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RESUMEN:

La configuracion del fenomeno del desempleo mds como una situacion de necesidad
economica de obligada atencion por los poderes piiblicos a traveés del sistema de Segu-
ridad Social que como un problema cuya vinica solucion integral pasa por el empleo
de mecanismos complementarios que abarquen mds aspectos que el puramente eco-
nomico, plantea la necesidad de articular medidas novedosas que superen las cldsicas
-dirigidas a operar con la ratio oferta/demanda- diseviando una nueva politica que
abarque los aspectos de capacitacion y empleo, como formula superadora del escaso
exito que aquéllas han tenido bistoricamente desde 1una perspectiva integral.

En este sentido, entre los distintos mecanismos de iniciativa privada que tienen por
objeto luchar contra el desempleo encontramos el llamado “outplacement” o empresas
de recolocacion cuya actuacion se centra en acomodar en el mercado laboral a los
trabajadores desempleados, aplicando para ello distintas técnicas multidisciplinares.
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ABSTRACT:

The configuration of the fhenomenon of the unemployment more as a situation of
economic need of obliged attention for the public power across the system of social
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security that as a problem which only integral solution is the use of complemenitary
mechanisms that include more aspects that the purely economic one.

It raises the need to articulate new measures that overcome the classic measures
(directed to producing with the ratio offer/demand), designing a new politics that
includes the aspects of training and employment, to overcome little success that the
classic measures bave bad from an integral point of view, along the bistory.

In this way, between the different mechanisms of private iniciative that bave for
object fight against the unemployment , we find the so called “outplacement” or
companies of replacement which purpose is to accommodate on the labour market
the unemployed workers, applying for it different multidisciplinary technologies.
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1. PLANTEAMIENTO GENERAL

Los recurrentes procesos de reestructuracion empresarial, fusiones y absorcio-
nes de empresas, asi como la introduccién de nuevos procesos tecnoldgicos, entres
otras situaciones, provocan como consecuencia directa o indirecta una reduccién de
la plantilla de las empresas afectadas, o bien, un “rejuvenecimiento” de la misma.

Los despidos colectivos han sido centro preferente de atencién por la tensién
juridica y socio-politica que genera la contraposicién entre los principios de continui-
dad-rendimiento de la empresa y de proteccion-estabilidad del empleo; esto es, la
maxima confrontacién dindmica entre la “razén juridico-econémica” y la “razén juri-
dico-social” que coexiste en el Derecho del Trabajo desde sus propios origenes?.

Las medidas clisicas de lucha contra el desempleo han quedado obsoletas,
como demuestra el escaso éxito de las mismas desde una perspectiva integral. Por
tanto, es necesario articular nuevas medidas que disefien una nueva politica que
abarque los aspectos de capacitacién y empleo.

En este sentido, entre los distintos mecanismos de iniciativa ptivada que tienen
por objeto luchar contra el desempleo -buscando el equilibrio entre la capacitacién
profesional del trabajador y las cualificaciones que demandan las empresas- encon-
tramos el llamado “outplacement” o empresas de recolocacién cuya actuacién se

centra en acomodar en el mercado laboral a los trabajadores desempleados, aplican-
do para ello distintas técnicas multidisciplinares.

1. MONEREO PEREZ, ] L.: Empresas en reestructuracién y ordenamiento laboral. Comares. Granada. 2006. pag. 87.
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Teniendo en cuenta la creciente implantacién de este tipo de empresas en nuestro
pais, y la ausencia de una regulacién legal respecto de la actuacién de las mismas —lo cual
ha planteado serias dudas acerca de su legalidad-, creemos que seria necesario y oportuno
realizar un estudio técnico-juridico y propositivo en profundidad de estas instituciones.

2. LA INICIATIVA PRIVADA EN MATERIA DE RECOLOCACION: APROXIMA-
CION TEORICA A LA FIGURA DEL OUTPLACEMENT

2.1. PRIMEROS INDICIOS DE QUTPLACEMENT

Para encontrar los primeros indicios del outplacement hemos de remontarnos a
los afios sesenta, cuando se plantea la necesidad de incorporar de manera activa a la
sociedad civil a determinados colectivos que debido a su cultura o entidad estan
separados de ésta; es el caso de los militares; religiosos; técnicos o cientificos de alta
cualificacién®. Sin embargo, donde mayor éxito alcanza la aplicacién del outplace-
ment es en las multinacionales norteamericanas en situacién de reduccién de planti-
lla, lo que termina vinculando el outplacement con las reestructuraciones empresaria-
les. En la actualidad, la contratacién de los servicios outplacement tiene gran acogida
en paises tales como Estados Unidos, Reino Unido, Holanda, Suiza y Bélgica®.

2.2. APARICION DE LAS EMPRESAS OUTPLACEMENT EN ESPANA

Por lo que se refiere a nuestro pais, la aparicion de empresas de outplacement
es relativamente reciente, ain cuando han contado con una evolucién constante,
apoyadas muchas de ellas en grupos multinacionales. Concretamente, la primera
empresa de este tipo se crea en el ano 1980, a través de ia puesta en marcha de una
oficina comercial o de expansién de una consultora norteamericana de ambito mul-
tinacional, llamada Arco Creade®. Desde ese momento, la evolucién de las empresas

2. Se ha indicado que el origen de las empresas de outplacement estd en Estados Unidos, concretamente
en 1968, la NASA se ve obligada a reducir personal contratado, llevando a cabo para ello una politica
de recolocacién de sus empleados. Véase MURELLI, E. y PETRELLA, D.: “Outplacement il caso Ilva”,
Diritto & Pratica del lavoro, nim. 35, 1995, pag. 2257; asimismo, algunos autores afirman que este
conjunto de técnicas surgieron en Estados Unidos para ayudar a integrarse en la sociedad a los sacerdotes
que perdian la vocacién, Véase URIA, F.: El outplacement: el éxito en la bisqueda de un nuevo
empleo, Pirimide. Madrid, 1995. pag. 39.

3. En Estados Unidos, la actividad de las empresas outplacement es valorada de forma positiva, no en
vano, alrededor del 90% de las empresas utilizan dichos servicios ante procesos de reestructuracic?n de
plantilla. Véase, WEISS, M. y ROJO TORRECILLA, J.: “L'outplacement: osservazioni sull’esperienza
tedesca e francese”, Dirritto delle relazioni industriali, nam. 1, 1999, pag. 39. o

4. Para un estudio en extenso, véase RAMOS, M.F. y HERNANDEZ, C.: Outplacement: principios de éxito
y reorientacién laboral. Grinker & Asociados. 2000. pags. 23 y ss.
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outplacement si bien ha sido constante, si es cierto que esta ’siendo mé§ lenta que en
otros paises. Ello puede ser debido a que en nuestro pais las rpedxdas f;'ente al
despido no van dirigidas tanto, a la futura recolocacién de los trabajadores afectados,
como al otorgamiento de indemnizaciones por despido’. También puede deberst?,
aunque cada vez en menor medida debido a su progresiva expansion, al desconoci-
miento de tales técnicas, o asimismo en tltimo lugar a la preferencia por parte de los
trabajadores y de sus representantes por traducir en dinero todo lo que la empresa

esta dispuesta a proporcionar".
2.3. CONCEPTUALIZACION DE QUTPLACEMENT

Podemos definir el outplacement como el conjunto de servicios llevados a cabo
por una empresa especializada, a través de los cuales se pretende que uno o varios
trabadores despedidos, obtengan el asesoramiento, la formacioén y los medios nece-
sarios para lograr una transicién en su carrera, consiguiendo un nuevo trabajo en otra
empresa, reduciendo asi los perjuicios econémicos y psicologicos que genera toda
situacién de despido™’.

Por tanto, a la correspondiente indemnizacién, o a la inclusion en un plan de
prejubilacion, se aniade otra alternativa que es la inclusioén en un programa de recolo-
cacién que va a desarrollar una empresa externa especializada y que, de tener éxito,
les va a permitir mantenerse dentro del mercado de trabajo.

La funcién principal de estas empresas es facilitar este proceso, previa y poste-
riormente a la ejecucion de los despidos. Con anterioridad al despido se encargan de
preparar a los directivos de la empresa que va a efectuar los despidos acerca de cémo
iniciar una estrategia frente a los trabajadores que van a quedar afectados. Después
de éste, se ocupan de prestar sus servicios a dichos trabajadores desde dos frentes:
uno psicolégico y otro profesional.

Se trata por tanto, de una técnica multidisciplinar que pretende acomodar en el
mercado laboral a los trabajadores desempleados que han sufrido la pérdida de su

5. la indemnizacion que reciben los trabajadores esti fijada legalmente, y es una obligacién juridica
independiente a la que se pueda establecer para acompariar esta medida para paliar los efectos del
despido. VALDES DAL-RE, F.: “El caracter imperativo de la indemnizacién legal por despido (ID”, RL,
nim. 4, febrero (2004); “La indemnizacién por despido colectivo: el erratico debate sobre la dispositividad
de un derecho minimo”, VV.AA. (Borrajo Dacruz, E.; Ramirez Martinez, J.M.; Sala Franco, T. Coords.):
Derecho vivo del trabajo y Constitucion, MTAS, Madrid, 2004, pig. 187.

6. Entre las distintas empresas outplacement que prestan servicios actualmente en Espafa encontramos:
ACMS, DBM, MOA, Uniconsulting, Right Management Consultans, Creade...

7. Vid. SASTRE CASTILLO, M.A.: “Outplacement: una aproximacion a su realidad tedrica”. Cuadernos de

Relaciones Laborales, nim. 6, 1995, pag. 187.
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puesto de trabajo adaptando sus capacidades personales y profesionales hacia aque-
llas reales que reclama el mercado laboral.

Es importante resaltar que nos encontramos ante un procedimiento voluntario
para el trabajador, cuyo éxito, por las propias caracteristicas de las técnicas emplea-
das, esta claramente vinculado a la colaboracién y compromiso por parte de aquél.

El outplacement es por tanto, una practica en la gestion de los recursos huma-
nos, pero que asimismo, como parte de la politica de empleo por su potencial para la
formacion, estd siendo empleado cada vez en mayor medida tanto por las empresas
privadas como por las Administraciones Publicas para paliar los efectos de los despi-
dos colectivos, las prejubilaciones o el paro de larga duracién.

Los servicios de outplacement Ginicamente pueden ser contratados por parte de
la empresa que efectia los despidos, ya sea de naturaleza juridica publica o privada.
No cabe la posibilidad de que los trabajadores afectados o las empresas con vacantes
de mano de obra acudan a las técnicas del outplacement por iniciativa propia para
satisfacer sus necesidades. Consecuentemente, el coste de los servicios outplacement
revierte unicamente sobre la empresa que va a efectuar los despidos y consiste,
normalmente, en un porcentaje en relacion al altimo salario recibido por el trabajador
afectado. Por consiguiente, el outplacement resulta totalmente gratuito para los em-
presarios y trabajadores puestos en contacto a través de las técnicas otorgadas®.

De esta manera, la empresa que va a efectuar los despidos. consigue mediante
esta prestacion complementaria, de un lado, mejorar su imagen externa, en la medida
en que humaniza la circunstancia vital del despido v potencia ante sus rivales las
capacitaciones de sus ex trabajadores, recolocados, al fin, en otras companias, y, de
otro, reduce los niveles de ansiedad de los trabajadores no despedidos manteniendo
su alta productividad y moral personal, pues se patrocina una sensacion de singula-
ridad en la atencién de sus problemas individuales, socializando. en fin, dentro de la
empresa el fenémeno del desempleo, que ya no puede configurarse como una situa-
cién anormal de la vida laboral del trabajador, sino como un estadio por el que, mas
que probablemente, todos los trabajadores han de transitar alguna vez en su vida
laboral.

Si bien, es cierto que con ello se da otra vuelta mas de tuerca en lza identificacion
del trabajador con su empresa, que abarca, en este caso, incluso a momentos poste-
riores a su vida laboral en la misma, como lo es la de desempleo, manteniéndole,

8. Vid. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.: Publico y privado en el mercado de trabajo de los noventa.

Leccién inaugural del curso académico 1994-1995. Universidad de Huelva. 1994. pag. 91.
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incluso tras el abandono de ella, como una persona absolutamente identificada con.
“su” empresa’.

Atn asi, los 6bices que pueden detectarse en esta conducta no son comparables
con los beneficios individuales que puede experimentar el trabajador recolocado.

2.4. Trros DE OUTPLACEMENT

Las empresas de outplacement prestan sus servicios tanto de forma individual
como de forma colectiva.

En los servicios de outplacemet individual se utiliza una metodologia adaptada a
las caracteristicas y circunstancias de cada trabajador. Esta técnica se dirige normal-
mente a los trabajadores de categoria profesional mis elevada, realizindose este
servicio por un periodo de tiempo indeterminado y fijando la empresa de outplace-
ment unos honorarios consistentes en un determinado porcentaje sobre el salario
bruto anual. Para lograr el objetivo de recolocacién del trabajador se siguen una serie
de etapas que consisten en: una evaluacién y andlisis profesional-personal, otra de
preparacion y adquisicion de técnicas de empleo, y finalmente una de lanzamiento
de campana y seguimiento puntual. El perfil habitual del candidato a este proceso no
es el de un trabajador maduro, sino el de un trabajador que tiene entre 35 y 45 afios.

Por su parte, el outplacement colectivo suele afectar a colectivos de trabajadores
de categorias medias o bajas; resulta menos costoso que el individual y desde el
inicio tiene fijado un tiempo determinado de duracién. En este caso los honorarios de
las empresas de outplacement son fijados a través de cuotas fijas por persona. Los
servicios que prestan consisten en la organizacién de seminarios de preparacién de
bisqueda de empleo para grupos de cinco a diez personas; de jornadas de segui-
miento animadas por un consultor, que se desarrollan bajo la forma de trabajo en
grupo y entrevistas individuales; y de equipos de trabajo.

A su vez en la recolocacién colectiva cabe diferenciar varios supuestos: a) la
recolocacién colectiva en si (que afecta a grupos homogéneos de trabajadores, de
niveles y areas similares); b) la recolocacion grupal (que va dirigida a grupos hetero-
géneos de trabajadores “del mismo sector pero con diferentes areas de actividad”; y
c) las antenas de empleo (procesos de recolocacién destinados a grupos especiales
de trabajadores). Estas tltimas se definen como una especialidad de recolocacién
puesta a disposicién por un equipo de consultores desplazados a un centro o plata-

9. Vid. MONTOYA MELGAR, A.: La buena fe en el contrato de trabajo. Tecnos. Madrid. 2001 cuando nos
alerta de la aberracién juridica y moral que supone convertir al trabajador en un ser “absolutamente
laboralizado”, consideriandole, simplemente, como un coste mis del fené6meno productivo, y perdiendo
asi todo componente axiolégico en la categorizacion juridica del trabajo.
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forma de busqueda, cuyo objetivo es la captacién de ofertas de empleo para recolo-
car a un grupo de trabajadores afectados por un cambio corporativo o reestructura-
cidn, tras el cual o como consecuencia del mismo perderan su empleo®.

Junto a los anteriores existen también programas de recolocacion especiales
como los de apoyo al conyuge, cuya finalidad es ayudar a la integracion en el nuevc;
entorno del cényuge y la familia del trabajador trasladado por su empresa!'!.

Desde la perspectiva de las empresas, los sectores que mis recurren a este tipo
de servicios son los de gran consumo, finanzas, servicios, farmacéutico e industrial,
siendo en la mayoria de los casos empresas multinacionales y grandes empresas; si
bien, en los dltimos afios parece haberse incrementado el recurso a la recolocacidn
en el caso de empresas nacionales!?.

3. EL OUTPLACEMENT COMO ESTRATEGIA DE LUCHA CONTRA EL DESEM-
PLEO

3.1. SujeTos IMPLICADOS EN EL PROCESO DE RECOLOCACION

Entre los distintos sujetos que intervienen en el proceso de recolocacién pode-
mos distinguir: la empresa que contrata los servicios de recolocacion de sus trabaja-
dores con una empresa externa llamada empresa de outplacement. La relacion entre
ambas consiste en un contrato de naturaleza civil o mercantil que tiene como objeto
analizar las capacidades del trabajador que va a ser despedido y las posibilidades de
mercado existentes para el mismo, asi como la puesta en marcha de determinados
servicios orientados a la adaptacidén de la cualificacion del trabajador a las exigencias
del mercado de trabajo. La prestacion de estos servicios se realiza a cambio de unos
honorarios que la empresa que va a efectuar los despidos paga a la empresa de

10. Para un estudio en profundidad de las “antenas de empleo” véase MERCADER UGUINA, J.R.: “La
intermediacién en el mercado de trabajo tras la reforma laboral: realidades y propuestas”. Revista de
Trabajo y Seguridad Social, nam. 14, 1994. pigs. 32y 33.

11. Es posible realizar otras diferenciaciones en torno a la duracion del proceso: indefinida o determingda,
en cuyo caso suele oscilar entre tres 0 cinco meses; en virtud del area funcional que se ve repercutida,
se clasifican en: direccién general; finanzas-contabilidad; comercial-ventas-marketing; recursos humanos-
personal; produccién-fabricacion; u otras actividades; por el nivel profesional .de los tr?baladores
afectados distinguimos: alta direccién; mandos intermedios o personal no cualiﬁcado'. Véase GA.I:A
DURAN, C.: “La recolocacion externa de los trabajadores maduros (outplacement) como via de actuacion
ante el desempleo” en AAVV.: Desempleo. XIV Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, MTAS, 2004, pag. 1329.

12. Vid SAENZ, M.T.: “Outplacement: Una renovacion para el futuro consolida el presente

num. 133, 2000. pag. 32.

”, Capital Humano,
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outplacement, fijindose normalmente en relacion al salario recibido por el trabal:ador
en el momento de la separacién (del 10 al 20% del sueldo anual del trabajador
despedido)®. )

Ademis de esta relacién principal, se derivan otras relaciones entre el trabajador
que va a ser despedido y su empresa, la cual adquiere un compromiso de ofrecerle
los servicios de outplacement; y entre el trabajador y la empresa outplacement, en la
que existe un compromiso por parte del trabajador de participar de manera activa en
las actividades orientadas hacia la busqueda de un nuevo empleo. Dependiendo del
resultado del proceso de recolocacién podemos distinguir ademas otras relaciones
entre la empresa de outplacement y la nueva empresa en la que se podria contratar
al trabajador, y entre la nueva empresa y el trabajador.

3.2. Fases DEL PrROCESO DE RECOLOCACION

Por lo que se refiere al procedimiento a través del cual se desarrolla la recoloca-
cioén de los trabajadores, cabe senalar que éste se estructura en torno a cinco fases, en
las que el trabajador cuenta con el asesoramiento de un consultor, que realiza el
seguimiento de su evolucién mediante entrevistas regulares (semanales) y un aseso-
ramiento directo. Estas fases son:

a) realizaciébn de un diagndstico profesional y un balance de carrera consis-
tente en descubrir e identificar las capacidades, habilidades, competencias
y conocimientos del trabajador y como puede desarrollarlas, asi como sus
ambiciones y motivaciones profesionales y personales.

b) el proyecto profesional que puede implicar: continuidad, en la que se bus-
can ofertas similares al puesto de trabajo anterior; cambio, modificindose
el puesto de trabajo o el sector de actividad; ruptura, en la entran todas las
variables posibles; emprendedor, la actividad se orienta a la creacién de un
proyecto o negocio.

c) el plan de accién en el que se desarrollan un plan de carrera y las estrate-
gias de busqueda en funcién del proyecto profesional que se ha elaborado
Y s€ ponen en practica las herramientas de comunicacién, se mejora la
empleabilidad del trabajador a través de herramientas tales como la forma-
Cion y el desarrollo de habilidades.

d) la campana de buisqueda en la que se eligen y ponen en practica las vias de
acceso para la bisqueda de ofertas de trabajo.

13. ARIAS DOMINGUEZ, A,; GARCIA SILVERO, E.A.; y HIERRO HIERRO, ].: “Estrategias de lucha contra el
desempleo: el emergente fenémeno del outplacement” en Desempleo: XIV Congreso Nacional de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Madrid. MTAS. 2004, pag. 264.
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e) el proceso de integracién en la nueva empresa, o bien el desarrollo de una
aFt1v1dad por cuenta propia, dependiendo del resultado final obtenido en
virtud de la aplicacién de las distintas técnicas de bisqueda de empleo

4. LAS EMPRESAS OUTPLACEMENT COMO AGENCIAS PRIVADAS DE EMPLEO

La ausencia de un reconocimiento legal expreso en nuestro ordenamiento juri-
dico de las empresas de outplacement plantea la necesidad de solucionar determina-
dos problemas cémo el relativo a su naturaleza juridica o; la determinacién de la
ilicitud o no de sus actuaciones. Esta deficiencia legislativa ha supuesto la divisién de
la doctrina respecto a la consideracién de las empresas outplacement como agencias
de colocacién.

Ante esta falta de regulacién y en el empeno de determinar la naturaleza juridica
de este tipo de organizaciones y la licitud o no de su actuacion, se ha de tener en
cuenta el ordenamiento internacional y el ordenamiento europeo.

4.1. Ei Convento NuM. 181 pE La OIT
4.1.1. Delimitacion de las agencias privadas de empleo

El Convenio num. 181 de la OIT, sobre agencias privadas de empleo establece
el tipo de actividades consideradas como propias de las agencias privadas de coloca-
cién, aludiendo a las tres categorias de agencias que ya recogia el Informe de la OIT
del afio 1996 . De tal manera que siempre que una agencia desemperne alguno de
los servicios citados en el Convenio nim. 181 va a ser considerada dentro de la
aplicaciéon del mismo.

Dichos servicios se refieren a:

- los destinados a vincular ofertas y demandas de empleo, sin que la agencia
de empleo privada pase a ser parte en las relaciones laborales que puedan

derivarse. _
- los consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a disposi-
cién de una tercera persona, fisica o juridica que determine sus tareas 'y

supervise su ejecucion.

ocacién (revisado), 1949, (ndm. 96)" para la

14. “Revisién del Convenio sobre agencias retribuidas de col n
elebrada en Ginebra en el afio 1996.

852 reunidn de la Conferencia Internacional del Trabajo, ¢

REVISTA TRABAJO » U Hnelva »
BIBLID 1136-3819 (20071 20 p. 137-108



146 / S. DE 1A Casa Las EMPRESAS DE RECOLOCACION (OUTPLACEMENT) Y NUEVOs DERECHOS DEL TRABAJADOR:...

los relacionados con la bisqueda de empleo, determinados por la autori-
dad competente, previa consulta con las organizaciones mas representati-
vas de empleadores y trabajadores, como brindar informacion, sin estar por
ello destinados a vincular una oferta y demanda especificas. Este apartado
es de caricter abierto, en él podrian tener cabida los gabinetes de selec-
cion, las empresas outplacement, los servicios integrados para el empleo, o
las agencias que realicen actividades relacionadas con el mercado de traba-

]'015 .

Asi pues, el articulo 1.1 ¢) del Convenio nim. 181 de la OIT considera agencias
de empleo privadas a aquellas que ofrecen “servicios relacionados con la bisqueda
de empleo sin estar por ello destinados a vincular una oferta y una demanda especi-
ficas”. El referido Convenio mantiene la linea del Informe “El papel de las agencias de
empleo privadas en el funcionamiento de los mercados de trabajo” que la OIT prepa-
ra para la 81* reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en
Ginebra en 1994; que ya consideraba como tales a las empresas de “recolocacién” de
personal excedente o de cualificacién profesional anticuada.

El Convenio nim. 181 de la OIT establece un régimen unificado para todas las
agencias privadas de empleo, sin establecer distincién entre las agencias con y sin
animo de lucro. En consecuencia, este Convenio permite todo tipo de agencias de
empleo y autoriza a los Estados a decidir cuales pueden funcionar en su territorio:
s6lo las gratuitas; éstas y las retribuidas que no persigan fin de lucro; o todas ellas. El
Convenio recoge unos principios basicos que deben presidir la actuacién de las
agencias, pero remite a la legislacion interna de cada Estado la determinacién del
régimen juridico de aplicacién.

Asimismo, el Convenio fija un limite para las agencias privadas de empleo, que
no podran cobrar “a los trabajadores, ni directa ni indirectamente, ni en todo ni en
parte, ninguin tipo de honorario”.

En cambio, y respecto a los empleadores, el Convenio guarda absoluto silencio,
de modo que se abren diversas posibilidades dependiendo de los dispuesto en las
respectivas legislaciones nacionales: a) que los servicios de las agencias también sean
gratuitos para los empleadores; b) que se les cobren tan sélo los gastos ocasionados

15. Como también ponen de manifiesto BORRAJO DACRUZ, E. y DILLA CATALA, M J.: “El Convenio sobre
las Agencias de empleo privadas, 1997 Convenio nim. 181 OIT”. Actualidad Laboral, nim. 4, 2000,
pag. 4; CAVAS MARTINEZ, F.: “El Convenio nim. 181 de la OIT...” op. Cit. pags. 15 y ss.; LOPEZ
PARADA, R.: “Transferencia y privatizacion del servicio de colocacién (Materiales para un estudio
sobre la incidencia de los procesos de privatizacion del Derecho del Trabajo)”, CEF, Revista de Trabajo
y Seguridad Social, num. 212, 2000, pag. 148.
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con la intermediacién; y ¢) que les puedan repercutir tales gastos vy,
una cantidad en concepto de remuneracién profesional por el servici
permita a la agencia obtener un beneficio®.

ademads, exigir
o prestado, que

4.2. EL PaPEL DE LA UNION EUROPEA

4.2.1. Libro Verde: “Fomentar un marco europeo para la responsabilidad de las
empresas”

El Libro Verde “Fomentar un marco europeo para la responsabilidad de las
empresas”, aprobado por la Comision el 18 de julio de 2001 como continuacién del
Consejo Europeo de Lisboa busca abrir un debate a escala europea para promover la
responsabilidad social empresarial, cuestion central para los procesos de reestructu-
racién empresarial.

La experiencia de los Estados miembros permite verificar que han articulado
sus propias respuestas a los desafios econémicos y sociales asociados a la reestructu-
racion a través de reglamentaciones, unas veces establecidas por ley, otras basadas
en acuerdos, que las empresas que abordan procesos de reestructuracién deben
cumplir, sin perjuicio de las buenas practicas que deseen adoptar.

Entre las reglamentaciones y practicas a las que el Libro Verde hace referencia
destacamos la necesidad de “la busqueda efectiva de soluciones alternativas —apor-
tando los recursos necesarios o cumpliendo ciertas previsiones-, tales como la reubi-
cacion, la recolocacion, la formacion o el reciclaje de los trabajadores afectados, la
ayuda en la bisqueda de nuevos empleos, orientacion ocupacional...”.

Por otra parte, se considera como una de las lineas preferentes para promover
las buenas pricticas empresariales en situaciones de reestructuracién, adaptabilidad y
posibilidades de empleo y dentro de ella la gestion de la carrera profesional, por lo
que, aunque de forma indirecta, estd valorando de forma positiva las empresas de
outplacement.

Las empresas deben actuar de manera responsable y este comportamiento
debe tener relevancia: si no han adoptado las medias necesarias para realizar una
reestructuracién eficiente y no han procurado proteger la “empleabilidad” de los
trabajadores no deberian poder optar a ningun tipo de ayuda publica, ni disfrutar de
medias flexibilizadoras de carécter financiero y sociolaboral. Es el reclamo hacia este
tipo de medidas que suele denominarse “sanciones indirectas” que acompanan a las

16. En este sentido BORRAJO DACRUZ. E. y DILLA CATALA, M J.: “El Convenio sobre las Agencias.. ... op.
cit. pag. 6.
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politicas de alentamiento piblico institucional hacia ciertos comportamientos respon-
sables y leales de los empleadores. Es un cauce para “penalizar” a las empresas que
no asuman un comportamiento responsable especialmente respecto a las medidas
encaminadas a asegurar la “empleabilidad” de sus trabajadores’.

5. PRINCIPALES DIFERENCIAS ENTRE LAS EMPRESAS OUTPLACEMENT Y
OTROS AGENTES DE INTERMEDIACION

La ausencia de regulacién en nuestro ordenamiento juridico de las empresas de
outplacement y por tanto de una configuracion legal especifica que determine la
naturaleza juridica de las mismas, provoca que, en un intento de clarificacién de este
aspecto, tengamos buscar argumentas que las diferencien, o bien, las identifiquen
con alguno de los agentes de empleo que en la actualidad desarrollan su actividad en
nuestro pais.

¢Seria posible identificar las empresas de outplacement como agentes de colo-
cacién?. A nuestro entender, la respuesta ha de ser negativa desde el momento en
que las empresas outplacement no se dedican a buscar empleo al desempleado, sino
que es €] mismo quien realiza tal labor. La técnica del outplacement se estructura
mediante una consultoria o asesoramiento personalizado en una serie de fases pro-
gresivas que lo diferencian de una agencia de seleccion de personal; actuando como
una especie de servicios de guia en la bisqueda de empleo. Su actividad consiste en
ayudar al trabajador, a través de distintas actuaciones en la tarea de busqueda de
empleo pero sin mediar de una manera directa entre las ofertas y demandas de
trabajo efectivas. El oferente de empleo es ajeno al servicio outplacement y no hay
ninguna comunicacion entre ellos. En consecuencia, no parece que la empresa de
outplacement actie como mediador entre éste y el demandante de empleo. Ademas,
y este dato es muy importante, las empresas de outplacement persiguen dnimo de
lucro que repercute en la empresa de la que el trabajador es despedido.

Debido a la relacion triangular que se establece entre los distintos sujetos que
intervienen en el proceso de recolocacién, se podria pensar inicialmente en que estas
empresas actian de manera similar a las empresas de trabajo temporal. Ahora bien, la
relacién entre ambas esti simplemente en que las dos se consideran agencias priva-
das de empleo segin el Convenio nim. 181 de la OIT. Si bien, las empresas de
trabajo temporal se incluyen dentro de las agencias que prestan servicios “consisten-

17. Vid.6 MONEREO PEREZ, J.L.: Empresas en reestructuracién y ordenamiento laboral. Comares. Granada.
2006. pag. 53.
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tes en ex?;_)lear 'trabajadores con el fin de ponerlos a disposicién de una tercera
persona fisica o juridica que determine sus tareas y supervise su ejecucion”, mientras
que las empresas de outplacement encajan en otra modalidad diferente de agencias
de empleo privadas que prestan “otros servicios relacionados con la busqueda de
empleo...como brindar informacién o prestar servicios de orientacién profesional,
sin estar por ello destinados a vincular una oferta y una demanda especifica™?.

Tampoco podemos considerar a las empresas outplacement como empresas de
seleccion de personal, pues mientras que estas Gltimas se encargan de la busqueda y
seleccion de personal para incorporar a su empresa a los mejores candidatos para un
puesto definido, las empresas de outplacement no tienen la misma relacién con la
empresa cliente, pues en este caso ésta contrata sus servicios para “colocar” a traba-
jadores de su empresa entre otras, porque van a ser despedidos. La relacién existente
entre ellas es que ninguna cuenta, hasta el momento, con un régimen juridico concre-
to, planteandose problemas de legalidad en su actuacion.

Por iltimo, ¢cabria la posibilidad de considerar a las empresas outplacement
como entidades colaboradoras?. Aunque el fin de ambas es la reorientacion profesio-
nal, las Entidades colaboradoras actian en coordinacion con el Servicio Puiblico de
Empleo y en la mayor parte de los casos son desempleados con determinadas carac-
teristicas, determinados por el propio Servicio de Empleo, que ademas subvenciona
tales actividades, los que acceden a las mismas.

Ademas, como ya dijimos, los servicios de outplacement tienen un caracter vo-
luntario para el trabajador, mientras que los ofrecidos por las entidades colaboradoras
tienen un caricter obligatorio para el mismo, pudiendo ser considerado sujeto infrac-
tor en el caso de no realizar tales acciones, conforme a lo establecido en el TRLISOS.

Si bien, a pesar de que descartamos la consideracién de las empresas de outpla-
cement como entidades colaboradoras, somos conscientes de la existencia, en deter-
minadas ocasiones, de Convenios de colaboracion entre el Servicio de Empleo y
Asociaciones Espanolas de Consultoras de outplacement' . No obstante. en este caso
la actividad realizada por la empresa de recolocacién varia de la que se esta analizan-

18. Si bien las ETT no pueden realizar servicios de recolocacion porque su objeto es exclusivo, en la
actualidad esto se viene incumpliendo pues se ha podido comprobar que las ETT han ido entrando en
este mercado creando filiales especializadas en outplacement. Veéase RODRIGUEZ-PINERO RO\iO, M.
“El nuevo papel de las Empresas de Trabajo Temporal” en AAVV. (Fernindez Lopez, M1 F,; Rodriguez-
Pinero Royo, M. Dir.) Diez anos desde la regularizacion de las Empresas de Trabajo Temporal. Balances

erspectivas. CARL, Sevilla. 2004, pag. 39.

19. Espel l(?aso del denominado “Plan '?irionel 2002", véase para un andlisis de este Plan, SOBRINO

GONZALEZ, G.: “Las empresas de Outplacement y la intermediacion laboral”. Relaciones Laborales,

nim. 1. 2006. pag. 289.
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do pues quien contrata no es la empresa que va a despedir a trabajadores s'inQ .el
Servicio de Empleo con el fin de colocar a desempleados con unas determinadas
caracteristicas inscritos en la Oficina de Empleo; ademas, no se lleva a cabo un
contrato de arrendamiento de servicios sino que se firma un Convenio de Colabora-
cién entre el Servicio de Empleo y la Asociacién, y ello porque la normativa que
regulaba las bases de subvencién para la puesta en practica de este programa indica-
ba que podria ser s6lo personas juridicas sin 4nimo de lucro, es decir, disponer de
personalidad juridica y carecer de fines lucrativos, caracteristicas que cumple tal aso-
ciacién pero no las empresa de outplacement que se incluyen en ésta; y tercero,
porque en este caso la forma de financiacién se hace a través de unas subvenciones
que el Servicio de Empleo concede si se cumplen determinados requisitos estableci-
dos en la convocatoria, y, uno de ellos es el compromiso de contratacién e insercion
de un nidmero determinado de desempleados que se acogen al plan de outplace-
ment. En este caso concreto la Asocidcion Espanola de Consultoras de Outplacement
ha actuado de entidad colaboradora del Servicio de Empleo, es decir, éste ha recono-
cido los servicios de outplacementy los ha “contratado” para los colectivos de desem-
pleados del Servicio Piblico de Empleo.

6. POSIBLES VIAS PARA EL DESARROLLO LEGISLATIVO DE LAS EMPRESAS
OUTPLACEMENT

Nuestro ordenamiento juridico ignora por completo las organizaciones outpia-
cement -y en general a la pluralidad de sujetos que intervienen en el mercado de
trabajo, realizando o no actividades de intermediacién laboral en sentido propio,
pero en todo caso prestando servicios ligados al actual concepto de colocacién o de
capacitacion para la insercion o retorno al empleo- existiendo un absoluto vacio legal
al respecto.

Este vacio juridico conlleva que, formalmente, la actividad llevada a cabo por
las empresas outplacement, se entienda como una actividad ilegal, puesto que no
solo actiian en un terreno fuera de su competencia, sino que ademis lo hacen con
animo de lucro®. Y decimos formalmente porque la realidad practica es mucho mas
tozuda al respecto. No es ya s6lo porque estos sujetos existan y se desarrollen ante la
mirada indiferente de los poderes publicos, sino que éstos —como hemos tenido

20. La diferencia entre “intermediacién” y “colocacién” no se fija en la Ley de Empleo, pero se presupone
por la definicién muy limitada de intermediacion. Asi, el articulo 20 define la intermediacién como “el
conjunto de acciones que tienen por objeto poner en contacto las ofertas de trabajo con los demandantes
de empleo para su colocacién”. Para un intento de clarificacién puede verse LAZARO SANCHEZ, J.L.:
La intermediacién en el mercado de trabajo. CARL. Sevilla. 2001.
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Qcasxon de ver- recurren a. a.quéllc?s para gestionar sus propias funciones, en la con-
flaflza dg ’que prestgn SEIVIC10s mas competitivos y eficaces para el objetivo social de
la insercién ocupacional.

Los problemas juridicos que se suscitan son evidentes, pues de su calificacién
va a depender su consideracién como empresas con actividad legal o ilegal. La incer-
tidumbre es maxima en el actual contexto socio-econémico y normativo-institucio-
nal. La solucién contraria a su legalidad, propuesta por cierto sector, llevaria de inme-
diato a excluir la posibilidad de un creciente nimero de empresas en auge y con un
volumen de negocio y beneficio que ya alcanzan un cierto relieve. La solucién favo-
rable a la legalidad podria conllevar el que se tolere la presencia de entidades que no
cumplen los requisitos legales establecidos y que, en todo caso, son ajenas al inexcu-
sable control publico.

Cualquiera que sea la posicion al respecto de su legalidad, para lo que se en-
cuentran argumentos en uno y otro sentido, lo cierto es que la continuidad de la
actitud abstencionista por parte del legislador lleva a reconocer la existencia de em-
presas o entidades que ocupan posiciones de privilegio respecto a otras, quedando
unas bajo un significativo control publico y otras al margen de él. Por tanto, elemen-
tales exigencias de transparencia, igualdad y coherencia, evidencian lo insostenible
de esta situacién desrreguladora, por lo que es necesario afrontar ese proceso de
tipificacién?' .

21. Recientemente —el 6 de febrero- se publicé en htip://www.comfia.info/noticias/32308.html, la siguien-
te noticia de Colpisa: “El fracaso del INEM obliga a dar entrada a la iniciativa privada”, en cuyo
encabezamiento podia leerse que: “El Gobierno, las patronales CEOE y CEPYME, y los sindicatos CC
OO y UGT negociarin en breve la entrada del sector privado, con animo de lucro, en la intermedia-
cién laboral, después de casi 30 afos de gestién gratuita. Los tres interlocutores asumieron en la Gltima
reforma del mercado laboral consensuada -mayo 2006- regular en la presente legislatura las companias
de recolocacion. El debate tendra lugar en la comision de seguimiento del proceso de didlogo social”.
Por su parte el Ministerio de Trabajo, insiste en que cualquier compania de recolocacion operativa
estara tutelada por el Servicio Publico de Empleo (SPE), antiguo Inem. . ‘
Gobierno, empresarios y sindicatos entienden que la recolocacion es una actividad singular, consisten-
te en un conjunto de medidas que, aplicadas por personal especializado, busca reincorporar al merca-
do laboral a los trabajadores que han perdido involuntariamente su empleo.

El objetivo de los programas de recolocacion serd ayudar al desemplgado a encontrar un nuevo
puesto, lo mis adecuado a su perfil, aspiraciones y expectativas profesionales, en el menor tiempo
posible. <En definitiva, se trata de instaurar unas empresas para que cumplan una determinada mision

social-, remarcaron fuentes del Ministerio de Trabajo.

REVISTA TRABAJO o [ Huclvd
BIBLID 1136-3819 (2007120 p 137-168



152 / S. pE 14 Casa Las EMPRESAS DE RECOLOCACION (OUTPLACEMENT) Y NUEVOS DERECHOS DEL TRABAJADOR,..

6.1. ORDENAMIENTO INTERNACIONAL, EUROPEO Y ESTATAL

No sélo el Convenio nim. 181 de la OIT hace referencia a las empresas de recolo-
cacién aceptindolas como agencias privadas de empleo, sino también el Convenio-nﬁrl_n.
158 y la Recomendacién nim. 166 OIT sobre terminacion de la relacion de trabajo, de
1982, se indica que es necesario entablar consultas entre el empresario y los representan-
tes legales de los trabaajdores para atenuar las consecuencias de todas las terminaciones
para los trabajadores afectados, por lo que indirectamente se esta refiriendo a este tipo de
Servicios.

El sistema espariol de intermediacién laboral no se ajusta correctamente al Conve-
nio num. 181 de la OIT. Efectivamente, se articula un sistema de intermediacion laboral
acorde con este convenio, donde Unicamente se permiten los agentes publicos y los
privados sin dnimo de lucro, vetando la actividad de aquellos que buscan el beneficio
econdémico de la actividad de colocacién. Sin embargo, no existe correlacion respecto a la
consideracién como agencias privadas de empleo de los sujetos que dicho Convenio
recoge en su articulol como tales. El régimen juridico que regula la mediacién laboral en
Espafia se estructura basicamente mediante dos normas, la Ley 56/2003, de Empleo y el
RD 735/1995, por el que se reglamentan las agencias de colocacion sin fines lucrativos y
los servicios integrados de empleo. La primera de ellas enumera los agentes mediadores
que pueden actuar en el mercado laboral, entre los que se encuentran los Servicios
Publicos de Empleo y las agencias de colocacién sin fines lucrativos (art. 21). Y la segun-
da, ordena la actuacién de estas ultimas agencias, siendo rigurosa con la prohibicién de
las agencias privadas de colocacién con animo de lucro segin sefiala el articulo 16.2 E.T.
El resto de agentes mediadores contemplados en el Convenio niam. 181 OIT no sélo no
son observados como tales por la legislacién espariola, sino que muchos de ellos adole-
cen de reconocimiento y regulacién juridica de cualquier tipo.

Puesto que el Convenio nim. 181 de la OIT considera como agencias privadas de
empleo a las empresas outplacement, entre otras, la legislacién espafiola igualmente
deberia contener y reglamentar la posibilidad de que dichos agentes actien. En caso
contrario, bastaria con que una sola empresa outplacement recurriese ante el Tribunal
Internacional el cumplimiento del citado Convenio para obtener el reconocimiento legal.

Por su parte, por lo que se refiere al ordenamiento europeo y como ya tuvimos
ocasion de ver, el Libro Verde “Fomentar un marco europeo para la responsabilidad
social de las empresas”, hace alusién a las medias alternativas en los casos de pérdida de
empleo, tales como la reubicacién, la recolocacioén, la formacién o reciclaje....”. Ademais
la Comunicacién de la Comisién sobre “Reestructuraciones y empleo: anticipar y acom-
pafar las reestructuraciones para desarrollar el empleo; el papel de la Unién Europea”?,

22. C?mulr]licacién de la Comisién de 31 de marzo de 2005 [COM (2005) 120 final, no publicada en Diario
Oficiall.
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senala que.para rpantener la cohesién social, caracteristica del modelo social europeo
es necesario aplicar politicas de acompafnamiento para minimizar los costes socialesi
Aunque no. hacg una mencidén expresa de estas politicas de acompanamiento, po-
drian estar incluidas las empresas de outplacement que permiten ademas preservar y
desarrollar la competitividad empresarial.

Si atendemos al ordenamiento estatal, a través de un ejercicio hermenéutico del
articulo 2.1 del RD 735/1995, de 5 de mayo por el que se regulan las agencias de
colocacién sin fines lucrativos y los servicios integrados para el empleo, que tenga
presente lo dispuesto en el Convenio de la OIT, nim. 181 sobre Agencias Privadas de
Colocacion de 1997%. Atn cuando el Convenio no ha desplegado influencia directa en
la normativa interna, pues no se han modificado los articulos 16.2 E.-T. y 2.1 RD 735/
1995 para adecuar sus dictados a lo dispuesto en €l, su eventual aplicabilidad cuando
fuese necesario viene avalada por el lugar que ocupan las normas internacionales en el
sistema constitucional de fuentes: infraconstitucional pero de supralegalidad.

No se alcanza a comprender el problema de un compromiso con el outplace-
ment cuando la efectividad del contrato de recolocacion no exige, en ningiin mo-
mento que sea el trabajador el que remunere los gastos que ocasiona la prestacion
del referido servicio, corriendo éstos a cargo exclusivo de la empresa que lo ha
despedido.

Ademais, el contenido prohibitivo de la remuneraciéon en lo que respecta al
empresario se predica de aquel al que irin destinados los servicios profesionales del
trabajador, pero no puede decirse que el articulo 16.2 E.T., prohiba la remuneracion
efectuada por un tercero ajeno a la relacién laboral para que se facilite a un trabaja-
dor la obtencién de un empleo, por mas que éste tercero sea el empresario que lo ha
despedido anteriormente.

El obsticulo mas importante con el que se encuentra la figura analizada para
poder ser introducida en nuestro ordenamiento juridico es el animo de lucro que
anida en el prestador de los servicios, circunstancia, obviamente, sin la cual el outpla-
cement, asi como otras figuras que se encuentran a medio camino entre la demanda
y la oferta de empleo no se prestara.

También puede pensarse en abordar soluciones legislativas que modifiquen el
contenido material de las instituciones que se interpretan como Sbices para el esta-
blecimiento de la referida figura.

Sin abogar directa y radicalmente por la modificacion del articulo 16.2 E.T.,
quiza innecesaria segun la dialéctica interpretativa anteriormente propuesta, bien

23, Ratificado por Espana el 19 de mayo de 1999. y publicado el 13 de septiembre de 1999. Su grticulo 7.1'
dispone textualmente: “Las agencias de empleo privadas no deberan cobrar a los trabajadores, ni

directa ni indirectamente, ni en todo ni en parte, ningun tipo de honorario o tarifa”.
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podria pensarse en una alteracién de la prestacion por desempleo con el objeto _de
introducir en su seno aspectos no econémicos que patrocinasen o aportasen solucio-
nes a la contingencia protegida.

Hasta ahora es claro que en la solucién del problema se ha atendido, priorita-
riamente desde la LGSS al aspecto econémico del problema, ademas de las referen-
cias legislativas al fomento del empleo, por lo que quizas fuera el momento de
acometer iniciativas normativas que innoven el ordenamiento buscando estrategias
de destruccién del desempleo. Téngase en cuenta que la figura del outplacement
no pretende la creacién de empleo neto, aspecto que se atiende desde la politica
de fomento del empleo, sino precisamente todo lo contrario, propiciando que los
trabajadores se mantengan en el mercado laboral, sin engrosar las listas del desem-

pleo.

6.2. CrLausuLA NORMATIVA EN EL €ONTRATO DE TRABAJO

Cada vez son mas numerosos los supuestos de empresas que se enfrentan a las
reestructuraciones de plantilla recurriendo a las técnicas del outplacement. Los meca-
nismos a través de los que se puede articular la utilizacién de estos servicios son
variados. El compromiso empresarial para acudir al outplacement puede determinar-
se'mediante la consolidacién anticipada de un programa outplacement que se activa-
ria inicamente en el supuestos de que aconteciera una reduccidén de trabajadores; o
bien, puede provenir de un acuerdo posterior a la necesidad de efectuar despidos en
la empresa.

Ast, entre las posibles vias para el desarrollo del outplacement se podria pensar
en el establecimiento de una clidusula normativa en el contrato individual de trabajo
que obligue a la empresa a prestar el referido servicio cuando prescinda del trabaja-
dor, especialmente si esta circunstancia se produce por causas ajenas al comporta-
miento contractual del trabajador, singularmente cuando lo es por causas objetivas,
técnicas o de la produccién.

Esta via podria considerarse contraria a la mencién imperativa que impide la
contraprestacion por la colocacién de los trabajadores, segin el tenor literal del RD
735/1995. Si bien, es dificilmente asumible que el establecimiento de dicha garantia
personal para el trabajador pueda considerarse como el establecimiento de condicio-
nes contrarias a las disposiciones legales, pues, el aseguramiento de la prestacién del
servicio de recolocacién no supone establecer condicién alguna de trabajo sino una
garantia por si acaece la pérdida del mismo; ademis, es dudoso que la referida
circunstancia prohibitiva contenida en el articulo 2.1 RD 735/1995, siga vigente a la
luz de lo dispuesto en el Convenio nim. 181 de la OIT, al menos en su interpretacién

mas estricta y restrictiva del juego de la autonomia de la voluntad del trabajador y del
empresario.
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El establecimiento de una condicién particular de outplacement en un contrato
de trabajo individual se.conﬁgurarla, en fin, como una obligacién especifica de hacer
por parte del empresario llegado el momento del despido, cuyo incumplimiento, se

. - 3 3 L4 - . ?
traduciria en una indemnizacién econémica compensatoria de los gastos ocasionados
por el no cumplimiento de la misma?*:.

6.3. CLAUsULAS OBLIGACIONALES EN CONVENIO COLECTIVO

La negociacion colectiva es un instrumento util y adecuado para la gestion del
cambio en el ambito del mercado de trabajo y de las empresas. Se valoriza aqui su
caracter de mecanismo flexible y su capacidad para generar consenso. En este sen-
tido, la reforma operada en el articulo 64 E.T. parece encaminada a superar la fre-
cuente visién exclusivamente “reactiva a posteriori” y adoptar una visién ofensiva
encaminada a anticiparse y gestionar los cambios a través de procesos institucionali-
zados de informacion, consulta y participacién de los trabajadores. De esta manera, el
citado precepto establece “el derecho del comité de empresa de ser informado y
consultado. . .sobre la adopcion de eventuales medidas preventivas, especialmente en
caso de riesgo para el empleo”. Asimismo, reconoce el derecho del comité de empresa
“...a emitir informe, con cardcter previo a la ejecucion por parte del empresario de las
decisiones adoptadas por éste, sobre. ... las reestructuraciones de plantilla y ceses tota-
les o parciales, definitivos o temporales, de aquélla™ .

Al margen de estas medidas de gestion preventiva, podria plantearse la posibi-
lidad de hacer participes a los actores sociales en la negociacion colectiva para que
disefien compromisos de recolocacién de los trabajadores despedidos.

La posibilidad de utilizar estos mecanismos para implantar programas de out-
placement en la empresa viene prevista en el Convenio nam. 181 de la OIT, cuyo
articulo 14.1, senala que “las disposiciones del presente convenio se aplicaran por
medio de la legislacién o por otros medios conforme a la practica nacional, como
decisiones judiciales, laudos arbitrales o convenios colectivos.

En cuanto a la forma como podria articularse el compromiso de recolocacion
por parte de la empresa, podria incorporarse a la negociacion colectiva a través de
clausulas que recojan el compromiso de recolocacion de los trabajadores afectados

24. Véase ARIAS DOMINGUEZ, A,; GARCIA SILVERO, E.A; y HIERRO HIERRO, J.: “Estrategias de lucha...”
op. cit. pag. 264 y ss.

25. Véase articulo 64.5 Estatuto de los Trabajadores en
noviembre.

la redaccién dada por la Ley 38/2007, de 16 de
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por una eventual reduccion de la plantilla de la empresa. Se trataria. en todo caso de
clausulas obligacionales que podrian incluirse tanto en los convenios col.ecuves d%
empresa como supraempresariales. Hasta el momento, los €scasos convenios quesg
refieren a los procesos de reduccién o rejuvenecimiento de plantillas lo hacen desde
una sola perspectiva, la de indemnizar y prejubilar a los trabajadores m?duros, cuan-
do podria anadirse otra, la del reciclaje y recolocacion de dichos traba;ac.lores. Tam-
bién podria hacerse estableciendo abstractamente en el convenio colectivo el com-
promiso de prestacién del referido servicio, regulando las circunstancias en las que
va a prestarse, los trabajadores que tendrian derecho a ello, o bien, exigiendo la
creacién de un servicio interno dentro de la empresa que atendiese a sus ex trabaja-
dores para la bisqueda de empleo, posibilidad esta dltima sélo viable en empresas
que cuenten con un gran volumen de trabajadores. Asimismo, podria pensarse en la
posibilidad de incorporar la técnica del outplacement como contenido esencial de lo
que ha de ser tratado en los periedos obligatorios de consulta entre representantes
patronales de los trabajadores en despidos colectivos por causas econdmicas, técni-
cas, organizativas o de producciéon®.

6.4. PranN Social (arT. 51 E.T.)

En nuestro ordenamiento juridico laboral se prevé para los despidos colectivos
regulados en el articulo 51 ET. una obligacién para el empresario de elaborar un plan
social que forma parte de la solicitud con la que se inicia el procedimiento adminis-
trativo y el periodo de consultas. Concretamente el articulo 6.1 ¢) del RD 43/1996, de
19 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimiento de regula-
cion de empleo y de actuacién administrativa en materia de traslados colectivos,
senala que la solicitud del procedimiento de regulaciéon de empleo comienza “en

26. Al igual que actualmente existen cldusulas en las que se anuncia una futura reduccién de plantilla, se
recogen compromisos de empleo o se garantiza la estabilidad en el empleo en los supuestos de
innovacién tecnoldgica , también podria preverse convencionalmente la recolocacién de los trabajadores
afectados por una eventual reduccién de plantilla en la empresa. De este modo, los convenios colectivos
podrian desarrollar una especie de plan social que entraria en vigor en supuestos de necesaria reduccién
de trabajadores y que estableceria el compromiso de la prestacion del referido servicio, regulando las
circunstancias en que va a prestarse, los trabajadores que tendrian derecho a ello, etc. , o bien, incluso
exigiendo la creacion de un servicio interno dentro de la empresa que atendiese a sus extrabajadores
para la bisqueda de empleo, posibilidad esta ultima sélo viable en empresas que cuenten con un gran
volumen de trabajadores. En este sentido, ARIAS DOMINGUEZ, A,; GARCIA SILVERO, E.A.; y HIERRO
HIERRO, J.: “Estrategias de lucha contra el desempleo: el emergente fenémeno del outplacement”.
Desempleo: XIV Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Madrid. MTSS.
2004, pag. 264; GALA DURAN, C.: “La recolocacién externa de los trabajadores maduros (outplacement)
como via de actuacién ante el desempleo”. Desempleo. .. .op. cit. pag. 1335.
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empresas de cmcuenta‘o mas trabajadores, con un plan de acompanamiento social
que contemple las medidas adoptadas o previstas por la empresa en orden a evitar o
reducir 195 efectos del despido colectivo, asi como atenuar sus consecuencias para
los trabajadores que finalmente resulten afectados tales como, entre otras, aquellas
dirigidas especialmente a la readaptacion o a la reconversién de los trabajadores y su
posible integracion en otros puestos de trabajo en el seno de la empresa o grupo de
empresas...”. Lo que ocurre es que, aunque se ha producido un avance en la norma-
tiva actual, ampliando los efectos de los despidos mas alla de las indemnizaciones
econdmicas, las medidas de acompanamiento social no adquieren actualmente en
nuestro ordenamiento demasiada fuerza y ello porque en muchas ocasiones no son
aceptadas por los propios representantes de los trabajadores que se limitan a nego-
ciar con el empresario el aumento de la indemnizacién legal prevista en el Art. 51.8
ET, convirtiéndose el Plan de Acompanamiento Social en un plan estrictamente eco-
némico; es decir, se prefiere una mayor indemnizacién que negociar las medidas
para paliar los efectos del despido®” Y, ademas, este Plan de Acompanamiento Social
ni siquiera se prevé para otros supuestos en los que seria necesario incluirlo, como es
el caso de despidos colectivos en empresas de menos de cincuenta trabajadores?®; ni
tampoco para los despidos por circunstancias econémicas, técnicas, organizativas o
de produccién. Es decir, en el momento actual, el régimen juridico no cuenta con
medidas que se impongan al empresario para hacer posible la empleabilidad de
trabajadores despedidos por estas causas, y ello porque son pocos los casos en los
que se prevé el Plan de Acompanamiento Social, y en los casos en los que se prevé,
se convierte en plan estrictamente econoémico.

Junto a ello tampoco cabe olvidar que, actualmente, el proceso de recolocacion
de los trabajadores maduros puede incluirse como uno de los contenidos posibles del
plan social contemplado en el articulo 51.4 E.T., con el fin evidente de atenuar las
consecuencias que el despido va a tener para los trabajadores maduros. A diferencia
de nuestro pais, en donde esta via es escasamente utilizada, en otros paises como
Francia, existen normas que obligan a las empresas que impulsan despidos colectivos

27. Véase, en este sentido, SERRANO GARCIA, J.M*.: El plan social en los despidos colectivos, Valencia,
Lex Nova, 2002, pag. 104. )
28. Véase MONEREO PEREZ, J.L.; FERNANDEZ AVILES, J.A.: El despido colectivo en el Derecho Espanel.

Aranzadi, Pamplona, 1997, pag. 241. Estos autores indican que la limitacion de la prevision de elaboracion
del Plan Social se encuentra limitada a las empresas de cincuenta o mas trabajadores y que “pretende
aliviar la carga procedimental en las empresas de menores dimensiones, pero que, t‘e‘niendo presente
que nuestro tejido industrial se basa en empresas de pequena y mediana dxmex?sxon, ter{dra como
efecto que un amplisimo segmento de trabajadores se vean privados de tal gargnua‘acentua.ndose asi
los actuales procesos de fragmentacion del mercado de trabajo y, por ende, del interés colectivo de los

trabajadores, esta vez en propia sede normativa“.
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a recurrir a este tipo de soluciones de recolocacién o a invertir en el desarrollo
econémico de la zona®. _ o

En Espafa, el limitado o reducido control administraflvo respecto del contemde
de los planes, la actitud consentidora de la Administracion antfe los expedlenteﬁ de
regulacién de empleo v la falta de tradicion de las medidas sociales en nuestro siste-
ma de relaciones laborales, provoca, a su vez, un escaso interés de los agentes socia-
les asi como de los propios trabajadores que prefieren negociar las indemnizaciones.
sobre cualquier otra posibilidad o medida de alternativa a la extinciéon®.

Si conviniéramos que el plan social implica algo mas que una cuestion mera~
mente econémica y que su finalidad es fortalecer la posicién del trabajador frente al
mercado de trabajo para propiciar su ulterior recolocacién, no hay duda de que una
de las medidas a prever dentro del mismo podria ser el recurso a un procedimiento
de recolocacién de los trabajadores afectados, incluidos obviamente los trabajadores
maduros® . Indudablemente supondria un acierto legislativo y social, especialmente
en momento actuales donde abundan los despidos colectivos y las prejubilaciones.

Por otra parte, el outplacement puede venir impulsado por la propia autoridad
laboral que tramita los expedientes de regulacién de empleo, bien patrocinando que
se llegue a dicho acuerdo o bien imponiendo el establecimiento de técnicas de out-
placement como medida complementaria de otras esenciales cuando los periodos de
consulta han concluido sin acuerdo™®.

Lo 6ptimo seria que frente a la reestructuraciones las empresas respondieran
con indemnizaciones y con un Plan Social que contemple la recolocacién. No obstan-
te, la oferta de servicios outplacement a los trabajadores despedidos no deberia dedu-
cirse de las indemnizaciones de éstos.

29. Véase SERRANO GARCIA, J.M.: El plan social en los despidos colectivos. Valladolid. Lex nova. 2002.
pags. 57 y ss y NAVARRO NIETO, F.: Los despidos por causas econdémicas en Francia. Madrid. CES.
1994. pigs. 11 y ss.

30. Véase acerca de los problemas en torno a la intervencién de la Inspeccién de Trabajo en esta materia.
NICOLAS BERNARD, J.A. “La actuacién de la Inspeccién de Trabajo en el despido colectivo: problemas
aplicativos”. Actualidad Laboral, nim. 15. 2005. pags. 1736 y ss.

31. Tal es el caso del expediente de regulacién de empleo abierto en la empresa SEAT donde la direccion
de la empresa asume el compromiso de recolocar el sobrante de la plantilla en terceras empresas
recurriendo a un servicio de recolocacién externo.

32. Asi obr6 el expediente de regulacién del que trae su causa la STSJ Pais Vasco de 18 de septiembre de
2001 JUR 2001/322649) en donde se reconoce que, como forma de “desatascar” las negociaciones, el
Director General de Empleo de la referida Comunidad, como intermediario entre ambas partes en
dichas consultas, propuso el establecimiento de un servicio de outplacement (ademads de otras medidas)
que disfrutarian los trabajadores afectados por el despido colectivo, propuesta finalmente admitida por
ambas parte en el acuerdo que suscriben dias después.
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6.5. DESARROLLO REGLAMENTARIO DE LA LEY DE EmpLEO

El futuro desarrollo reglamentario de la Ley de Empleo podria ser un buen lugar
para reflexionar en profundidad sobre estas nuevas realidades y sobre el nuevo con-
texto politico, institucional y normativo. Las conclusiones finales deberian llevar a
proponer una amplia regulacién de ajuste no ya sélo de nuestra legislacion a la
legalidad internacional, sino de la evolucién de los paises de nuestro entorno y, por
supuesto, y prioritario, a nuestra propia realidad de mercado. ’

Sin duda alguna, no deberia prolongarse por mas tiempo la situacién actual en
la que la todavia joven Ley de Empleo ni se adapta a la norma internacional, ni se
acerca a la realidad existente. No deberia tolerarse la intermediacién de sujetos que
se lucran de la mediacion laboral por carecer de una regulacién juridica que les limite
en sus actuaciones. La Ley de Empleo apenas dedica tres articulos a la intermediacién
laboral, es decir, el mismo volumen que le ocupaba la derogada Ley Basica de Em-
pleo. Lo que significa que la Ley de Empleo no aporta verdaderas cuestiones impor-
tantes al respecto.

La Ley de Empleo sélo se refiere a la version dual mas tradicional de sujetos de
intermediacion: los servicios publicos y las agencias privadas sin animo de lucro
debidamente autorizadas. Deja fuera incluso figuras ya reguladas reglamentariamente
como los SIPES. (RD 735/1995).

6.6. Ley EspeciFica

Por ultimo, también podria pensarse en la posibilidad de articular una norma
especifica —como se ha hecho en otros paises como Bélgica o Suecia- que regule
detalladamente la pluralidad de agentes de empleo, y que refuerce los Servicios
Publicos de Empleo actualmente debilitados.

En este caso, seria necesario que se determinara tanto la forma de conceder la
autorizacién, asi como su renovacion y extincion. Al igual que se ha realizado en el
ordenamiento italiano, se podria constituir un sistema de autorizacién Gnico para
todo tipo de agencias, asi como constituir un registro informatico para que se pueda
consultar directamente a través de Internet para que ademas cualquier persona pue-
da tener acceso a dichos registros para comprobar qué Agencias operan teniendo
autorizacién y cuiles de ellas actdan ilegalmente*.

33. Ley de 14 de febrero n. 30 de 2003 y Decreto Legislativo de 10 de septiembre de 2003.
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También se tendria que determinar expresamente cada una de las relaciones emsten-
tes entre las partes implicadas en el proceso de recolocacion, haciet_ldo una espeaal refe.
rencia a la prohibicién de cobrar estos servicios al candidato, es Qecu, al trabajador que va
a ser despedido, a pesar de que es una practica que se viene haciendo ya, pues es una de
las “reglas” que compone el Cédigo Deontologico de las Empresas de Outplacement.

7. LA RECOLOCACION DE LOS TRABAJADORES COMO ALTERNATIVA FREN-
TE A LAS PREJUBILACIONES

Los procesos de reduccién de plantilla a los que venimos haciendo referencia
afectan principalmente a los trabajadores de mis edad de las empresas a los que se
les plantea como principal o tunica alternativa su “prejubilacion”. Si bien, ante la
salida efectiva o inminente de una“empresa de un trabajador maduro existen otras
vias antes de su irrevocable paso a la situacién de jubilado.

Estas vias de actuacién podrian ser miultiples y en muy diversos momentos: por
un lado, podrian implantarse medidas para lograr la prevencién y la limitacién de los
despidos a través de mecanismos como los traslados internos o a empresas filiales,
restricciones a la contratacién, reparto de trabajo.... Estas medidas podrian implantar-
se tanto a través de disposiciones legales como mediante la negociacién colectiva e
incluso en los propios planes sociales que acompaiian a los despidos colectivos y, de
ser eficaces, podrian evitar o reducir los procesos de prejubilacién.

No obstante, cuando el despido resulta inevitable, sobre todo teniendo en cuen-
ta el escaso €xito en la puesta en marcha de los mecanismos preventivos apuntados,
entran en juego medidas alternativas a la prejubilacion, tales como por ejemplo, y
entre otras, el desarrollo de un proceso de recolocacién externo de los trabajadores
afectados, no viéndose abocados inevitablemente a una situacién de desempleo que
de forma irremediable y en un plazo corto de tiempo les va a llevar a la jubilacién
anticipada. Con ello, el paso a la inactividad laboral definitiva y a la jubilacién no
seria la Unica alternativa posible para un trabajador de 52 o mais afos, sino una
opcion elegida libremente (cuando no se accediese voluntariamente a la recoloca-
cion externa) o una opcién subsidiaria no querida (cuando dicho proceso de recolo-
cacion no alcanzase los frutos esperados).

La aplicacion del outplacement frente a los procedimientos de reduccién o de
rejuvenecimiento de plantillas presenta ventajas tanto para los trabajadores maduros
como para las propias empresas.

En relacion con el trabajador puede implicar tres ventajas:

1°. Supone una mejora de lo que inicialmente podria ser una situacién trauma-

tica para €l y su familia.
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2°. De tener éxito dicho proceso, volvera a estar en activo.
O .
3°. Al tratarse de un proceso voluntario, le permite disponer de una alternativa

distinta a la de su inevitable paso a la situacién de prejubilacién y posterior
jubilacién anticipada.

. Por lo que se refiere a la empresa, el recurrir a la recolocacién va a mejorar su
imagen; va a ayudar a preservar el clima laboral interno; va a mejorar la relacién de
la empresa con su ex trabajadores; va a normalizar la decisién de desvinculacién de
los trabajadores, va a facilitar la negociacion del despido reduciendo costes legales y
tiempo; y en fin, va a reducir los litigios con los trabajadores afectados.

Cabe anadir otras ventajas adicionales en el caso de los trabajadores maduros
como son: el ahorro en el pago de prestaciones y subsidios por desempleo, el ahorro
en el pago de prestaciones por jubilacién anticipada, un mayor ingreso de cotizacio-
nes.

Cabe apuntar que en el caso de que el proceso de recolocacién fracase, el
trabajador maduro se encontrarid en la misma situacién de partida que si no se hubie-
ra producido dicho proceso y, por tanto, podra considerarse de hecho “prejubilado”.

8. LA INICIATIVA PUBLICA EN MATERIA DE RECOLOCACION
8.1. EL Escaso PAPEL DE LOS SERvICIOS PUBLICOS DE EMPLEO

Junto a la regulacién de los agentes privados de empleo, cntendemos necesario
que se garantice un Servicio Publico eficaz y plenamente competitivo con ellos. Asi,
al margen de la utilizacién de este tipo de empresas privadas, deben potenciarse
medidas publicas para hacer posible la recolocacion de excedentes de trabajadores,
como ya se venia haciendo desde los anos ochenta*. Y quien podria tener un peso
en esta materia serian los Servicios Publicos de Empleo Autonémicos, bien ellos

34. Aunque en este momento se potenciaban mas las medidas pasivas de empleo que las activas, pues en
caso de reestructuracién de empresas se facilitaba sobre todo el retiro anticipado y subsidiado de la
fuerza de trabajo. Véase MONEREO PEREZ, J.L.: Las reconversiones industriales en el Derecho del
Trabajo, Universidad de Granada, Granada, 1988. Actualmente, aunque €én menor medida, se llevan a
cabo medidas publicas para favorecer la empleabilidad y la recolocacién de los wrabajadores excedentes
en algunos sectores, como es el caso del sector textil y de la confeccion, llevando a cabo acciones
principalmente de orientacién profesional y de formacion profesional ocupacional (Orden TAS/3243/
2006, de 19 de octubre, por la que se disponen medidas necesarias para el desarrollo parcial d.e lo
previsto en el Acuerdo del Consejo de Ministros de 9 de junio de 2006, sobre de[erminada; f11ed1das
financieras y sociolaborales integradas en el Plan de Apoyo del sector textil y de la confeccion.
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mismos, o a través de su red de Entidades Colaboradoras, destacando sobre tode
entre éstas la Administracién Local principalmente, o tambi€n otras instituciones como
las Fundaciones Laborales® . Incluso se podria potenciar la firma de Convenios de
Colaboracién con las Empresas de Outplacement -como ya se ha venido haciendo en
alguna ocasién- para establecer medidas publicas en colaborgciég con entidad.es
privadas que ya tienen un alto grado de especializacion y experiencia en la materia.

No obstante, la apertura a la mediacién privada no puede hacerse en detrimento
de la publica, sino que por el contrario, esto debe suponer un reto para afianzar cada
vez mis los Servicios Publicos de Empleo. El Estado estd obligado a garantizar un
sistema de colocacién homogéneo y en situacion de igualdad accesible para cualquier
ciudadano. Asi pues, la iniciativa privada, dirigida a quienes puedan costearla y a
quienes estén mejor cualificados, no puede ofrecer mejor calidad que la publica, de
orientacién universal y gratuita. La regulacion de los referidos agentes no debe conlle-
var la desatencion de los Servicios Ptblicos de Empleo y relegarlos a la colocacion de
aquellos sujetos que por circunstancias econémicas no pueden recurrir a la mediacién
privada, o de aquellos que poseen una escasa cualificacién y que por tanto son “inco-
locables”. La ampliaciéon de sujetos privados no puede suponer la degradacion de los
Servicios Publico de Empleo y convertirlos en un servicio marginal en beneficio de lo
privado. Algo que sin duda viene ocurriendo desde la legalizacién de las agencias de
colocacién sin fines lucrativos en el ano 1994, consecuencia de los cual el Servicio
Publico de Empleo ha sido relegado a gestionar las prestaciones por desempleo, a
realizar estadisticas de empleo y paro y a registrar los contratos de trabajo efectuados.

Asi pues, a la par que la legislacion espanola deberia adaptarse al contenido del
Convenio nim. 181 de la OIT, deberia construirse un Servicio Piblico de Empleo con
medios materiales, personales y técnicos, totalmente actualizados y ajustados a los
tiempos modernos. El Servicio Publico de Empleo debe poseer la suficiente calidad
para que no se produzca una segmentacion del mercado laboral.

En definitiva, ademas de potenciar medidas privadas para la recolocacién de los
trabajadores a cargo de las Empresas, es necesaria también la implicacién de la Admi-
nistracion para la elaboracién de planes especificos que hicieran posible la recoloca-
cidn de trabajadores pertenecientes a empresas en reestructuracion.

En este sentido, hemos de resaltar c6mo en los ltimos tiempos han surgido
algunas iniciativas publicas destinadas a la puesta en marcha de medidas de recoloca-
cién para determinados colectivos que presentan especiales dificultades de reinser-
cién en el mercado de trabajo tras ser despedidos.

35. Para un analisis detallado de las medidas activas en los planes sociales, véase LANDA ZAPIRAIN, J.P.:
“Consideraciones en torno a un nuevo enfoque europeo de la resolucién “socialmente inteligente” de
las reestructuraciones de empresas”, RL, nim. 1 (2005), pags. 340 y ss.
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En este sentido, en la actualidad se prevé por el Gobierno el establecimiento de
un plan de recolocacion para los trabajadores que se hayan quedado en paro en los
dltimos meses, sobre todo, por efecto de la crisis de la construccién y las inmobiliarias.

El Gobierno pretende que el plan sea temporal y que se aplique, de momento,
durante el ano 2008. El coste propuesto asciende a 201 millones de euros.

Entre las medidas que proponen los responsables de Trabajo esti la contrata-
cién por parte de los Servicios Publicos de Empleo de 1500 orientadores profesiona-
les, que se encargarin de elaborar itinerarios personales de busqueda de empleo
para los desempleados. Estos planes individuales incluiran, dependiendo de los ca-
sos, cursos formativos de reciclaje profesional.

El plan recoge, ademads, ayudas econémicas durante estos periodo formativos
pero solo para casos de graves dificultades familiares o para los mis mayores. Junto
a estas ayudas habra otras de acceso a la vivienda para los parados que deban cam-
biar de lugar de residencia para aceptar un empleo.

Dicho esto, el contenido del plan atin debe recibir el visto bueno de los interlo-
cutores sociales y, sobre todo, de las comunidades, que deberin gestionarlo, por lo
que aun tendremos que esperar a su desarrollo definitivo.

Por otro lado, el Real Decreto 5/2008, de 11 de enero, por el que se establecen
medidas para facilitar la adaptacion laboral del sector textil y de la confeccion a los
cambios estructurales en el comercio mundial, concreta una serie de subvenciones
que, enmarcadas en las politicas activas de empleo. pretenden el ajuste laboral y la
reinsercién de los trabajadores que resulten excedentes en los sectores afectados por
cambios estructurales debidos a la apertura del comercio mundial, si bien referidos a
cuatro sectores: textil, de la confeccién de calzado, mueble y juguete.

Por Acuerdo del Consejo de Ministros de 9 de junio de 20006, sobre “Estableci-
miento de una dotacién presupuestaria especifica para facilitar el ajuste laboral de los
sectores afectados por cambios estructurales en el comercio mundial” se autorizo la
financiacién durante varios ejercicios presupuestarios, por importe de 140 millones
de euros, a través del presupuesto del Servicio Publico de Empleo Estatal para la
concesion de las citadas subvenciones.

En términos del propio Real Decreto nos encontramos ante “subvenciones que
resultan, algunas de ellas, novedosas dentro de las politicas activas de empleo que
tradicionalmente se vienen aplicando y tratan de incentivar la recolocacion de los
trabajadores”.

Se regulan tres subvenciones innovadoras dentro del ambito de las politic:f\s
activas de empleo: las subvenciones a la movilidad geografica, que tienen como fin
estimular a los trabajadores a que acepten contratos fuera de su localidad de residen-
cia habitual mediante un doble incentivo: una ayuda en los gastos que implique el
cambio de residencia y un complemento temporal vinculado 2 la ac~ep.tai1cic’)n c.ie un
empleo con condiciones salariales inferiores; las subvenciones para facilitar la inser-
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cién laboral de los trabajadores mayores de 52 afios, que tienen como 'ObietiV?
reintegrar a este colectivo con problemas de empleabllldaq a‘nadlglos por razqn;dg
edad, promoviendo la aceptacion de trabajos COI.l un salario 1nf§r10r al que ven;an
disfrutando por un periodo suficiente que permita que se arraigue en el s:ector‘ y
consiga experiencia suficiente; y las subvenciones especuilles para los. traba]ador‘es
de 55 o mas afos, que se encuentren en situacion especial de nec<?51dad una_vez;
agotadas las prestaciones de desempleo y todas las demas subvenciones previstas
en el Real Decreto, que tienen por objeto conseguir que el trabajador permanezca
activo en la bisqueda de empleo, desarrollando acciones de formacion y reciclaje
profesional.

La gestién de estas subvenciones correspondera al Servicio Publico de Empleo
Estatal y a las Comunidades Auténomas con competencias en materia de gestion de
las politicas activas de empleo dentro del marco definido del Real Decreto.

La financiacion del coste de las medidas del sector textil y de la confeccidn, se
sufragara con cargo al presupuesto del Servicio Publico de Empleo Estatal en el que
se consigna el crédito disponible destinado para facilitar el ajuste laboral de los
sectores afectados por cambios estructurales en el comercio mundial establecidos
mediante Acuerdo del Consejo de Ministros de 9 de junio de 2006.

En cuanto al organismo o institucién encargada de poner en marcha los
distintos servicios subvencionados, el articulo 9 del Real Decreto establece que
seran las Administraciones Publicas las que deberan establecer puntos de atencién
especificos donde se preste a todos los trabajadores desempleados, excedentes del
sector textil y de la confeccidn, informacién y, en su caso, asesoramiento en todas
aquellas cuestiones relacionadas con la bisqueda de empleo y la cualificacién pro-
fesional y con las demis subvenciones establecidas para dichos trabajadores.

Asimismo, deberdn ofrecer a estos trabajadores la participaciéon en acciones
especificas de politicas activas para su insercion laboral. Con objeto de garantizar la
eficacia de estas acciones se realizaran, por un lado, entrevistas individualizadas
que permitan detectar oportunidades, necesidades y carencias de los trabajadores
de cara a su insercién laboral y, por otro, se efectuari el seguimiento del itinerario
de insercién de cada trabajador.

Las subvenciones contempladas en el Real Decreto se otorgarin a solicitud de
los trabajadores o de sus representantes legales.

La Disposicién Adicional Segunda del Real Decreto se refiere a los expedien-
tes de regulacién de empleo y despidos por las causas objetivas contempladas en el
articulo 52 ¢) del E.T. que afecten a trabajadores de 55 o mas afos de edad.

También hemos de hacer referencia al programa de recolocacién de las perso-
nas afectadas por el cierre de Delphi. En este caso, existe una colaboracién entre la
Consejeria de Empleo de la Junta de Andalucia y la Fundacién Altedia Creade, asi
como con la Fundacién Andaluza Fondo de Formacién y Empleo, entidades sin
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animo de lucro colaboradoras con la Consejeria de Empleo en el desarrollo de las
actuaciones.

Por tanto, como podemos observar, en los altimos tiempos parece existir un
mayor interés por parte de los poderes publicos en la implantacién de medidas de
recolocacion, si bien, vinculadas a empresas o sectores de actividad especificos, por
lo que ain nos encontramos lejos de conseguir esa actuacion dirigida a garantizar un

sistema de colocacion homogéneo y en situacién de igualdad accesible para cual-
quier ciudadano.

8.2. La FINANCIACION PUBLICA DE LOS SERVICIOS OUTPLACEMENT

Como tuvimos ocasion de ver anteriormente, en algunas ocasiones los poderes
publicos han recurrido a los servicios de outplacement a través de convenios de
colaboracién y, en consecuencia financiando dichos servicios a través de fondos
publicos®.

Ahora bien, para la aplicacion de las subvenciones publicas a otorgar por el
uso de este tipo de empresas de outplacement, es absolutamente necesario un
reconocimiento legal expreso de éstas asi como el control de su actuacién, y
determinar en qué supuestos se concede la subvencién, pues no siempre podrian
tener derecho a este tipo de ayudas. Seria posible conceder subvenciones en el
caso de que la empresa, en situacion de crisis, demuestre la ausencia de recursos
para garantizar a sus trabajadores un plan adecuado® ; sin embargo, entendemos
que se considerarian ilegales las subvenciones otorgadas en el caso de que una
empresa despida a trabajadores a pesar de haber obtenido un balance positivo de
beneficios, pues en este caso, se estaria “premiando” un comportamiento absolu-
tamente irresponsable, y ademas, irfa en contra de lo establecido en el Art. 87.1
TCE que senala que estin prohibidas... “las ayudas otorgadas por los Estados
mediante fondos estatales, bajo cualquier forma, que falseen o amenacen falsear
la competencia, favoreciendo a determinadas empresas o producciones”. Ade-
mds, la primera interpretacion jurisprudencial sobre este tema fue la STJCE de 26
de septiembre de 1996, que se sometié a consideracion del Tribunal la partici-

36. Esta posibilidad se prevé por la OIT al indicar en el Art. 26.2 de la Recomendacion nim. 166 de 1?82
sobre la terminacion de la relacion de trabajo que “de conformidad con la legislacion y practica
nacionales, la autoridad competente deberia estudiar la posibilidad de otorgar recursos financieros que
cubran todo o en parte el costo de las medidas...”. o

37. En el mismo sentido, SERRANO GARCIA, J.M.*: El plan social en los despidos colectivos, op.cit., pag.
203.

38. STJCE de 26 de septiembre de 1996, C-241-94, (TJCE 1996/159).
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pacion discrecional del Estado francés en los procesos' de reestructuracic’zn empre,},-‘
sarial mediante la financiacién parcial de planes sociales que acompafnaban los
despidos colectivos. El TJCE manifesté que la inversion estatal beneficiaba direc-
tamente a estos Gltimos y no mejoraba la situacién competitiva de la empresa, y
que la ayuda estatal producia un ahorro de costes para la empresa que no Feni_a
que hacer frente a determinadas obligaciones financieras respecto a los trabajado-
res situandola en una posicién mas favorable que sus competidores”. En este caso
en concreto, por tanto, se considera que si se concede una ayuda estatal, seria
contraria al correcto funcionamiento de la competencia en el mercado, es decir,
que con la concesién de estas ayudas se consigue una mejor posicién en el mer-
cado. Sin embargo, en el caso que aqui se estid analizando, la posibilidad de
otorgar subvenciones publicas por utilizar las Empresas de Outplacement no iria
en contra del Art. 87 TCE, pues ademis las Directrices de Salvamento y Reestruc-
turacion® declaran compatibles con el TCE las medidas que financien las accio-
nes de formacién, asesoramiento y bisqueda de empleo alternativo, recoloca-
cién, formacioén profesional y asistencia para los trabajadores que deseen realizar
nuevas actividades (Directriz 65)® por lo que entendemos que seria posible la
aplicacién de estas subvenciones para favorecer la recolocacién individual o co-
lectiva de trabajadores despedidos siempre y cuando, como ya se ha indicado, la
empresa manifieste la ausencia de recursos para garantizar a sus trabajadores un
Plan de Acompanamiento Social adecuado.

El otorgamiento de subvenciones publicas en los casos que proceda, seria
una adecuada medida de politica activa de empleo impulsada por los poderes
publicos para hacer frente al desempleo, reduciendo las prestaciones por desem-
pleo®, al mismo tiempo que perseguiria el fin de responsabilizar al empresario
de las repercusiones profesionales y personales de los trabajadores que van a ser
despedidos.

39. Comunicacién de la Comisién. Directrices comunitarias sobre ayudas estatales de salvamento y
de reestructuracién de empresas en crisis (Comunicacién a los Estados Miembros en la que se
proponen medidas apropiadas) [Diario Oficial C 288 de 9.10.1999].

40. Para un estudio completo, véase MARTINEZ FONS, D.: “Los efectos de la normativa comunitaria
relativa a las ayudas de Estado sobre las politicas de empleo en los procesos de reestructuraciéon
empresarial”; GOMEZ-MILLAN HERENCIA, M.?J.: “Ayudas piblicas para empleo y limites del
derecho comunitario en la regulacién de la libre competencia”, Comunicaciones presentadas al
XVI Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, www.aedtss.com/
XVICONGRESO.htm

41. BOSCH, G.: Recualificacion frente al desempleo, MTSS, Madrid, 1996, pag. 265.
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9. REFLEXION FINAL

El problema principal que subyace en la institucionalizacién juridica del
outplacement en un ordenamiento como el nuestro que recela de las agencias
privadas de colocacion que no carezcan de animo de lucro (art. 16.2 E.T),
radica en la imposibilidad material de establecer una contraprestaciéon econé-
mica por los servicios que presta, en la medida en que el articulo 2.1 del RD
735/1995, de 5 de mayo, de Agencias Privadas de Colocacién sin inimo de
lucro proscribe la existencia de agencias privadas que pretendan ese fin.

Sin embargo, no se alcanza a comprender el inconveniente de un com-
promiso como el outplacement cuando la efectividad del contrato de recolo-
cacion no exige, en ningin momento que sea el trabajador el que remunere
los gastos que ocasiona la prestacion del referido servicio, corriendo éstos a
cargo exclusivo de la empresa que lo ha despedido.

Repirese, ademas, que el contenido prohibitivo de la remuneracién en lo
que respecta al empresario se predica de aquel al que irin destinados los
servicios profesionales del trabajador, pero no puede decirse, cabalmente, que
la norma prohiba la remuneracién efectuada por un tercero ajeno a la relacién
laboral para que se facilite a un trabajador la obtencién de un empleo. Prohi-
bir de raiz esta posibilidad constituiria, probablemente una injerencia excesi-
va del sistema juridico en el funcionamiento de las relaciones privadas de
trabajo, pues ninguna de las partes que configuran la nueva relacion laboral
han sufragado, en absoluto, los gastos que remuneran la prestacion profesio-
nal del referido servicio, que es la circunstancia prohibitiva enunciada en el
Estatuto.

En conclusién, entendemos que en el funcionamiento ordinario o usual
del contrato de outplacement no existe ningln elemento o circunstancia pro-
hibida por nuestro ordenamiento, pues, en ningin caso abona el trabajador el
coste del servicio prestado, que es el bien juridico que protege la normativa
internacional expresamente.

Es mis, creemos que sélo el uso reiterado de esta posibilidad nos demos-
trara su utilidad, o, por el contrario, nos mostrara sus carencias. En cualquier
caso, al no ser la medida principal a adoptar en dichos procesos, y poder
constatarse griaficamente sus resultados, nada se pierde potenciando su em-
pleo como un instrumento mas en la estrategia integral de la lucha contra el
desempleo.

Resulta sorprendente que en nuestro pais, a diferencia de otros, el meca-
nismo de la recolocacién externa de los trabajadores es un fenémeno muy
poco utilizado por las empresas y, sobre todo, bastante desconocido, a pesar
de las ventajas que el mismo presenta en general. El outplacement se perfila
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como la solucién mis idénea para el futuro de los profesionales de mais de 45
afios afectados por las reestructuraciones empresariales: ademas de suponer
un menor coste para la empresa, permite aprovechar la vida laboral util, la
experiencia y la formacién de las personas en una sociedad mis longeva que
necesita de una mayor poblacién laboral activa*®.

Nada obsta, a nuestro juicio, a la plena legalizaciéon de las empresas de
outplacement, mientras, de un lado, siga siendo la empresa que efectia el
despido la que sufrague el gasto econdmico del contrato, ajena, por defini-
cién, a la relacién laboral que pretende facilitarse, y, de otro, se respeten los
derechos constitucionales insitos a toda intermediacién en el mercado laboral,
como insiste con vehemencia, el Convenio 181 de la OIT.

La propuesta que realizamos_consideramos que es mas proteccionista para
el trabajador que aquella otra que, bajo argumentos interpretativos meramente
formales, cercena de raiz la innovacién del ordenamiento en la bisqueda de
soluciones de un problema que se presenta irresoluble empleando Gnicamen-
te el andamiaje conceptual que nos proporciona la técnica juridica.

Si el desempleo es un problema multidisciplinar, no debe abogarse por
una interpretacién del ordenamiento limitadora de la efectividad técnica de
otros saberes ajenos al juridico, pues las normas han de interpretarse teniendo
presente el contexto al que han de ser aplicadas y éste reclama, imperativa-
mente, nuevas soluciones para viejos problemas desde postulados ajenos a lo
juridico.

42. Vid. DE SALAS, F.: “Outplacement, jubilaciones anticipadas y la realidad socio-laboral espafiola”, Capital
Humano, nim. 33, 2000, pag. 36.
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