de jornada y suspensién de contratos por
fuerza mayor temporal determinada por impedimentos o limitaciones en
la actividad normalizada de la empresa que sean consecuencia de
decisiones adoptadas por la autoridad publica competente, incluidas
aquellas orientadas a la proteccion de la salud publica, regulado en el
apartado 6 del articulo 47 ET. En este supuesto la solicitud de informe
por parte de la autoridad laboral a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social no es preceptiva.
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Comun a los supuestos regulados en los articulos 47 y 51 ET es la necesidad de que

la fuerza mayor sea constatada por la autoridad laboral.

No corresponde a la autoridad laboral autorizar las medidas regulatorias
correspondientes, sino que su competencia se circunscribe a comprobar que los
hechos que motivan su aplicacion integran verdaderamente un supuesto de fuerza
mayor. Asi, el citado articulo 51.7 ET resalta que la autoridad laboral en estos casos
debera limitarse, en su caso, a constatar la fuerza mayor alegada por la empresa (sea
cual sea el numero de personas trabajadoras afectadas), correspondiendo a ésta la

decision sobre la extincion de los contratos.

Tanto la Ley como el Reglamento (articulo 33) establecen un procedimiento
sumamente abreviado que debe concluir mediante resolucion de la autoridad laboral

en el plazo de cinco dias desde la presentacién de la solicitud.

El procedimiento incluye el informe de la ITSS, que podra servir para fundamentar la
resolucion de la autoridad laboral que se circunscribe a constatar (o no) el elemento de
fuerza mayor alegado por la empresa. Por tanto, el inspector/a actuante debera, en
estos casos, desplegar las actuaciones de comprobacion correspondientes y emitir
informe a la mayor brevedad teniendo en cuenta el plazo de cinco dias que la Ley

dispone.

En todo caso, el informe debera recoger expresamente las medidas que se adoptaron
por la empresa para evitar los efectos de la causa generadora de la fuerza mayor,
teniendo en cuenta que resulta necesario que la empresa acredite que se ha tratado

de un acontecimiento que de ser previsible era inevitable.

Por ultimo, hay que senalar que los expedientes de extincion y suspension de contratos
y de reduccion de jornada de trabajo por fuerza mayor se regulan en cuanto a su

procedimiento y documentacién a aportar por el Titulo Il del Reglamento.

Se reiteran a continuacion algunas indicaciones conceptuales sobre la fuerza mayor

ya recogidas en el Criterio operativo anterior y que siguen siendo validas.

La doctrina general acerca de la fuerza mayor utiliza como base fundamental lo
previsto en el art. 1105 del Cédigo Civil, en el que se sefala que “Fuera de los casos
mencionados en la Ley y en los que asi lo declare la obligacién, nadie respondera de
aquellos sucesos que no hubieran podido preverse, o que, previstos, fueran
inevitables”; en este sentido, la STS 22 de noviembre 2018 (rec. 2/2018), siguiendo el
criterio de la STS 22 de julio 2015 (rec. 4/2012), establece que «La fuerza mayor

equivale, desde luego, a un acontecimiento externo al circulo de la empresa,
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absolutamente independiente de la voluntad de ésta que sea imprevisible o, siendo
previsible, sea inevitable», y afiade que «Ha de entenderse por fuerza mayor, y por
ende, por ‘situacion extraordinaria’, un acontecimiento externo al circulo de la empresa,
absolutamente independiente de la voluntad de ésta que sea imprevisible o, siendo

previsible, sea inevitable, requisitos éstos, que no concurren en el presente caso».

Como es conocido, se viene distinguiendo por la doctrina laboral y la jurisprudencia
entre la fuerza mayor propia y la impropia, y a efectos de la casuistica que se puede

encontrar en la actividad inspectora vamos a distinguir entre ambos tipos.
A. Fuerza mayor propia

Los acontecimientos de caracter catastrofico se configuran normalmente como fuerza
mayor. No obstante, no tiene esta consideracion cuando estos acontecimientos son
previsibles en atencién a la naturaleza de la actividad, de la zona geografica en la que

se producen o si pueden evitarse con las oportunas medidas de seguridad.

Se considera por la jurisprudencia, y asi lo determina la STS de 16 de diciembre de
2021, que existe fuerza mayor propia en casos de incendios, inundaciones, terremotos,
explosiones, plagas del campo...Asi, en el ano 2021 el fenédmeno atmosférico de La
Filomena también provocé la suspension temporal de contratos en multiples empresas
(STS 648/2022 y también STSJ Madrid 8649/2022)

B. Fuerza mayor impropia

Tiene lugar en aquellos supuestos que, no siendo técnicamente causas constitutivas
de la fuerza mayor propia, por asimilacion legal pueden provocar de igual forma la
extincion o suspension del contrato de trabajo, no tanto por la semejanza del hecho
causante sino por la de sus efectos. Se considera que existe fuerza mayor impropia
cuando interviene de algun modo la voluntad de un tercero, por ejemplo, en algun
supuesto de expropiacion forzosa por la Administracion y en algunos casos de huelga,

siempre con matices.

En ese sentido, debemos remitirnos a las orientaciones que en su momento elabord la
Direccion General de la ITSS en supuestos de expedientes de regulacién de empleo
basados en fuerza mayor en empresas afectadas en su actividad por la huelga de
transporte de mercancias por carretera (Nota Informativa de 13 de junio de 2008, de la
Direccion General de la ITSS, sobre orientaciones para la actuacion de la Inspeccion
de Trabajo en supuestos de expedientes de regulacion de empleo basados en fuerza

mayor)
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Se trataria en definitiva de que la empresa solicitante acreditara la realizacion, o al
menos, el intento de realizacion, de acciones conducentes a evitar los perjuicios para
su produccién de una situacidon que le es ajena, pero que conoce con antelacion
suficiente, que no es nueva, pues ya se han producido otras huelgas, y respecto a la
cual podria tener capacidad de adoptar medidas alternativas y provisionales que

garantizasen el suministro de materiales o la salida de la produccion.

Evidentemente, ello debe examinarse caso por caso y teniendo en cuenta las

peculiaridades productivas de cada empresa.

La jurisprudencia varia en cuanto al sentido del pronunciamiento sobre la existencia o
no de fuerza mayor en caso de huelga, dependiendo de las particularidades de cada
supuesto. Asi, existen, por un lado, sentencias favorables a esta consideracion, pero
también sentencias que se pronuncian de manera contraria, es decir, determinando
que la huelga de por si no supone una causa que justifique la existencia de fuerza
mayor impropia. Por ejemplo, en la SAN 108/2023 se indica que “Tras el analisis de la
jurisprudencia existente en la materia se puede concluir que la consideracion del paro
de ftransportistas como fuerza mayor temporal depende de las circunstancias
concurrentes en cada caso concreto: solo en el caso de que se trate de un suceso
imprevisto o, aun previsible, inevitable, insuperable e irresistible, de forma que la
diligencia debida con la actue la empresa para revertir los efectos no sea suficiente
(diligencia que debe quedar debidamente acreditada), el suceso podra ser calificado

como fuerza mayor.”

V. MECANISMO RED DE FLEXIBILIDAD Y ESTABILIZACION DEL EMPLEO.

Una novedad en nuestra legislacién reciente es el Mecanismo RED, introducido en
nuestra legislacion por el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la
transformacion del mercado de trabajo, con el objeto de establecer un mecanismo de
flexibilidad interna, estabilidad en el empleo y apoyo a la transicion, en supuestos de
crisis econdémicas y dificultades del mercado y para acompanar los procesos de cambio
estructural con el fin de evitar un impacto macroeconémico negativo del que resulte la
pérdida del capital humano, del crecimiento potencial y del bienestar del conjunto de la

sociedad.

Regulado en el articulo 47 bis ET, y desarrollado de forma transitoria, hasta su

regulaciéon reglamentaria por la disposicion transitoria 22 del Real Decreto-ley 4/2022,
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de 15 de marzo, por el que se adoptan medidas urgentes de apoyo al sector agrario
por causa de la sequia, se configura como un instrumento dirigido al mantenimiento
del empleo cuando, ante circunstancias coyunturales generales de caracter
macroeconémico o especificas de un determinado sector, sea necesario adoptar por

parte de las empresas medidas de flexibilizacion del empleo.

Su principal caracteristica radica en su previa activacién por acuerdo del Consejo de
Ministros, permitiendo a partir de ese momento, que las empresas que cumplan los
requisitos y dentro del periodo, fijados ambos en el citado acuerdo, puedan solicitar de
manera voluntaria a la autoridad laboral la reduccion de la jornada de trabajo o la
suspension de los contratos de trabajo, en cualquiera de sus centros de trabajo, con
condiciones especiales en materia de cotizacién a la Seguridad Social para las
empresas, asi como proteccion social y medidas de formacion y recualificacion

profesional para las personas trabajadoras.
Este mecanismo tendra dos modalidades:

- Ciclica, cuando se aprecie una coyuntura macroeconémica general que
aconseje la adopcion de instrumentos adicionales de estabilizacion, con una duracion

maxima de un ano;

- Sectorial, cuando en un determinado sector o sectores de actividad se aprecien
cambios permanentes que generen necesidades de recualificacion y de procesos de
transicion profesional de las personas trabajadoras, con una duracién maxima inicial

de un afo y la posibilidad de dos prorrogas de seis meses cada una.

Una vez activado el Mecanismo, el procedimiento por el cual las empresas pueden
solicitar la aplicacidon de medidas de reduccion de jornada o suspension de contratos
de trabajo, tiene las mismas fases esenciales que los demas procedimientos de
suspension de contratos o reduccién de jornada previstos por el articulo 47 ET,
debiendo iniciarse mediante solicitud de la empresa dirigida a la autoridad laboral
competente y comunicaciéon simultanea a la representacion de las personas
trabajadoras, con vistas al desarrollo de un periodo de consultas. Aunque en el articulo
47 bis ET se establece un contenido minimo sobre el procedimiento, se prevé un

desarrollo reglamentario especifico para el mismo.

Ahora bien, como se ha sefialado, de manera transitoria y hasta que se apruebe el
citado desarrollo, en la disposicién transitoria 22 del Real Decreto-ley 4/2022, de 15 de
marzo, se prevé que resultan de aplicacion con caracter general las previsiones

recogidas en los capitulos Il y Ill del Reglamento de los procedimientos de despido
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colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada, con algunas
especialidades que mas adelante se indicaran y siempre que no resulten incompatibles

con lo recogido en el propio articulo 47 bis ET.

No resultaran, sin embargo, aplicables los articulos 17, 18, 19 y 22 ni los porcentajes
de reduccion de jornada previstos en el articulo 16.2, del citado Reglamento. Es decir,
no se aplica a este procedimiento los preceptos reglamentarios generales en
procedimientos de reduccion de jornada o suspension de contratos, en materia de
iniciacion del procedimiento, documentacion a aportar, comunicacion a la autoridad
laboral, informe de la Inspeccion de Trabajo o porcentaje de reduccién de jornada a

aplicar.

En cuanto al papel de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en este tipo de
procedimientos, se debe tener en cuenta que el apartado 4 del articulo 47 bis ET
establece que: “La autoridad laboral debera remitir el contenido de la solicitud
empresarial a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y recabar informe preceptivo

de esta sobre la concurrencia de los requisitos correspondientes.”

No existiendo mas regulacion acerca del informe que debe emitir la Inspeccién de
Trabajo, resulta oportuno facilitar las siguientes indicaciones a los/las

actuantes:
. Particularidades del procedimiento del Mecanismo RED
Las particularidades previstas en la regulacion se pueden resumir en:

. La activacion del Mecanismo Red requiere el previo acuerdo del
Consejo de Ministros, en el que se determinara la modalidad de aquel (ciclica o
sectorial), el periodo de aplicacion, y los requisitos de las empresas que pueden
solicitarlo. Dicho acuerdo sera la base de la que debera partir el inspector/a

actuante a la hora de llevar a cabo las actuaciones pertinentes.

. La intervencion de la ITSS se circunscribe Unicamente a la fase inicial
del procedimiento, pues el plazo para la emisién del preceptivo informe es de siete
dias desde la notificacion de inicio por parte de la empresa a la autoridad laboral.
En consecuencia, no se efectuaran comprobaciones sobre el desarrollo del

periodo de consultas.

. En su resolucién, la autoridad laboral debe autorizar o no la medida
solicitada por la empresa, estableciéndose como reglas la autorizacion del

Mecanismo cuando exista acuerdo o cuando la autoridad no resuelva en plazo
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(silencio positivo). Sin embargo, cuando el periodo de consultas concluya sin
acuerdo, la autoridad laboral debera dictar resolucion estimando o desestimando
la solicitud empresarial, estimandola en caso de entender que de la
documentacién aportada se deduce que la situacion ciclica o sectorial temporal
concurre en la empresa (para lo cual contara con el informe de la Inspeccién de

Trabajo).

Il Determinacion de la Inspeccion competente.

El apartado 3 del articulo 47 bis ET contempla expresamente que la empresa puede
solicitar a la autoridad laboral competente la aplicacién de medidas de reduccién de

jornada o suspensiéon de contratos, en “cualquiera de sus centros de trabajo”.

En funcidon de la ubicacidon de estos, se determinara tanto la autoridad laboral
competente, segun lo previsto en el articulo 25 del Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspensiéon de contratos y reducciéon de jornada y en el
apartado 2.f) de la disposicion transitoria 22 del Real Decreto-ley 4/2022, de 15 de
marzo, como la inspeccion competente, resultando de aplicacion las consideraciones
efectuadas anteriormente en el presente criterio, a efectos de comunicar tal
circunstancia a la autoridad laboral, solicitandole que se pronuncie sobre si se prosigue
en la actuacién, o si ésta le va a dar traslado a la autoridad laboral que resulte
competente o, en su caso, al érgano inspector competente. También debera reflejarse

en el informe.
lil. Papel de la ITSS en el procedimiento

La ITSS tendra conocimiento del inicio del procedimiento, una vez la autoridad laboral
competente le remita el expediente. Dado que el improrrogable plazo de emision del
informe es de siete dias habiles desde la notificacion por parte de la empresa a la
autoridad laboral, se estima oportuna una comunicacion fluida entre las Jefaturas de
Inspeccion y las autoridades laborales para la remision de los expedientes con la mayor

premura posible.

La no remisién en su totalidad de la documentacion que integra el expediente no
prorrogara el plazo de emisién del informe, haciéndose constar esta circunstancia en

el mismo.

El contenido que ha de tener el informe, segun lo previsto en la norma, debera

entenderse referido a los requisitos especificos del acuerdo de activacién del Consejo
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de Ministros, asi como a la concurrencia en la empresa la situacién temporal, ciclica o
sectorial, descrita en el correspondiente acuerdo de activacion del Mecanismo RED,
que la empresa tiene la obligacion de acreditar, y por ultimo, a los requisitos generales
formales previstos en la normativa. En consecuencia, el informe de la ITSS, en estos

procedimientos debe versar sobre:

* Requisitos establecidos en el acuerdo de activacién del Consejo de

Ministros:

Dichos requisitos, no pueden determinarse de antemano, pues su
determinacion se realizara, en cada caso, mediante el correspondiente Acuerdo

del Consejo de Ministros.

Asimismo, podran variar en funcién de que se trate de la modalidad ciclica o
sectorial, si bien, en ambos casos se debera examinar el citado acuerdo y
contrastar que la empresa cumple con las caracteristicas y requisitos en él

establecidos.

En principio, en la mayoria de expedientes, estos requisitos se habran
cumplido, pues segun lo previsto en el apartado 2.e) de la DT 22 del Real
Decreto-ley 4/2022, de 15 de marzo, para la admisién a tramite de la solicitud
empresarial, se exige el cumplimiento de los requisitos que al respecto se fijen
en el acuerdo de activacién del Consejo de Ministros, por lo que se entiende un
previo control por parte de la autoridad laboral. Sin embargo, el informe de la

ITSS también debe pronunciarse al respecto.

Hasta la fecha, solamente se cuenta con la experiencia de la Orden
PCM/250/2022, de 31 de marzo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 29 de marzo de 2022, por el que se declara la activacién del
Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo, para el sector de
las agencias de viaje, el cual unicamente exigia como requisito que la actividad
de las empresas se encuadrara en unos determinados coédigos de la
Clasificacion  Nacional de Actividades Econdémicas —CNAE-2009-,

especificamente previstos en el acuerdo.

» Concurrencia en la empresa la situacién temporal, ciclica o sectorial,
descrita en el correspondiente acuerdo de activacién del Mecanismo RED

segun lo acreditado en la documentacion aportada.

Dicha valoracion resultara fundamental para la autoridad laboral cuando el

periodo de consultas finalice sin acuerdo.
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En todo caso la situacion invocada debe ser real, susceptible de ser acreditada

e incidir de manera especifica en la empresa.
* Requisitos formales establecidos en la normativa de aplicacion:

El apartado 2 de la DT 22 del Real Decreto-ley 4/2022, de 15 de marzo,
establece la documentacién que debe aportar la empresa a la autoridad laboral
en la comunicacion inicial, debiendo comprobarse la aportacion de los

siguientes documentos:

1.° Copia de la comunicacion a las personas trabajadoras o a sus
representantes de la intencién de iniciar la tramitacion del Mecanismo RED
inicio.

2.° Copia de la comunicacion de inicio del periodo de consultas.

3.° Copia de la documentacion aportada a la comision negociadora:

a) Documentacion acreditativa de que la situacion temporal, ciclica
o sectorial, descrita en el correspondiente acuerdo de activacién del

Mecanismo RED concurre en la empresa.

b) Periodo dentro del cual se va a llevar a cabo la aplicacion de las
medidas de reduccion de jornada o suspensién de contratos de trabajo,
el cual no podra superar los limites del periodo establecido en el propio

acuerdo del Consejo de Ministros.

c) Identificacion de las personas trabajadoras incluidas en el
procedimiento y que van a resultar afectadas por las medidas de

regulacion temporal de empleo.

d) Tipo de medida a aplicar respecto de cada una de las personas
trabajadoras y el porcentaje maximo de reduccion de jornada o el

numero maximo de dias de suspensioén de contrato a aplicar.

Debe tenerse en cuenta que cada persona trabajadora solo podra verse
afectada por una reduccién de su jornada o por una suspension de su
contrato, sin que quepa una combinacion de ambas, y sin perjuicio de
una posterior afectacion o desafectacion o de la variacion en el
porcentaje de reduccidon de jornada, ante la alteracion de las

circunstancias alegadas como causa justificativa de las medidas.

De la misma manera, debe tenerse en cuenta que el articulo 47 bis del

ET prevé la aplicacion del articulo 47.7 de la misma norma al Mecanismo
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RED. Dicho articulo 47.7, en su parrafo a), prevé que “La reduccion de
Jjornada podra ser de entre un diez y un setenta por ciento y computarse

sobre la base de la jornada diaria, semanal, mensual o anual.

En la medida en que ello sea viable, se priorizara la adopcién de
medidas de reduccion de jornada frente a las de suspensién de

contratos.”

No obstante, el Real Decreto-ley 4/2022, de 15 de marzo, parece omitir
la concrecidn de estos limites, al excluir expresamente en una norma
con rango de ley la aplicacion del articulo 16.2 del Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspensién de contratos y
reduccion de jornada, el cual prevé estos limites de reduccion de

jornada.

Por lo tanto, y hasta el desarrollo reglamentario, no se tendran en cuenta
los limites de reduccién de jornada previstos por el articulo 47.7.a) del
ET.

e) En el caso de la modalidad sectorial, ademas, esta comunicacion
debera ir acompafiada de un plan de recualificacion de las personas

afectadas.

4.° |dentificacion de las personas que integraran la comision negociadora y la
comision representativa de las personas trabajadoras o, en su caso, indicacion

de la falta de constitucion de esta ultima en los plazos legales.

En caso de comprobarse incumplimientos o deficiencias en la aportacién de la

documentacioén exigida al inicio del procedimiento se hara constar en el informe.

VI. REGULACION DE EMPLEO DEL PERSONAL LABORAL AL SERVICIO DE
ENTES, ORGANISMOS Y ENTIDADES QUE FORMAN PARTE DEL SECTOR
PUBLICO.

El RD-ley 32/2021 derog6 la disposicién adicional decimosexta ET que regulaba a la
aplicacion del despido por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion
en el sector publico; de este modo, se eliminan las disposiciones que regulaban de
forma especifica estas situaciones, y con ello desaparecen también las especialidades

previstas para este tipo de procedimientos.
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Tengamos en cuenta que Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
en su articulo 7 establece que: “El personal laboral al servicio de las Administraciones
publicas se rige, ademas de por la legislacién laboral y por las demas normas
convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo
dispongan’”, lo que significa que el EBEP, en cuanto a la normativa aplicable al personal
laboral al servicio de la Administracion Publica, se remite expresamente al ET. En
consecuencia, seria aplicable el articulo 51 ET sobre despido colectivo a estos
trabajadores y trabajadoras, ya que, ademas no existe ninguna disposicion que los

excluya de manera expresa.

VII. INFORME DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL A
REQUERIMIENTO DE LOS ORGANOS JUDICIALES.

A. Revisién de las medidas de regulacion de empleo en el orden social.

En primer lugar, debe indicarse que, en la posible revisién judicial de las decisiones
empresariales en materia de despido colectivo, suspensién de contratos o reduccion
de jornada, el érgano judicial ya dispondra del informe de la ITSS, que obrara en el
expediente, por lo que en la mayoria de los supuestos no deberia ser necesario la

solicitud de un nuevo informe.

De hecho, el articulo 124 de la Ley 36/2011, de 1 de octubre, Reguladora de la
Jurisdiccion Social, al contemplar la tramitacion del procedimiento de impugnacion de

los despidos colectivos no prevé expresamente esta posibilidad.

Sin embargo, el articulo 138 de la Ley 36/2011, de 1 de octubre, reguladora de la
Jurisdiccion Social, prevé para los procedimientos de movilidad geogréfica,
modificacion sustancial de condiciones de trabajo, suspension del contrato de trabajo
y reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion que “el érgano jurisdiccional podra recabar informe de la ITSS sobre los
hechos invocados como justificativos de la decision empresarial en relacion con la
modificacion acordada". Con la aprobacion de la nueva Ley de Empleo, este articulo,
por lo que se refiere al informe de la ITSS en un ERTE, quedaria vacio de contenido,
toda vez que el analisis de causas ya se incluye en el informe de la ITSS a disposicién
del 6rgano judicial; pero, si aun asi, a instancia judicial se solicitase informacién

adicional a la Inspeccion, ésta se facilitara en virtud del deber de colaboracion del
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articulo 12.2 e) de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

B. Informe en los procedimientos concursales.

En el marco de un procedimiento concursal, es posible que se solicite el informe
referido en el articulo 179 del Real Decreto Legislativo 1/2020, de 5 de mayo, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley Concursal, que establece que, una vez
finalizado el periodo de consultas, y tras serle comunicado el resultado de este, “e/
Letrado de la Administracion de Justicia recabaré informe de la autoridad laboral sobre
las medidas propuestas o el acuerdo alcanzado. 2.El informe de la autoridad laboral
debera ser emitido en el plazo de quince dias, pudiendo esta oir a la administracion
concursal y a los representantes de los trabajadores antes de su emisién”. La autoridad
laboral podra recabar a su vez informe a la ITSS en los mismos términos para dar
cumplimiento a esta obligaciéon legal, aunque en ocasiones el juez del concurso ha
solicitado el mismo directamente a este organismo, por lo que si se presentase esta
situacion, el Jefe de la Inspeccion Provincial de que se trate se dirigira al Juzgado
Mercantil en cuestion para que aclare si el informe que se pretende es el previsto en
dicha Ley, o bien otro que se solicita en base a las facultades que asisten a Juzgados
y Tribunales; si se tratase del segundo supuesto, se cumplimentara el informe en los
términos que se soliciten por el Juzgado, y si se tratase del primero, se remitira la
solicitud a la autoridad laboral competente dando cuenta de tal circunstancia al propio

Juzgado.

VIIl. DESPIDOS COLECTIVOS EN EMPRESAS O GRUPOS DE EMPRESAS CON
BENEFICIOS.

El Real Decreto 1484/2012, de 29 de octubre, sobre las aportaciones econdmicas a
realizar por las empresas con beneficios que realicen despidos colectivos que afecten
a trabajadores y trabajadoras de cincuenta o mas afios, establece que su ambito de
aplicacion se extiende a aquellas empresas que realicen despidos colectivos

cumpliendo las siguientes condiciones:

a) Que sean realizados por empresas de mas de 100 personas trabajadoras o por
empresas que formen parte de grupos de empresas que empleen a ese niumero de

personas trabajadoras.
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b) Que el porcentaje de trabajadores/as despedidos de cincuenta o mas afios de edad
sobre el total de los/as despedidos/as sea superior al porcentaje de trabajadores/as de

cincuenta o mas anos sobre el total de la plantilla de la empresa.

A los efectos del calculo del porcentaje de trabajadores/as despedidos de cincuenta o
mas anos sobre el total de los que son despedidos, se incluiran los trabajadores y
trabajadoras afectados por el despido colectivo y aquellos cuyos contratos se hayan
extinguido por iniciativa de la empresa en virtud de otros motivos no inherentes a la
persona del trabajador distintos de los previstos en el articulo 49.1.c) ET, siempre que
dichas extinciones de contratos se hayan producido en los tres afios anteriores o en el

afio posterior al inicio del procedimiento de despido colectivo.

A los efectos del calculo del porcentaje de personas trabajadoras de cincuenta o mas
afos sobre el total de trabajadores/as de la empresa, se tendra en cuenta la plantilla

de la empresa en el momento de inicio del procedimiento de despido colectivo.

¢) Que, aun concurriendo las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion que justifiquen el despido colectivo, se cumpla alguna de las dos

condiciones siguientes:

1.2 Que las empresas o el grupo de empresas del que formen parte hubieran tenido
beneficios en los dos ejercicios econémicos anteriores a aquél en que el empresario

inicia el procedimiento de despido colectivo.

2.2 Que las empresas o el grupo de empresas del que formen parte obtengan
beneficios en al menos dos ejercicios econdmicos consecutivos dentro del periodo
comprendido entre el ejercicio econdmico anterior a la fecha de inicio del procedimiento

de despido colectivo y los cuatro ejercicios econdmicos posteriores a dicha fecha.

A estos efectos, se considera que una empresa ha tenido beneficios cuando el
resultado del ejercicio, tal y como se define en los modelos de cuentas anuales de
pérdidas y ganancias, tanto normal como abreviada, recogidos en el Real Decreto
1514/2007, de 16 de noviembre, por el que se aprueba el Plan General de

Contabilidad, o en la normativa contable que sea de aplicacion, sea positivo.
En cuanto al requisito de la edad, se consideraran:

e A las personas trabajadoras afectadas por el despido colectivo que tengan

cumplida la edad de 50 afios o mas a la fecha de la extincion del contrato.
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e A las personas trabajadoras que tengan cumplidos 50 afios 0 mas, cuyo
contrato haya sido extinguido por iniciativa empresarial en los 3 afios anteriores
o posteriores al inicio del despido colectivo

o A las personas trabajadoras que cumplan 50 afios 0 mas en el periodo de
aplicacion de las medidas temporales de regulacion de empleo que hayan sido

aplicadas previamente al despido colectivo.

En estos supuestos, el inspector/a actuante habra de comprobar que la empresa aporta
la documentacién adicional (a la recogida en el articulo 6°) relacionada en la

disposicién adicional primera del Reglamento:

a) Relacion de cédigos de cuenta de cotizacion de la empresa que inicia el
procedimiento y, en su caso, del resto de las empresas que conforman el
grupo, con mencioén del numero de personas trabajadoras afectadas adscritas
a cada uno de ellos al momento de la comunicacion del inicio del
procedimiento, y con independencia del tipo de contrato y de si es a tiempo
completo o parcial.

b) Relacién de los contratos de trabajo que se hayan extinguido en los tres afios
inmediatamente anteriores a la fecha de la comunicacién del inicio del
procedimiento por iniciativa de la empresa o empresas del grupo, por motivos
no inherentes a la persona de la persona trabajadora distintos de los previstos
en el articulo 49.1.c) ET.

¢) La documentacion a que se refieren los apartados 2 y 5 del articulo 4 del

Reglamento.

Téngase en cuenta que esta Disposicion adicional fue suprimida por la disposicion final
octava del Real Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas urgentes para
favorecer la continuidad de la vida laboral de los trabajadores y trabajadoras de mayor
edad y promover el envejecimiento activo. No obstante, el Tribunal Constitucional
declaré nulo dicho Real Decreto-ley por no concurrir en su aprobacién los requisitos de
extraordinaria y urgente necesidad (STC 61/2018, de 7 de junio). Ante dicha
declaracién de nulidad se mantiene en vigor la disposicion adicional primera del

Reglamento.
IX. CONTROL DE CALIDAD.-

Los Directores Territoriales y Jefes de Inspeccion extremaran los controles de calidad
en relaciéon con el informe preceptivo que debe emitir la ITSS, rechazando aquéllos

que no incorporen pruebas suficientes para fundar la demanda de oficio que debe

55



interponer la autoridad laboral. Especialmente, seran devueltos para su correccion los
informes que contengan meras suposiciones, no resulten debidamente motivados sus
razonamientos 0 éstos vayan mas alla de las previsiones legales establecidas,
contengan insuficiencia del relato factico o realicen calificaciones juridicas o juicios de

razonabilidad para los que no resulta competente la ITSS.
Madrid, xx de marzo de 2023

LA DIRECTORA DEL ORGANISMO ESTATAL INSPECCION DE TRABAJO Y
SEGURIAD SOCIAL

AUTORIDAD CENTRALDE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL
CARMEN COLLADO ROSIQUE

SRES. SUBDIRECTORES GENERALES, DIRECTOR ESPECIAL, DIRECTOR DE
ESCUELA DE INSPECCION, DIRECTORES TERRITORIALES Y JEFES DE
INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

ANEXO: EMPRESAS OBLIGADAS A HACER AUDITORIA.-

La informacidon que se recoge a continuacion tiene caracter orientativo y no
exhaustivo, por cuanto existen diversos supuestos particulares de obligacién de
realizar auditoria de cuentas anuales y de exclusién de dicha obligaciéon que no se

han recogido:

PENDIENTE DE ACTUALIZACION
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