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RESUMEN

El presente trabajo examina el despido colectivau yevolucién historica para
entender determinados componentes de la normatitala Con esta finalidad se
llevard a cabo un analisis pormenorizado del pirotedto del despido colectivo
teniendo en cuenta las modificaciones mas impasamqie se han efectuado en nuestro
ordenamiento juridico-laboral. Examinado la proeediexibilizacion de las causas
justificativas, los elementos de naturaleza nuraéyitemporal que lo delimitan con el
despido objetivo, los diferentes entes que pasitipn él, y los aspectos formales de
esta clase de despido. También los criterios eengliciamiento del mismo que
demuestran la pérdida actual de protagonismo dekdimiento administrativo, a favor

del procedimiento judicial de impugnacion.

PALABRAS CLAVE: despido colectivo, causas econdémicas, técnicas,

organizativas o de produccion, representantes detrimbajadores, administracion

laboral, Inspeccién de trabajo y Seguridad Social.

ABSTRACT

The present work studies collective dismissal phemwon and its historical
evolution in order to understand certain componeftsurrent regulations. To fulfill
this objective, a detailed analysis of the colleetdismissal procedure will be carried
out taking into account the most important changes have been made in our legal-
labor system. Furthermore, we will examine the pesgive flexibilization of justifying
causes, the elements of a numerical and tempotatenthat delimit it regarding the
objective dismissal, the procedure to be followtbad,different entities that participate in
it and the formal aspects of this type of dismiséido the criteria in the prosecution of
the same that demonstrate the current loss of pemmoe of the administrative

procedure, in favor of judicial procedure of impagan.

KEYWORDS: collective dismissal, economic, technical, orgatibon and

production reasons, workers representatives, ladduoninistration, labour inspectorate.



MEMORIA

El despido es una institucion que desborda la Bdadadel mundo laboral en
nuestro pais durante los ultimos afos. La gravmaiin de crisis econdmica que ha
vivido Espafia desde el afio 2008, que aun en lalazd hace notar sus efectos, ha
provocado desequilibrios en el mercado de trabalias tasas de desempleo y la
insolvencia empresarial que deriva en la reestracton o extincion masiva de gran
parte de las plantillas. A través de diversas mefar legislativas se ha tratado de poner
solucion a esta dramatica situacion con el objetigoalcanzar un mayor equilibrio,
entre las exigencias de los mercados y las necEsdie las empresas, sin dejar de lado
la creacién de empleo y la necesaria proteccidnsigabajadores. Es decir, el objetivo
pretendido por el legislador es adaptar la legi@tataboral a la situacion de crisis para

alcanzar un equilibrio sostenible y generador dplem

Este Trabajo Fin de Master pretende analizar efupdadad el régimen juridico
del despido colectivo. Comenzaré en el capitulonl ena evolucién histérica sobre las
reformas legislativas mas significativas que haidofel despido colectivo desde la |l
Republica hasta nuestros dias. En el capituleelhralizan los rasgos definitorios del
despido colectivo y los elementos causal, tempotalantitativo que lo diferencian del
despido objetivo. El capitulo Il esta dedicado edtudio de todo el régimen
procedimental, desde los aspectos relativos ade faicial del procedimiento y el
periodo de consultas, el papel de la administra¢iénto laboral como de la ITSS),
hasta la finalizacion del procedimiento. El camitlV esboza las diferentes vias de
impugnacion del despido (motivos, demanda, competeatc.) como consecuencia del
cambio en los parametros de enjuiciamiento quentcaeisa en las Ultimas reformas
legislativas. Por udltimo, el capitulo V pone un dire final al trabajo esbozando las

principales conclusiones del mismo.

No se incluiran, sin embargo, los despidos colestigie las Administraciones
Publicas ni los derivados proceso de fuerza magrcomo la modificacion respecto a
la obligacién del FOGASA en las empresas con mdeoginticinco trabajadores para
el abono de la indemnizacion correspondiéndole déaw por afio de servicio.



OBJETIVOS
El presente Trabajo Fin de Master tiene como olgetieneral analizar la
institucion del despido colectivo. Como objetivospecificos cabe sefalar los

siguientes:

- Aportar una vision general sobre el despido calecti

- Conocer y comprender su origen, a través del estiglia evolucién legislativa
gue ha sufrido esta figura a lo largo de la Histori

- Definir e identificar los elementos que delimitannstitucion, procediendo a su
analisis.

-  Examinar los motivos por los que se han llevadoahoclas principales
modificaciones en esta materia.

- Explicar el nuevo régimen juridico del procedimeite despido colectivo: a
través de sus distintitas fases: inicio, periodeatesultas, fin.

- Tomar en consideracion las aportaciones proceddat#® de la doctrina
cientifica como de los pronunciamientos judiciadébjeto de poder realizar

una valoracion personal.

METODOLOGIA

El trabajo consiste en el estudio de la normatalzial, en concreto el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, pajue se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y dell Recreto 1483/2012, de 29 de
octubre, por el que se aprueba el Reglamento deprosedimientos de despido
colectivo y de suspension de contratos y reducadénjornada. La metodologia

empleada para desarrollar el trabajado ha sidegodo analitica y descriptiva.

La memoria ha elaborado a partir de la informaabtenida de libros, revistas
especializadas en relaciones laborales, memoriasnéptcas, recursos de
electrénicos...etc., a partir de los cuales se abgrdasarrolla el tema. A partir del
estudio de esa bibliografia se ha procedido a ewigién, comprension y analisis de las
diversas fuentes originales para seleccionar ampiedspectos mas relevantes para
conseguir el objetivo del trabajo. A continuaciéa,ha ido desarrollando y redactando

cada uno de los diferentes apartados que comprahgeasente trabajo.



Los recursos bibliograficos aparecen recogidosatasna pie de pagina ademas

de ser recopiladas en la bibliografia final.

1. LOS ANTECEDENTES NORMATIVOS

En este apartado se realiza un analisis de la @dalinstitucional del despido
en Espafa desde la Il Republica hasta nuestrosElts evolucion comienza en la i
Republica debido a que es la primera vez que apagaresamente regulada la crisis
como causa independiente de la voluntad de laggartmotivo de extincion del

contrato de trabajo.

1.1 Los despidos por crisis empresarial durante La Il Rpublica

En el &mbito del Derecho del Trabajo, esta épopassuuna fase de expansion
normativa e institucional debido a un modelo cdusibnal que reconocia la libertad
econdmica privada y el agravamiento de la crismhémica. Por ello fue necesaria la
aprobacion de una serie de medidas caracterizaasl pumento de la presencia del
Estado, como la Ley de Contrato de Trabajo de 2dodéeembre de 1931 CT 31, en

adelante) que establecia restricciones para imteamt@pensar a la parte débil del
vinculo contractudl La regulacién de las causas de extincién delratmtle trabajo se
contenia en su articulo 89, limitandose a aludm@aausa objetiva de extincion la

“fuerza mayor que imposibilite el trabajo

En la Ley de Jurados Mixtos de 27 de noviembre @1(1JM, en adelante)

aparece por primera vez en nuestro Derecho lacddtindel contrato de trabajo por
crisis empresarial como causa independiente depodamiento del trabajador, desde
una perspectiva individual. Esta ley desdobla ginnén del despido, distinguiendo en
su art. 48, entre causas imputables a la conducta del tmbajy motivos
independientes de su voluntad, considerando comos @itimos“la crisis de trabajo,
cesacion de la industria o profesion, naturalezandval o limitada del trabajo de que

2 ROMERO SANCHEZ, I.:“El procedimiento de despido colectivoTesis doctoral, Universidad
Complutense de Madrid, Madrid, 2015, pp. 21-23.

® Ex art. 89.52 de la LCT de 21 de noviembre de 1984 contratos individuales de trabajo terminaran
por una de las causas siguientes:.. 5. Fuerza mgyerimposibilite el trabajo”.

“ En el capitulo XI de la LIM de 1931 denomindjiocios de despido”,se encuentra el art.46 con el
siguiente tenor‘El despido de un obrero podra estar justificador mausas imputables al mismo o por
motivos independientes de su voluntad. En el prraso no dara derecho a indemnizacion ninguna. En
el segundo (crisis de trabajo, cesacién de la imdgaio profesidén, naturaleza eventual o limitadd de
trabajo de que se trate, etc.), el obrero podragexXios salarios correspondientes al plazo de pisav
normal establecido por la costumbre o por las bate3rabajo...".

4



se trate, etc.’Esto es, la crisis se introduce como nueva causaxtecion de la
relacion contractual, independiente de la volumtgldrabajador, y ademas tiene que ser

alegada y probada para que el despido pueda comsiegustificadd

Posteriormente como medida orientada a la detem@bdesempleo, La Ley 25

de junio de 1935 de medidas transitorias para riemebtparg es el antecedente de los

actuales procedimientos de regulacién de eniplem primera regulacién del despido
colectivo por falta de trabajo”, prevé un régimen de control e intervencion
administrativa prevfa Ante la falta de efectividad de la ley y por lacesidad de

desarrollar reglamentariamente este mecanismdctseal Decreto de 29 de noviembre

de 1935 sobre despido parcial de obreros por fdéatrabajo desarrollo del

procedimiento administrativo para evitar el incummgénto por parte de las empresas de
la regulacion de los despidos por crisis. Este gimoiento administrativo se llevaba a
cabo cuando una empresa se veia obligada a degpedios por la falta de trabajo.
Antes de tomar la decision debia ponerlo en coneaim del Jurado Mixto
correspondiente, justificando las causas. Recibidaa comunicacién, correspondia a
este organo de representacion estudiar la sustitutel despido de obreros por el
establecimiento de medidas alternativas mediamt®sude trabajo o reduccion de dias
semanales de labor, mediante la emision del camebpnte informe. Si el informe del
Jurado consideraba que era posible acudir a lagdasedlternativas al despido y era
impugnado por la parte interesada se elevaba astdiio de Trabajo, que era el érgano
encargado de decidir y, en caso de que fuera ilgosvitar el despido, la empresa
quedaba autorizada para efectuar los despidos ansiderase necesarid®e instaura
de este modo un sistema de intervencidon de loseseptantes sindicales y
empresariales, encargados de verificar la vialllide las medidas alternativas al
despido, articulando un sistema semejante al ddoogapediente de regulacién de

> GARCIA-NEBLE NEBLE, A.:“La forma de los despidos por crisis: desde la deyJurados Mixtos de
1931 hasta la Ley del Estatuto de los Trabajadatesl980". Tesis doctoral, Universidad de Huelva,
Huelva, 2016, pp. 9-11.

® ROMERO SANCHEZ, I.: El procedimiento de despido colectiveb. Cit., pp. 27-29.

" La diferencia con la Ley de Jurados Mixtos de 188tue esta contemplaba el despido por crisiedesd
una perspectiva individual.

® Se regulaba en el art. 12 de la Ley de 25 de Hei035 de medidas transitorias para remediaaret p
“en aquellas industrias en que se justifique la esdad del despido parcial de obreros por falta de
trabajo... se autoriza al Ministro del ramo para, oiél parecer del Jurado mixto que corresponda,
establecer turno de trabajo o reducir el nUmerodias semanales de labor, quedando facultadas las
empresas para elegir entre ambas medidas”.

® GARCIA-NEBLE NEBLE, A.: ‘La forma de los despidos por crisis: desde la Leyiarados Mixtos de
1931 hasta la Ley del Estatuto de los Trabajadole4980” Ob. cit., pp. 66-70.



empleo, en tanto en cuanto era la Autoridad Lakmpradn decidia si autorizaba o no, la

medida de despido colectifo

1.2 Laregulacion de la etapa franquista.

El franquismo vendria caracterizado por la supresi@ las libertades de
organizacion y accion de los grupos profesionalesaparicion de un nuevo sujeto con
funciones de vigilancia y control, a la vez quaetvo Estado asume el protagonismo

en la tarea de dar contenido a las relacionesabajd™.

La Ley de Contrato de Trabajo de 13éfundié en sus articulos 76, 77 y 78 los
articulos 89 de la LCT de 1931 y 46 de la LIM d811%on la excepcion de que en la

nueva ley (en el art.76 79 sélo se alude a cesacion (desaparece la emppsaanto,

todos los trabajadores son despedidos) que debedemo causa un unico motivo: la
crisis, que puede adoptar una doble modalidad:Geoma o laboral. Es decir, el ambito
de aplicacién del precepto es més limitado queadeyl anteriol® y une dos conceptos

que aparecian previamente como causas separadasy cesaciotf.

Este aumento de protagonismo del Estado se tradufa atribucion de amplias

potestades normativas al Ministerio de Trabajil Decreto de 26 de Enero de 1944
desarrolla la anterior ley y establece el proceelina para obtener la correspondiente
autorizacion administrativa necesaria en la extimael contrato como se alude en el
art. 76.7°, atribuyendo a la Administracion un cointormal. La autorizacion debia ser
solicitada por el empresario afectado por la situedescrita ante la Direccion General
de Trabajo o0, en su caso, de la Delegacion Pralidei Trabajo, quien debia tramitar el

expediente, reuniendo los datos, pruebas y asesor@anmecesarios, debiendo a su vez

19 CRUZ VILLALON, J.: “Los expedientes de regulacida empleo: elementos de debate y propuestas
de reforma”Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Sociab9, Sevilla, 2009, pp. 22 y ss.

Y ROMERO SANCHEZ, I.: El procedimiento de despido colectiv®db. Cit., p. 38.

12 El art. 76.7° de la Ley de Contrato de Trabajdl@é4 sefiala un Gnico supuesta: cesacion de la
industria, comercio, profesién o servicio fundada @isis laboral o econémica, siempre que dicha
cesacion haya sido debidamente autorizada, confaritas disposiciones legales en vigor”.

3 El art. 46 de la Ley de Jurados Mixtos de 193bgétres posibles motivos de extincion de la iétac
laboral: crisis de trabajo, cesacion de la indastriprofesional y naturaleza temporal o limitadd de
trabajo; ademas que la empresa podia pervivir gasise veian afectados una parte de los trabagmdo
es decir, era posible una crisis temporal.

1 GARCIA-NEBLE NEBLE, “A.: La forma de los despidos por crisis: desde la Leyldrados Mixtos

de 1931 hasta la Ley del Estatuto de los Trabajadate 1980 Ob. cit., pp. 75-80.

!5 Las Delegaciones Provinciales de Trabajo adquigngortancia en este periodo debido a que se le
atribuyen las funciones encomendadas anteriornaeloi® Jurados Mixtos.
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solicitar informe de la Inspeccién de Trabajo y @rocial®. La Orden de 23 de abril

de 1947determina la nulidad de oficio de las resolucicerepresariales por suspension
o cese de actividad, que incumplen el requisitoviprele obtener la autorizacion
adecuada de la Autoridad Laboral competente. Eanres, el concepto dectisis
laboral” se admite como hecho determinante para la existeecondémica de causa
extintiva, aunque es indeterminada y genérica yampuse enumeran ni especifican las
causas motivadoras de la crisis empresarial. A &, ge reconoce la posicidon
intervencionista de la Administracion al atribuirexplicitamente la necesidad de

autorizacion administrativa para llevar a efecedespidos.

A partir de este momento se reconoce una ciertdicipacion de los

trabajadores en la regulacion de las condicionesatb@jo. EI Decreto de 18 de agosto

de 1947 que otorgd a los Jurados de empresa la compatdaceémitir un informe en
los casos de suspension o modificacion de las clomgéis de trabajo por escasez de

obra o tarea y, por otra parte, la Orden de 28ndeocede 1949por la que se autorizaba

a las empresas a utilizar los servicios de susjadbres suspendidos por causas de
crisis en trabajos de caracter meramente puntuBle&eto de 16 de junio de 196rka

la Caja Nacional de Paro Tecnologico, que regu#) dobsidios de los trabajadores
despedidos por haberse introducido en la empres@rasede caracter técnico

relacionadas con nuevos métodos de trabajo.

Por ultimo, el Decreto 3080/1972, de 2 de noviembobre Politica de Empleo

supuso un hito importante para la configuraciéralfidel régimen de regulacién de

empleo, en la medida en que sistematiza las dgposs normativas que siguieron al
Decreto de 1944 y una novedad en la descripci@hotiica de las diversas causas que
fundamentan el expediente de crisis, es decirelargncia a lagrisis laborales
posteriormente matizada corisis econdmicaseria ampliada por Eausa tecnolégica,
ademas de las existentemusas econdmicaksta norma mantiene la obligatoriedad de
la previa autorizacion de la Autoridad Laboral cetepte, pero exigiendo a la empresa
acompafiar su solicitud deinforme del Jurado, si lo hubiet¥. Adicionalmente, se

incorpora la posibilidad de que el inicio del exipate extintivo lo puedan solicitar los

16 ABRIL LARRAINZAR, M° del P.: Informacién, Consulta y Negociacién en el Despidue€tiva
Aranzadi. Pamplona, 2016, p. 34.

" Los arts. 8 y 11 del Decreto 3070/1972. ABRIL LRRNZAR, M° del P.:Informacion, Consulta y
Negociacién en el Despido Colecti@b. Cit., p. 35.



trabajadores a través de la Organizacion Sindigatlaso, la administracion de oficio,

si puede acreditar la existencia de una situaaierigis fundamentada

1.3  Etapa preconstitucional
Antes de la promulgacion de la Constitucion de 138 publico la_Ley de

Relaciones Laborales 16/1976 de 8 de algile tenia como objetivos codificar y

ampliar el ambito sobre el que se proyectaria lematva laboral y mejorar las

condiciones de trabajo. En esta ley no hay modifices sustanciales, pero si hay
novedades accesorias respecto la necesidad y @ldarios informes a emitir durante la
tramitacion del referido expediente, manteniendautorizaciéon administrativa previa
para poder proceder a la valida extincién de ctodla si bien esta autorizacién debia

ir precedida por el informe de los correspondierggsesentantes sindical®s

El Real Decreto Ley 17/1977 de 4 de marzo, soblaciomes de trabajo

introduce el desdoblamiento procedimental segidmlero de trabajadores afectadps
incluyendo un elemento cuantitativo en la configida del despido colectivo, en la
medida en que se excluyd la necesidad de acugiroakdimiento de regulacién de
empleo en los supuestos de amortizacion individealin puesto de trabajo. El art. 45
introdujo otros cambios: los procesos de reestracton de plantillase podrian regular
por convenio; se establece el informe de los reptastes de los trabajadores de la
empresa como obligatoffo asi como la posibilidad de acuerdo entre empesar
trabajadores afectados en la extincion de los atmstirde trabajo por causas econémicas

o tecnolégicas.

8 GARCIA-NEBLE NEBLE, A.: ‘La forma de los despidos por crisis: desde la Leyldrados Mixtos

de 1931 hasta la Ley del Estatuto de los Trabajadale 1980 Ob. cit., pp. 204-207.

YEl art. 18 de la Ley 16/76 de 8 de Abril de Ralaeis Laborales tenia el siguiente tentar:suspensién

Y, en su caso, la extincién de las relaciones iddizles de trabajo fundadas en causas tecnolégicas
econbmicas, asi como las modificaciones sustargialen el que se recabara siempre el informe previo
de la Organizacién Sindical y, del jurado de empr@sde los enlaces sindicales cuando no exista
jurado”.

2 ROMERO SANCHE?Z, |.“El procedimiento de despido colectiva@b. Cit., pp.58-61.

2L Ex art. 39.1.c) del RD-Ley 17/1997 de 4 de matpar circunstancias objetivas, fundadas en la
capacidad profesional del trabajador o en las nét&des de funcionamiento de la empresa, constituyen
causa suficiente para el despido las siguienteda ajecesidad de amortizar individualmente un puest
de trabajo cuando no proceda utilizar al trabajaddfectado en otras tareas”.

22 Ex art. 45 del RD-Ley 17/1997 de 4 de maram los expedientes de reestructuracion de plaasill
sera Unicamente preceptivo el informe de la represBon de los trabajadores en el seno de la
empresa...”.

% ABRIL LARRAINZAR, M° del P.:Informacién, Consulta y Negociacién en el Despiade€tiva Ob.

Cit., p. 36.
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1.4  Marco normativo constitucional

La Constitucion Espafiola de 1978 marca un acontectm en las relaciones
laborales. Espafia se constituye en un Estado sod&hocratico de Derecho en el que
los sindicatos y asociaciones empresariales comtitp a la defensa de los intereses
econdmicos Yy sociales. Por ello, el texto consbnal los configura como derechos
fundamentales otorgando la maxima proteccién abkrthd sindical y al derecho de
huelga, al tiempo que encarga al legislador la mapte tarea de garantizar el derecho a
la negociacion colectiva laboral entre los represdns de los trabajadores y de los

empresarios, asi como de las distintas formas dieipacion en la empre&a

El art. 35.2 CE establecéa“ley regulara un estatuto de los trabajaddrd®ara

adecuar la legislacion laboral al nuevo orden dérebnal se aprobd la Ley 8/1980, de

10 de marzo, del Estatuto de los Trabajad@Eds en adelante) y la normativa de los

expedientes de regulacion de empleo se ordenasearticulos 47 a 51 ET, asi como
por el RD 696/1980, de 14 de abril, para la api@adel ET.

El ET no presenta grandes modificaciones procedates) Se mantiene la
previa autorizacion administrativa, pero supedit@d@sultado de las consultas previas,
es decir, la solicitud de autorizacion administaty el inicio del periodo de consultas
tenian caracter sucesivo. En el art. 51 ET se aegllprocedimiento de las causas
econdmicas o tecnoldgicas pero omite su definicBa.conserva la separacion de los
despidos con amortizacion de puestos de trabapmas por un lado los denominados
actualmente despidos colectivos (art. 51 ET) yqios, la amortizacion individual de
un puesto de trabajo (art. 52.c ET). En este Ultprecepto se introduce un umbral
numerico, de modo que la amortizacion individudlpilessto de trabajo se producira en
empresas con menos de cincuenta trabajadores mpeksario tiene la obligacion de
readmitir al trabajador despedido si hay un puapto para ese trabajador en el plazo
de un afit". En cuanto al inicio del procedimiento, se premé doble posibilidad: a

24 por todos, FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.Expedientes de regulaciéon de empl@mtta. Madrid,
1993, pp. 39-42.

% Ex art. 52 c) de la Ley 8/1980 del E®eri‘las empresas de menos de cincuenta trabajadpoeda
necesidad objetivamente acreditada de amortizarpuasto de trabajo individualizado, cuando no
proceda utilizar los servicios del trabajador afedb en otras tareas de la empresa en la misma
localidad. Si la empresa contase con un puestontacan otro centro de trabaje en distinta localigded
trabajador podra ocuparlo, solicitando el trasladmn derecho a las compensaciones econdémicas
legales. Si en el plazo de un afio se volviera ardeeplaza amortizada, el trabajador despedidoden
preferencia absoluta para ocuparla”.
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peticion del empresario interesado y por otra paeos trabajadores, a través de sus

representanté®

Con la ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que sdifinan determinados

articulos del Estatuto de los Trabajadbfese produjo la primera gran reforma del ET

desde su aprobacion teniendo en cuenta dos impestaoontecimientos: la ratificacion
por Espafia del Convenio 158 de la OIT y la Recomend num. 158 sobre la
terminacién de la relacién de trabajo por iniciatilel empleador en 1986, y la adhesién
de Espafia a la CEE, motivo por el cual nuestro tpats que adaptar el ordenamiento

interno a las previsiones comunitafias

Todo ello culminaria en el Real Decreto Legislatlvb995 de 24 de marzo, por
el que se aprueba el Texto Refundido de la Le¥dttuto de los Trabajadores. En este
cuerpo normativo se incorpora al ordenamiento matela definicion de“despido
colectivd, influenciado por el concepto dado por la DireatComunitaria derivado de
la incorporacién de los umbrales supuso limitgrezlodo previo de consultas solo a los
despidos colectivos. Ademas, se produce un desdadito de las causas econémicas y
tecnolégicas en causas econdmicas, técnicas, pagaas y de produccion,
incorporando una definicidhde las mismas que de acuerdo con su finalidadifgerm
distinguir dos grupos: el tipo econémico se cor®teon la finalidad de superar una
situacion econdémica negativa sin la caracteridieda irreversibilidad y el resto de
causas dirigidas a garantizar la viabilidad futdeda empresa y del empleo a través de
una mas adecuada organizacion de rectits@sspecto al procedimiento, se configurd
en dos fases: la novedad es que el periodo de lcasise configura como una primera
fase, frente a la etapa anterior, en que era uadiestprevio al procedimiento
administrativo; y en la segunda fase de interven@dministrativa, se mantiene el

requisito de autorizacidbn administrativa previantosefiala la doctrina se trataba de

% ABRIL LARRAINZAR, M° del P.:Informacién, Consulta y Negociacién en el Despiade€tiva Ob.
Cit., pp. 38-39.

2" Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifidaterminados articulos del Estatuto de los
Trabajadores, del Texto Articulado de la Ley Pramedital Laboral y de la Ley de Infracciones y
Sanciones del Orden Social.

28 Convenio n° 158 de la OIT sobre la terminaciétedelacion de trabajo por iniciativa del empleador
? La Directiva 92/56/CEE, del Consejo, de 24 dequmir la que se modifica la Directiva 75/129/CEE
sobre aproximacion de las legislaciones de losdgstaniembros referidos a los despidos colectivos.

%0 Ex art. 51.1 RD-Legislativo de 199%: efectos de lo dispuesto en la presente Leyngendera...”.

31 ALVAREZ CUESTA, H.: “El concepto de despido coleot en AA.VV. (FERNANDEZ
DOMINGUEZ, J.J., Dir. y AGRA VIFORCOS, B. y ALVAREEZUESTA, H. (Coords.)Expedientes de
regulaciéon de emplecCivitas. Cizur Menor (Navarra), 2009, pp. 23-24.
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una doble fase interrelacionada entre si, puestlaaeion de la Autoridad Laboral se
iniciaba en el periodo de consultas y continualstahia resolucién, lo mismo que las
negociaciones, que podian mantenerse hasta la nfiésina de la resolucién, a fin de

conseguir un acuerdo

El Real Decreto-Ley 8/1997, de 16 de magdade una garantia o requisito

adicional, por el cual los empresarios tienen queeditar tal decision como
consecuencia de la situacién econOmica negativdagampresa padece, 0 por causas
técnicas, organizativas o de producéféebido a la crisis financiera y econémica de
origen internacional que se ha desarrollado desdeipios de 2008 la regulacion ha

sufrido modificaciones:

El Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de ided urgentes para la

reforma del mercado de trabajatrodujo la posibilidad de designar una comisigh

hoc en los supuestos de ausencia de representaciéh deglos trabajadores. Se
establece para las causas econdmicas, técnicas)izativas o de produccion que la
razonabilidad debe ser acreditatt@inimamentg mientras que este adverbio se
elimina en la Ley 35/2010, debiendo acreditar sam@nte la razonabilidad de la
medida para asi facilitar la tarea acreditativéadastificacion empresarial.

Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas wgardra la reforma del

mercado de trabajanodifica el art. 51 ET, destacando los siguierdambios: a)
redefinicion y ampliacion de las causas del despalectivo, de las definiciones dadas
sobre qué se entiende por causas econdémicas (adi@adieconcepto dprevisibilidad

y al diferenciar‘perdidas previsible$ y “disminucion de beneficibgparece que la
reduccion de ganancias se ve como una medida tiérgempresarial para garantizar la
obtencion de beneficio econdmico, se amplian |lasbpimlades de que el despido por
razones econdmicas se utilice con una finaligadventivd, que debe acreditarse para
justificar el despido no tiene porqué acabar edigés. En cuanto a las causas técnicas,
organizativas o de produccién se exige que parandatse concurrentes se hayan
producido cambios con el fin de conseguir la meglgda situacion de la empresa, por

lo cual tiene como limite las exigencias impuesascuanto a la justificacion de su

%2 MONEREO J.L, y FERNANDEZ, J.AEI despido colectivo en el Derecho Espafiol. Estuttiosu
Régimen JuridicoAranzadi. Pamplona, 1997, pp. 211 -212.

% Exart. 3 de la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, delitVses Urgentes para la Mejora del Mercado de
Trabajo y el Fomento de la Contratacién Indefir{iday que convalida el Real Decreto-Ley 8/1997).
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finalidad y proporcionalidad. Por ultimo, afiadiendo la expresidantre otros”,
refiriéndose a los cambios que tienen que habemkipido en el contexto empresarial,
se produce la apertura de las causas a situaasimagables a la descrita por el propio
legislado?®. b) Se reduce la duracién del periodo de consulfas pasé de séno
inferior” a 30 dias naturales“ao superior” a 30 dias naturales (o 15 en empresas de
menos de 50 trabajadores). En los casos en loslgegiodo de consultas finalizara sin
acuerdo, el plazo se redujo de 15 dias a 7 diasahes. La posibilidad de sustituir el
periodo de consultas por el procedimiento de methao arbitraje que fuera de
aplicacion en el ambito de la empresa. c) Se ejéogrbn las medidas sociales de
acompafiamientd, incorporando la obligacién de comunicar a la adénl laboral el

contenido definitivo de las medidas o del plan cemgafiamiento socil

El Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio de mesligkgentes para la reforma

de la negociacion colectivantrodujo nuevas reglas de legitimacion paradgatiacion

de los convenios colectivos; el empresario dejaréeder libertad a la hora de elegir su
interlocutor y se refuerza el papel de las secsi@nadicales reconociendo su prioridad
sobre la representacién unitdfiaEn la regulacién de la comisién negociadora del
convenio se introdujo el reparto de miembros com yovoto ‘en proporcion a su
representatividad”, la posibilidad de que existieran sectores sin @garle
representacion de los trabajadores o sin asocexiempresariales y la preferencia
legal por las secciones sindicales no solo en m&gjoa colectiva, sino también en los

procesos de reestructuracion

% En la regulacion anterior se exigia que ante estasas la medida extintiva contribuyesgarantizar

la viabilidad futura de la empresa y del empledalenisma”. Hoy se exige que la medida extintiva que
se pretende justificar en una de estas causashrgra prevenir una evolucion negativa de la esgpre

a mejorar la situacion de la misma con el fin m@déde favorecer la posicién competitiva en el madoca

0 una mejor respuesta a las exigencias de la demand

% VALDES DAL-RE, F. (Dir.):La reforma del mercado de trabajo de 20R@us. Madrid, 2011, p. 33.

% Ex art. 51.4 del ET:“las medidas necesarias p&gauar las consecuencias para los trabajadores
afectados, tales como medidas de recolocacién gqdedap ser realizadas a través de empresas de
recolocacion autorizadas o acciones de formaciomeaiclaje profesional para la mejora de la
empleabilidad, y para posibilitar la continuidadigbilidad del proyecto empresarial”.

5" ABRIL LARRAINZAR, M° del P.:Informacién, Consulta y Negociacion en el Despidde€tiva Ob.

Cit., pp. 126-129.

% RD-Ley 7/2011 afiadié: “la intervencién como interitores ante la direccion de la empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a lagosescsindicales cuando éstas asi lo acuerdenpgem
gue tengan la representacion mayoritaria en lostéeme empresa o entre los delegados de personal”.

% GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.“La reforma de la negociacion colectiva (el Real dbeto-Ley
7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes)”
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El Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por & s@ aprueba el Reglamento

de los procedimientos de Requlacién de emplemagtizacién administrativa en materia

de traslados colectivosstablece un orden en el sistema de negociaci@t emso de

que el expediente afecte a varios centros de trabajableciendo la intervencitde
manera preferentedel comité intercentros u organo de naturalezailar creado
mediante la negociacion colectiva. Incorpord uslagon alternativa para los casos de
ausencia de representacion legal, permitiendo qgserdpresentantes legales de los
trabajadores de un centro de trabajo de la mismprema pudieran asumir la
representacion de los trabajadores del centro queciera de representacion legal.
También incluyo la posibilidad de negociar parcatadnte con cada uno de los centros
de trabajo afectados, es decir, permite negociarceotros de trabajo, con la Unica
condicion de que el empresario especificara juoto la solicitud de autorizacion del
expediente, si la negociacion se realizaria a mgladal o diferenciada por centros de

trabajd®.

El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, delidas urgentes para la

reforma del mercado laboral, vy su convalidaciérage por la Ley 3/201&formula el

procedimiento suprimiendo la autorizacién admiaitsta previa que se requeria para
llevar a cabo los despidos colectivos. Esta mefimaraido como consecuencia un
aumento del protagonismo del periodo de consulteasstatando la obligacion de
negociar con cardcter previo a la extincion colectie contratos de trabajo, lo que
supone un cambio sistematico ya que la funciéradautoridad laboral ha cambiado:
antes era controlar la veracidad de las causaslgspido dependia de su decision sobre
las mismas, y ahora es velar por la efectividadpdebdo de consultas. La revision de
las medidas extintivas y de las cuestiones formeseasumida por el poder judicial,
dando lugar a nuevas vias de impugnacion. La ndefiaicién de las causas preciso la
definicion de causa economica, introduciendo lesiead de aportar la documentacion
reglamentaria al inicio del periodo de consdfta€omo consecuencia de esta reforma
fue necesario un nuevo reglamento para desargll@t. 51 ET y ello dio lugar al RD
1438/2012, de 29 de octubre, por el que se aprudbd&eglamento de los

4 MOLERO MANGLANO, C. (Dir.):La reforma de los expedientes de regulacién de emplrant lo
Blanch. Valencia, 2012, p.p. 63 y ss.

“I ABRIL LARRAINZAR, Me° del P.:Informacién, Consulta y Negociacién en el Despiade€tiva Ob.
Cit., pp. 144-150.
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procedimientos de despido colectivo y de suspend®rcontratos y reduccion de

jornada.

Con posterioridad, el Real Decreto-Ley de 11/20d63,2 de agosto, para la

proteccidon de los trabajadores a tiempo parciatrgsomedidas urgentes en el orden

econdémico vy socialjntroduce cambios esenciales en las reglas delaoteion y

legitimacion para negociar durante el periodo desultias; se modifica la regulacion de
las comisiones negociadoras en representacionsddbajadores en los periodos de
consulta. Dicha norma reglamentaria se convaliddgbey 1/2014, de 28 de febrero,

para la proteccion de los trabajadores a tiempoiglay otras medidas urgentegue

resulta aplicable normativa se aplica a los pronestitos de despido colectivo iniciados
a partir de 4 de agosto de 2013, mientras que ftosegdimientos indicados con

anterioridad y los expedientes de regulacion ddeonpara la suspension o la extincion
de los contratos de trabajo o para la reduccidjoaeda, resueltos por la autoridad
laboral, con vigencia en su aplicacién en esa migcisa, se regira por la normativa en
vigor cuando se dicto la resolucion del expedieRiealmente conviene mencionar, el

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octuba, el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajaslayge constituye el nuevo proceso

de refundicién que ha experimentado dicha normadetante LETY.

1.5 Marco normativo comunitario

Uno de los pilares de la materia que esta sienggicotle analisis se halla en el
marco comunitario: la Directiva 75/129/CEE, modifia por la 92/56/CEE, se asienta
en los mismos principios inspirados que la anteyigosteriormente por la Directiva
98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998 sapreximacion de las legislaciones
de los Estados miembros referidas a los despidiestoms, que es el actual marco

comunitario de referencia en esta materia.

En su articulado se define el despido coleéfiemglobando cualquier extincién
del contrato de trabajo no pretendida por el ted@j. EI &mbito material de aplicaciéon
atiende a dos criterios: un criterio cualitativatigcion del contrato de trabajo por la

voluntad del empresario, por uno o varios motivosimherentes a la persona del

42 GARCIA VINA, J.: “Los sujetos titulares de las @uitas. Legitimacién negocial” dos periodos de
consultas. XXVI Jornadas de Estudio sobre Negafma€iolectiva Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, Subdireccién General de Informacién Adntiaisva y Publicaciones. Madrid, 2014, pp. 23-29.
“*Exart. 1.1. a) de la Directiva 98/59/CE del Consd20 de julio de 1998, relativa a la aproximacion
de las legislaciones de los Estados miembros qrefiseen a los despidos colectivos.
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trabajadot*; y un criterio cuantitativo por el cual el despidiebe afectar a un niimero
determinado de trabajadores en un periodo de tiatepeferencia. Tales despidos se
fundamentan en las necesidades ordinarias de fuamoiento de la empresa, ya sean de
caracter economico, técnico, organizativo o pradactincluyendo asi todas las
situaciones de dificultad en la empresa como laesidad de suprimir o reorganizar

puestos de trabajo, ajenos a la capacidad protdsiaala conducta de los trabajadores.

En el ambito procedimental, la Directiva estableca doble obligacién de
consultar con los representantes de los trabajadmnme el fin de evitar los despidos v,
de no ser posible, atenuar sus consecuencias; lg ebligacion de notificar a la
autoridad publica competente. En el caso de Esfamiiatervencion de la autoridad
laboral va dirigida a la busqueda de soluciones fmscar soluciones al conflicto
planteado. Otras obligaciones complementarias iséormar a los representantes del
namero y categoria de los trabajadores que vayan despedidos, de los trabajadores
empleados habitualmente, del periodo a lo largadal se van a efectuar los despidos,
de los criterios tenidos en cuenta para design@saafectados, asi como de los
parametros de célculo de las indemnizaciones. Hiresario solo podra adoptar la
decision de extinguir los contratos de forma legdticuando primero cumpla las

obligaciones procedimentales impuestas por la Biac.

4 El TICE ha admitido la necesidad de la existedeiana extincién unilateral del empresario, esrdeci
quedan excluidas las extinciones en las que lantadudel empresario no interviene en el acto que
supone la terminacién de la relacion laboral o Bametras en que, aunque intervino, no es el Unico
sujeto que decide la extincién. Esta interpretacidmcide con la configuracién de los despidos
colectivos en el Convenio num. 158 OISTJUE 27 de enero de 2005 (C-188/03); STJUE deell d
noviembre de 2015 (C-422/14).

4 TREVINO PASCUAL, M.:Concepto y causas del despido colectivo en el s@dtolico. Comares.
Granada, 2017, pp. 17-20.
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2. RASGOS DEFINITORIOS DEL DESPIDO COLECTIVO

2.1. Concepto de despido colectivo

El contrato de trabajo puede extinguirse por da®rsausas, éstas son un
numerus clausugue constituye un derecho necesario absolut@ugrestén habilitadas
la negociacion colectiva o la autonomia individpata modificarlo ni para introducir
supuestos que no puedan reconducirse a las causagngel citado precepto se

contienen.

El articulo 49.1 LET enumera las causas de extindél contrato de trabajo,
gue podemos sistematizar de la siguiente forma:qles dependen de la voluntad
unilateral del empresario, las que se producenimporativa del trabajador, las que
proceden de la voluntad concurrente de ambas papes causas ajenas a la voluntad
de las partes. Las que dependan de la voluntaghtglesario, asumen el contenido del
Convenio 158 OIT segun el cuald se pondra término a la relacion de trabajo de un
trabajador a menos que exista para ello una caussifjcada relacionada con su
capacidad o su conducta o basada en las necesidilasicionamiento de la empresa,
establecimiento o servicip”no reconoce a la voluntad empresarial como causa
suficiente, por si sola, para extinguir el contrdéotrabajo. Resulta necesario que la
decision del empresario esté fundamentada en algiendos motivos legalmente
previstos que pueden a su vez agruparse en dosestloqausas relacionadas con la
persona del trabajador: bien con su conducta o ¢d@ncircunstancias objetivas que
afectan a su capacidad profesional; o causas oakatas con el funcionamiento de la
empres¥.

En concreto, el despido colectivo es la resoluaéhcontrato de trabajo por
voluntad unilateral del empresario fundador en a&ausconomicas, técnicas,
organizativas o de produccion cuando, en un peritglmnoventa dias, la extincion
afecte al menos a: a) Diez trabajadores, en lagesap que ocupen menos de cien
trabajadores. b) El diez por ciento del niumerordiedjadores de la empresa en aquellas
gque ocupen entre cien y trescientos trabajadoydsemta trabajadores en las empresas

que ocupen mas de trescientos trabajadbres

4 CAMPS RUIZ, L. M. y RAMIREZ MARTINEZ, J. M. (Coord: Derecho del trabajo Tirant lo
Blanch, Valencia, 2016, pp. 482-483.
“"Exart. 51.1 LET.
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Segun lo establecido en dicho articulo, podemosraiéar que en este tipo de
despido han de concurrir necesariamente cuatroeel@s principales: el sujeto que lo
adopta, es decir, la voluntad unilateral del engteslas causas que lo motivan o
elemento causal, que supone que la decision exidgbe estar basada en una serie de
motivos inherentes a la actividad o funcionamiedgda empresa y nunca dependiente
de factores inherentes a la persona del trabajatigriazo establecido por la norma o
elemento temporal, que se refiere al periodo depteen el que las extinciones deben
tener lugar; y el niumero de trabajadores afectadelemento cuantitativo, que exige la
existencia de un determinado nimero de trabajaddestados ya que debe afectar a
todos 0 a un numero significativo de trabajadoresredacion con el total de la
plantilla®,

2.2.Elemento causal o causas del despido colectivo

Tanto en la Constitucidhcomo en la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Unién Europe® se reconoce la causalidad del despido. Ello repanprincipios
socioecondmicos en conflicto y a la disyuntiva etitsertad o intervencionismo estatal,
asi como al arduo equilibrio entre la libertad desinpresa y el marco de proteccion
debida al trabajador, que se establece como garantd seguridad juridica y a la

estabilidad en el empl&b

El art. 51.1 LET define las circunstancias que p&mconstatar la existencia
de una causa econdmica, técnica, organizativagrathiccion. A partir de la reforma
de 2012, el legislador delimita el elemento cawssdire datos objetivos, excluyendo
cualquier alusién a la finalidad particular que efelperseguir los despidos segun la
causa alegada por el empresario, por dos motivaafuentales: suprimir elementos de
incertidumbre para los empresarios y cefiir el obntrdicial a la valoracion sobre la

concurrencia de las causas mediante un analisisedeos, quedando excluido un

“8 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A.:Los procedimientos de despido
colectivo, suspensién de contratos y reducciorodeagda Tirant lo Blanch. Valencia, 2013, p. 18.

“9En los articulos 24, 35 y 38 CE. STS de 22 deceder2008 (RJ. 4042/2008%! trabajador tiene el
derecho de no ser despedido sin justa causa, asiocal derecho a un control judicial sobre la
causalidad del despido”.

0 El art. 30 de la Carta de los Derechos Fundamesti# la UE, modificado por el Tratado de Lisboa,
establece quétodo trabajador tiene derecho a proteccién en cade despido injustificado, de
conformidad con el Derecho de la Unién y con lagdiaciones y practicas nacionales”.

®1 MARRERO SANCHEZ, E. M.: “La nueva definicion de las causas econdmicas, itésn
organizativas o de produccién y su control judidials el Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febréeo,
medidas urgentes para la reforma del mercado latiorap. 1-2.
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estudio de objetivos econdmicgstal y como lo recoge la Exposicién de Motivosale
Ley 3/2012°,

El legislador ha distinguido cuatro &mbitos de t@#eién para la empresa,
ambito de los medios de produccién (causas téQni@anbito de los sistemas y métodos
de trabajo del personal (causas organizativas)jtardb los productos o servicios que
la empresa coloca en el mercado (causas productvambito de los resultados de

explotacién (causas econ6micas)

2.2.1. Causa econdmica

La causa econdmica concurre cuando de los ressltddola empresa se
desprenda una situacion econdmica negativa queepoetbistir en: pérdidas actuales o
previstas, o en la disminucion persistente de el die ingresos ordinarios o ventas. En
todo caso se entendera que la disminucion es fgnEssi durante tres trimestres
consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o agmte cada trimestre es inferior al

registrado en el mismo trimestre del afio anteddr b1.1 parrafo segundo LET)

El @mbito de afectacion de las causas economicaslaso resultados de la
explotacion empresarial en su conjunto, los quedsken tener en cuenta para
comprobar si la situacion econdémica es negativaiaga a una situacion de crisis o de
dificultad econdmica de la empresa, que determima produccién de pérdidas. La
situacidon econdmica negativa se valora con obgstvi sin tener en cuenta las
decisiones empresariales. En la ultima reforma&gblador ha ampliado los supuestos
que habilitan el despido y flexibilizado el conaeppor ello ha sido necesario precisar

algunos supuestos constitutivos de esa situacion

2 ALCAZAR ORTIZ, S.: El despido colectivo en la erepa: causas, procedimiento y control judicial.
Ed. Aranzadi, SA. Pamplona, 2015, pp. 82-83.

3 STS de 20 de septiembre de 2013 (RJ 2013/774d)ccorresponde en el derecho vigente a los
organos jurisdiccionales, al valorar las causa des Idespidos economicos, efectuar un juicio de
proporcionalidad en el sentido técnico-juridico Beexpresion, el cual presupone una valoracion del
caracter indispensable de la decision adoptadao sim juicio de adecuaciéon mas limitado, que
compruebe la existencia de la causa o causas adesyaul pertenencia al tipo legal descrito en el &it

ET, y la idoneidad de las mismas en términos déiG@eempresarial en orden a justificar los ceses
acordados”.

** MERCADER UGUINA, J.RLecciones de derecho del trabajirant Lo Blanch, Valencia, 2013, p.
611.

% ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prooitdito y control judicial.
Ob. cit., p. 85. Véase: STS de 18 de julio de 2(R3 288/2013); STS de 25 de febrero de 2015 (RJ.
145/2014); STS de 18 de marzo de 2014 (RJ. STS/20B4).
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a) “Las pérdidas, actuales o previstag$ el resultado negativo de la cuenta de
pérdidas y ganancias en un ejercicio econémicondAkxistir un criterio referencial
para determinar la extensién de las pérdidas neasspara justificar la decision
empresarial, se estara al caso concreto. Resplentonaento en que deban existir las
pérdidas, el legislador al recoger en el articpiérdidas actuales o previstagngloba
tanto las pérdidas ya existentes como las queestapuprever. En cuanto el requisito de
actualidad en las pérdidas, hay que precisar gyauade acudirse al despido por esta
causa en el caso de que durante los ejerciciod@etese hayan dado pérdidas y ahora
haya una situacién de beneficios, lo que supomecigperacion de la empresa; excepto
si la expectativa de beneficios en el ejercicionéooico anual en el que tenga lugar el
despido no acredita una completa recuperacién sigulacion econdmica negativa de la
empresa y tampoco si en el mismo afio que se prdduextincion la empresa tiene
resultados positivos de escasa entidad en comparaon las pérdidas cuantiosas en
afos anteriores. Es decir, si para identificariaasion econémica negativa de una
empresa se precisa valorar un periodo mas amplio do@umentacion de varios
ejercicios y no solo la existencia de pérdidasaeaniualidatf, no tendria sentido que
para la recuperacion de esa situacion valieseabdneficios que se hayan producido
en un solo ejercicio. Por ello, hay que valorambgnitud y persistencia de las pérdidas
requiriendo que la cifra de pérdidas sea elevadatimuada en varios ejercicios

econdmicos y no sean pérdidas propias de unaisituga superada.

Respecto a la prevision de pérdidas, es un degpideentivo por causas
econdmicas sobre la base de un supuesto hiposatieditando hechos indiciarios, que
examinados estos, se pueda inferir la clara prbtabtide la existencia de pérdidas en
el futuro’”. El empresario no puede probar lo que va a ocperio si pronostican unas
previsiones de futuro a través de los analisis @micps que proyectan la situacion

econdmica de la empréa

6 Exart. 4.2 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de oefyior el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de susperdgorontratos y reduccion de jornada, lo corrolabra
establecer el tipo de documentacion que ha de meesia empresa para acreditar la existencia deacau
econdmica, ya gque exige la aportacion de cuentdssdeos Ultimos ejercicios y del ejercicio en oyrs
gue se requiere el caracter actual y no coyuntleréds pérdidas.

>’ Exart. 4.3 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de oefyior el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de susperd@gontratos y reduccién de jornada se detalla la
documentacién a presentar por la empresa paraitacriedexistencia de causa econémica basada en una
previsiéon de pérdidas.

8 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prouidito y control judicial

Ob. cit., pp. 87-93.
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b) “La disminucion persistente de los ingresos oadias o de las ventas”.

Con relacion a losingresos ordinario$, el legislador ha buscado clarificar que
la disminucion ha de poder apreciarse en relaciés mgresos comunes, obtenidos por
la venta de bienes o productos, por la prestac#sedvicios realizados regularmente
por la empresa y por la que se consiguen ingreso&dicos, y No a eventuales ingresos
extraordinarios como la venta de acciones. Al made cual sea la evolucion de los
ingresos, la caida persistente en las ventas deemara una reduccion de ingresos ya
gue la empresa puede tener resultados positivosgbeontinuo descenso de las ventas
producira en la empresa una situacion negativalgponal es necesario tomar medidas

preventivas como el despido para evitar el ciata tle la empresa.

Para que la medida preventiva se justifique posa&aeconomicas se requiere
que dicha disminucion sea persistente, en el semlsdconstante o continuada en el
tiempo: ‘en todo caso, se entendera que la disminucion esspente si durante tres
trimestres consecutivos el nivel de ingresos omilisao ventas de cada trimestre es
inferior al registrado en el mismo trimestre delbadinterior”. Como se puede observar,
existe una presunciomuris tantum de persistencia sobre cuando concurren causas
economicas. Se refiere a tres trimestres consesutivialesquiera y no a los tres
inmediatamente anteriores a iniciarse el proceditajgounto de referencia junto con la
fecha de comunicacion del despido colectivo. Peneat a cabo la comparacion de
trimestres con el afio anterior cada uno de losttiragstres inmediatamente anteriores
se deben comparar con el mismo trimestre del aferian’. No se puede aplicar en
empresas creadas en los Ultimos dieciocho mesesngoser posible realizar la
comparacion en su totalidad ni tampoco en emprasasctividad discontinua que no

se repita en idénticas fechas porque pueden ntiresifmestres comparabl®s

2.2.2. Causas técnicas, organizativas o de produccion

Se entiende que concurren causas técnicas cuarmmfodiezcan cambios, entre
otros, en el Ambito de los medios o instrumentoprdducciéfi’. Lo que implica una
modificacion de los métodos productivos que coamllava reestructuracion y suponen

la renovacion de los bienes de capital de equipla @enpresa. Se ha considerado que

%9 STS de 27 de mayo de 2013 (RJ. 2013/7656).

% ALCAZAR ORTIZ, S: El despido colectivo en la empresa: causas, @daniento y control judicial.
Ob. cit., pp. 93-97.

L Art. 51.1, parrafo tercero de la LET.

20



hay causa productiva cuando los cambios conlle@amdquisicion de una nueva
maquinaria o un sistema técnicamente mas avanleddprmatizacion o robotizacion
de determinada actividad productiva o un cambio eénsistema tecnologico o
informatico que incorpore uno mas perfeccionadstitsicion de bienes de equipo por

instrumentos productivos novedosos o mas avan¥ados

Las causas organizativas concurren cuando se modanbios, entre otros, en
el ambito de los sistemas y métodos de trabajpeatsbnal o en el modo de organizar la
produccion. Se caracterizan por ajustar la estractie la empresa y de los medios
personales y materiales de que dispone a las liaegsoduccion que desarrolla en
corresponderia con una mejor presencia en los dwescda empresa adopta nuevas
formas de organizacion de sus procesos productrosbisqueda de una mayor
eficiencia o rentabilidad, que redunden en una merocesidad de mano de obra. Es
decir, afecta a la gestion y empleo de la propéazia de trabajo o a la combinacion de
los factores productivos en general, implicando reajuste de la organizacion
productiva, aun cuando esta no se basa en la penaaacion de los bienes de equipo,
lo que las diferencia de las técnicas. En sumarasg de una nueva estructuracion o
reordenacion en clave racionalizadora del organmigrde la empresa que deja vacio de
contenido determinado puesto de trabaj6omo supuestos tipicos cabe la supresién de
un servicio de porteria de una comunidad de ve¥inascreacién de un departamento

centralizado de disefio por la comp&fitala externalizacion del servicio informafiéo

Las causas productivas se refieren a cambios denteanda de los productos o
servicios que integran la actividad de la emprésacuales justifiquen precisamente
una reduccion de la plantilla. Son las que incidera capacidad de producciéon de la
empresa para ajustarla al mercado y que puede anpoiransformacion o reduccion.
Se han considerado como tales la contraccion oioareh la demanda, la reduccion de
pedido y la pérdida de clienfés

62 3TSJ de Madrid de 28 de noviembre de 2008 (AS 2209):“la automatizacién de medios en un
aparcamiento publico que implica la desaparicionlaléigura del taquillero”.

5 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prauigito y control judicial
Ob. cit., pp. 102-104.

%4 STSJ de Catalufia de 8 de mayo 2002 (AS 2005, 2025)

%5 STSJ de Madrid de 10 de enero de 2014 (AS 201), 42

% STSJ del Pais Vasco de 15 de mayo de 2007 (AS 2060).

7 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, preoitito y control judicial.
Ob. cit., pp. 105-107.
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Las causas técnicas, organizativas o de produsei@socian a las innovaciones
de diverso caracter que afectan al sistema proaduoctide prestacion de los servicios.
Asi que el despido podra ser determinado como raeligitima pard'mejorar la
situacion de la empre8amediante un funcionamiento mas eficiente y coritipet
Estas causas empresariales cuando obran de pstiicde la extincion de uno o0 mas
contratos de trabajo tienen en comun las siguiaraexcteristicas: a) la situaciéon causal
acreditada requerird una reduccién de mano de tdwareciendo un nuevo equilibrio
entre el personal contratado y la demanda de bigrsesvicio§® b) los despidos se
justificaran cuando los cambios sean permanentsgrocturales; c¢) No es obligatorio
que las decisiones extintivas sean el Unico o tehdlrecurso si se pueden acreditar
cualquiera de aquellas causas. Son causas automuegsueden resultar suficientes
para justificar uno o mas despidos por necesidatesla empresa, que puede
introducirlos buscando una mayor eficiencia ordeonafos recursos materiales y

humanos disponibles para la obtencién de un magoo.

2.3. Los umbrales del despido colectivo y la delimitacicon el despido objetivo.

La Directiva 1998/59/CE, de 20 de julio, del Con&gjpara la aproximacién de
las legislaciones de los Estados miembros quefiseere a los despidos colectivos, deja
libertad al legislador nacional para optar, a lealae definir el despido colectivo, entre
dos criterios: uno que tiene como referencia urogderde treinta dias, aplicando unos
umbrales que si se alcanzan determinaran la nerar&iolectiva de las extinciones, y
otro que realiza el cobmputo en un periodo de ratéaede noventa dias, considerando
colectivos los despidos si se alcanza el nUmereedde, sea cual fuere el nUmero de
trabajadores empleados en los centros de trabegtadbs. El legislador espafiol adopto
una férmula legal mixta, combinando la escala nisngsorcentual recogida en la
Directiva Europea, aunque rebajando el umbral @aleajadores despedidos hasta diez y

el periodo temporal de noventa dias, con lo gqia$gposicion de la Directiva a nuestro

% SAN de 21 de noviembre de 2012 (AS 2012/24G8bera acreditarse que el despido es procedente
para corregir desajustes en la plantilla, lo qudighra a demostrar que los contratos, cuya extinci@
pretende, han dejado de cumplir su finalidad ecanam productiva”.

% ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prouidito y control judicial
Ob. cit., pp. 99-100.

0 La Directiva 1998/59/CE, de 20 de julio, del Cqaserocedié a la codificacién y derogé la Direetiv
75/129/CEE, del Consejo, de 17 de febrero, modifigaor la Directiva 92/56/CEE, del Consejo.

22



ordenamiento juridico resulta ajustada a dereciemds la regulacion nacional mas

favorablé®,

En virtud de la concurrencia de las causas empaéssar anteriormente
expuestas, el empresario puede adoptar la deasid@xtinguir uno, varios o todos los
contratos de trabajo. El procedimiento a seguireddpra del niumero de trabajadores
afectado&, tomando en consideracion la dimension cuantéatie la plantilla, ya que
es el elemento que permite diferenciar el despidiectivo y la extincién del contrato de
trabajo por causas objetivdsSe considera el despido colectivo cuaridaen un
periodo de noventa dias, la extincion afecte al ornea: Diez trabajadores, en las
empresas que ocupen menos de cien trabajadore$0 Flor ciento del numero de
trabajadores de la empresa en aquéllas que ocupetne ecien y trescientos
trabajadores. Treinta trabajadores en las empregag ocupen mas de trescientos
trabajadores. Se entendera igualmente como despdadectivo la extincion de los
contratos de trabajo que afecten a la totalidadla@elantilla de la empresa, siempre
qgue el nimero de trabajadores afectados sea superi@inco, cuando aquél se
produzca como consecuencia de la cesacion totaudectividad empresarial fundada
en las mismas causas anteriormente sefaladas.’,51.1, apartado primero LEDel

precepto mostrado se extraen los siguientes factore

2.3.1. Los trabajadores afectados por la decision extativ
En cuanto al tipo de trabajadores cuyo contratexsegue deben computarse

las extinciones contractuales de todos los trabeggdque prestan servicios en la
empresa el dia en que se inicia el procedimientoddspido colectivo, con
independencia de la modalidad contractual labotalque estén sujetds Se tiene en
cuenta en el momento de iniciar el procedimienpeelico el nUmero de trabajadores
afectados por la propuesta del empresario de extisgs contratos con independencia
de que al final sean menos los trabajadores cuywmato se extinga como consecuencia

M ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prauitito y control judicial

Ob. cit., pp. 40-41.

2 Se tienen en cuenta en el momento de iniciaradguimiento especifico de regulacién de empleo: el
namero de trabajadores afectados por la propuesteerdpresario de extinguir sus contratos con
independencia de que al final sean menos los &idbags cuyo contrato se extinga como consecueacia d
la negociacion en el periodo de consultas. Entesp8TS de 21 de mayo de 2014 (RJ. 17/14).

3 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prouidito y control judicial
Ob. Cit., p. 39

“ MERCADER UGUINA, J.R.Lecciones de Derecho del Trabafb. cit., p.593.
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de la negociacion en el periodo de consultas; ypctam las extinciones contractuales

de todos los trabajador@s

2.3.2. Las extinciones contractuales computables.

En el periodo de noventa dias se deben contar éspidbs por causas
empresariales, y aflade el art. 1.1 RPMara el computo del nimero de extinciones
de contratos se tendran en cuenta cualesquierasomaducidas en el periodo de
referencia por iniciativa de la empresa en virtuel otros motivos no inherentes a la
persona del trabajador distintos de los previstasekart. 49.1. c) ET, siempre que su
namero sea, al menos, de cincdd que supone la integracién en el cobmputo de otros
supuestos extintivos que no tienen origen en causgsamente empresariales, siempre
que la finalizacion de la relacion contractual geamotivos no inherentes a la persona
del trabajaddf. El legislador condiciona la manera de contaniehero de trabajadores
afectados ya que computa todas las extincionessgugayan producido en el lapso
temporal de noventa dias para determinar si serawpe no los umbrales
preestablecidos por el art. 51.1 LET. Es necegmdoisar qué supuestos extintivos, por
iniciativa del empresario, pueden ser computadaa periodo de referencia de noventa

dias:

a) Los contratos temporales en dos supuestos: cusah fraudulentos han de
considerarse realmente como afectos a una reldaimmal indefinida siendo nulo el
despido que no hubiera seguido el procedimientoadel51 ET, si al computar las
extinciones de tales contratos se hubieran alcantzsdcifrad”; y cuando pudieran ser
licitos pero no concurre la causa de finalizacionled cumplimiento de la obra o

servicio que los fundamenta, o antes de la cortmiusl término pactadd

S BLASCO PELLICER, A.:Los expedientes de regulacién de emplmnt lo Blanch. Valencia, 2009,
pp. 26-27. Véase: Sentencias de 9 de julio de 2Bakaya C-229/14) y de 11 de noviembre de 2015
(Pujante Rivera C-422-14se deduce a efectos del coOmputo de trabajadorea paterminar la
existencia del umbral minino: personal directivos trabajadores en practicas y para la formacids |
trabajadores temporales, las extinciones de cootrdé trabajo provocadas, ya sean modificaciones
sustanciales unilaterales, ya sea por dimensiérsakms o despidos indirectos.

" BLASCO PELLICER, A.Los expedientes de regulacién de emp®o. cit., pp.31-33.

"SSTS de 3 de julio de 2012, de 8 de julio 20122&R, 9584).

8 GUALDA ALCALA, F.J. y GUALDA ALCALA, M.: La aplicacién del despido colectivo por la
doctrina judicial. Albacete. Bomarzo, 2016, p. 25. Véase: SSTSJ déll@ay Ledn/Valladolid de 7 de
noviembre de 2012 (AS 2012, 157) y de 19 de dicrerdie 2012 (AS 2013,1040).
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b) Los despidos objetivos individuales y discipting’® si se reconoce la
improcedencia por el empresario o se acuerda esiliemion, extrajudicial o judici&?,
o se declaran improcedentes por sentencia jutficialin cuando la mayoria de los
trabajadores afectados hubieren firmado documeetdiniuitd®’. Se presuméuris
tantumqgue todos ellos son despidos sin causa al no lpleetado probada la causa

alegad®®

c) Las extinciones voluntarias donde se incluyentajas incentivadas y las
prejubilaciones, que nacen de la propuesta emjaksaalizada a una colectividad de
trabajadores y fundada en causas econdOmicas, rmorsgderan como supuesto de

extincion por voluntad del trabajadar

d) Las extinciones fundamentadas en un incumplitaieontractual previo del
empresario, aunque se extinga el contrato por tadudel trabajador no es un motivo
inherente a su persona. En este caso se encutdraxtinciones derivadas del art. 50
LET: modificaciones sustanciales de condicionegralegjo, la falta de pago o retrasos
continuados en el abono del salario pactado o siglg@tro incumplimiento grave de
las obligaciones por parte del empresario. Al igued las extinciones producidas por la
negativa del empresario a reintegrar al trabajadorsus anteriores condiciones de
trabajo en los supuestos de los art. 40.1, endmsaslados, y 41.3 LET, en el caso de

subcontrata, cuando una sentencia judicial haylam@et los mismos injustificad®s

No se deben computar las extinciones debidas axp&raeion del tiempo
convenido o por realizacion de obra o servicio tobjkel contrato o cuando el motivo de
finalizar la relacién laboral se debe al mutuo adoepuesto que no se producen a
instancia del empresario, sino por la voluntad aohél las partes. Tampoco la dimisién

o el abandono del puesto de trabajo, la jubilac&lnfallecimiento o incapacidad

" GUALDA ALCALA, F.J. y GUALDA ALCALA, M.: La aplicacién del despido colectivo por la
doctrina judicial.Ob. Cit., p. 28. Véase: SSTS de 18 de noviembi0déd (RJ. 65/2014).

80Vid: SAN de 27 de julio de 2012 (AS 2012, 1784)ey14 de febrero de 2013 (JUR 2013, 85317).

81 Vid. SSTS de 18 de noviembre de 2014 (RJ 20142)64&SAN de 14 de mayo de 2014 (AS 2014,
1379) y de 6 de junio (AS 2015, 1015).

8 \/id. STS 25 de noviembre de 2013 (RJ 52/13); ded@5mayo de 2013 (RJ. 52/13) y de 26 de
noviembre de 2013 (RJ. 334/13).

8 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prouidito y control judicial
Ob. cit., p. 53

8 ROMERO SANCHEZ, t“El procedimiento de despido colectivoOb. Cit., pp.124-125. Véase: SSTS
Comunidad Valencia de 3 de diciembre de 2012 (AB20674)

8 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prouidito y control judicial
Ob. cit., p. 51.

25



permanente del trabajador, por ser inherentesvalletad unilateral del trabajador. Se
excluyen los despidos disciplinarios, los referidogausas objetivas basadas en la
conducta o el rendimiento del trabajador. Se requipie el nimero de extinciones
computables sea de al menos cinco, de manera que slcanza esa cifra y
simultdneamente se llega a los umbrales estabkeedcel art. 51.1. LET se deberan

tramitar los nuevos despidos como colecfifos

2.3.3. Determinacion de la plantilla, ¢ centro de trabajempresa?

A efectos de determinar el nimero de extincionespeables, una cuestion que
ha planteado problemas es la unidad de referensadgbe ser considerada para
comprobar si se superan 0 no los umbrales: si esifaesa en su conjunto o el centro
de trabajo donde se manifiesta la causa empresgaegustifique las extinciones de las
relaciones de trabajo. La Directiva Comunitaridesmie que el ambito de referencia a
valorar es el centro de trabajo, mientras que dalaeion nacional espafola interpreta
que la unidad de referencia es la empYesBsta aparente contradiccién ha sido
tradicionalmente justificada por nuestros tribusalsefialando que se trata de una
aplicacién del principio de norma més favoriblprevisto en el articulo 5 de la
Directiva®.

La Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unidmopea de 13 de mayo de
2015, Asunto C-392/13, analiza diversas cuestigregudiciales planteadas por el
Juzgado de lo Social n° 33 de Barcelona, unasdeulales cuestiono6 cual era el alcance
exacto del concepto centro de trabajo. El TJUEhteapretado el concepto de centro de
trabajo, pues la Directiva utiliza los térmirestidad diferenciada”y “en el marco de
una empresapara referirse al centro de trabajo, y por lotda@l Tribunal de Justicia
determiné que los conceptos dmipresa” y “centro de trabajo’ho son lo mismo, sino

gue el centro de trabajo es una parte, por lo gérok la empresa. Esto no quiere decir

8 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A.:Los procedimientos de despido
colectivo, suspensién de contratos y reducciérodeaa Ob. cit. pp. 20-28.

8 Art 51.1 ET y art.1 RPDC.

8 En este sentido, la STS de 18 de marzo de 200%B{RS) 3672/2009) sefial6 en unificacion de doctrina
gue la norma espafiola cumple mejor la funcién dergia y proteccion de los trabajadorestablece
una regulacion procedimental méas favorable paratlfabajadores, no sélo con respecto a la unidad de
referencia fisica (empresa y no centro de trabgjeja el computo de trabajadores afectados, sino
también exigiendo a la empresa la justificacién ldecausa extintiva y la necesidad de la previa
autorizacion administrativa para proceder al defpicolectivo”

8 El art. 5 de la Directiva 98/59, establece dmenisma no afectara a la facultad de los Estades
aplicar o introducir disposiciones legales, reglamerias o administrativas mas favorables para los
trabajadores o permitir o fomentar la aplicacién désposiciones convencionales, también mas
favorables.
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que el centro de trabajo y la empresa no puedacidai en aquellos casos en los que la
empresa no disponga de varias unidades distintasoBkcreto, en el caso de Rabal
Canas se afirma quefringe el art.1.1 de la Directiva 98/59 una noamacional que
introduce como Unica unidad de referencia la emgrgsno el centro de trabajo,
cuando la aplicacion de dicho criterio conlleva tdisilizar el procedimiento de
informacion y consulta establecido en los articl2oa 4 de esta Directiva, siendo asi
gue, si se utilizase como unidad de referenciaestro de trabajo, los despidos de que

se trata deberian calificarse de colectivo a ladigzla Directiva”.

Esta sentencia establece que el criterio a ten@uenta para el computo del
namero de trabajadores a efectos de determinamkangion colectiva del despido es el
centro de trabajo y no la empresa, declarando guedaccion del articulo 51 ET en
esta materia no se ajusta al Derecho de la Bhi@on posterioridad, la doctrina de
suplicacién ha venido a confirmar el critéfiollegando a la conclusién de que el
computo de los trabajadores ha de hacerse en fum@dla plantilla del centro de
trabajo y no de la empresa. La sustitucion de cedrtrabajo por el de empresa sélo
puede considerarse favorable a los trabajadotisigd elemento supone una afiadidura
y no implica el abandono o la reduccion de la m@&n conferida a los trabajadores en
aquellos casos en los que, sise aplicase el candeptentro de trabajo, se alcanzaria el
namero de despidos requeridos por la Directiva D®/&ra aplicar la calificacion de

despidos colectivds

2.3.4. El periodo temporal de referencia: noventa dias

La cuestion es como se debe computar ese periodoodenta dias. La
jurisprudencia ha resulto esta cuestion concluyenao“el dia del despido va a ser el
dia final del plazdel dies ad quejrpara las extinciones contractuales que se aauerde
ese dia, asi como el dia inic{dies a quopara el computo del periodo de noventa dias
siguientes”. Eldies ad quenpara el computo de los noventa diakebe ser aquel en
que se acuerda la extincion contractual, por sedialen que se superan los limites que

condicionan la existencia del despido colectivguifa que no existe, que no se da hasta

% Otras sentencias que confirman este criterio SSJUE de 30 de abril de 2015 (C-80/14) y de 13 de
mayo de 2015 (C-392/13 y C-182/13)

%L Entre otras, STS 17 de octubre 2016 (RJ. 36/20déMdo respuesta a un recurso de casacion
presentado a la STSJ de Pais Vasco 21 de mayaR015/2015).

%2 GUALDA ALCALA, F.J. y GUALDA ALCALA, M.: La aplicacién del despido colectivo por la
doctrina judicial.Ob. Cit., pp.63-66.
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que el numero de extinciones supera los limiteg@ello matematico que establece la

norma”®:.

Por ello se fija etlies ad quentcoincidiendo con la fecha en que se acuerda la
extincion que completa el nimero minimo exigidendo la fecha en que los hechos
son ciertos y sin ninguna duda se puede determsir@rdespido es colectivo, conforme
a lo dispuest@x lege.Es decir, la fecha de la extinciéon del contratostituye el dia
final del computo del primer periodo de noventasdiael dia inicial para el siguiente
periodo, salvo que exista fraude de ley en la atinaempresarial. Al hablar de
periodos sucesivos pone de manifiesto que no cazelan unos periodos con otros,
sino que el computo es separado aunque encadeestio.es, cuando acaba uno

empieza el otr.

2.3.5. La prevision del legislador para evitar el despjolar goteo: medida preventiva.
El art. 51.1 LET en su ultimo parrdfoincluye una medida cautelar para evitar
el uso de la técnica de losléspido por goted®. Esta técnica consiste en que los
empresarios fraccionen fraudulentamente los despjde se proponen llevar a cabo,
distribuyéndolos en periodos encadenados de nodémsa sin alcanzar dentro de cada
periodo el umbral numérico que hace surgir el dspblectivo, pero en su conjunto
rebasan los limites. En este caso, se presumseet de iurela finalidad fraudulenta del
empresario de eludir el procedimiento de despidectwo, para seguir el despido por
causas objetivd§ Esta medida protectora considera los despidasuefidos en fraude
de ley y son sancionados con la nulidad. La dedltamade nulidad solo afecta a los
despidos adicionales, que sumandolos a los ardgerisobrepasan tal periodo y se

alcanza el umbral de despido colectivo. Procedierase que sean tramitados como

%3 Vid: SSTS de 23 de abril de 2012 (RJ 2012, 8524 ge noviembre de 2014 (RJ. 65/2014).

% ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prenitdito y control judicial.
Ob. cit., p. 45

% En este sentido la ley establece que cuando éndpesucesivos de noventa dias y con el objeto de
eludir las limitaciones legales, la empresa reakséinciones individuales de contratos por causas
econdmicas al amparo de lo dispuesto en el art) EX en un namero inferior a los umbrales sefi@ado
y sin que concurran causas nuevas que justifiqaénactuacion, dichas nuevas extinciones se
consideraran efectuadas en fraude de ley, y sedarddas nulas y sin efecto (art. 51.1 LET).

% Lo cual se constata, AS de 14 de mayo de 2014 q®2014); SSTS de 9 de julio de 2014 (RJ.
1767/2012)ratifica la procedencia del despido efectuadoamhparo del art. 52.¢) ET (y no su nulidad),
ya que no se alcanzan los umbrales numéricos psogéd despido colectivo (art. 51.1 ET), al estatean
una empresa de mas de trescientos trabajadorasisieeintiséis las extinciones similares efectuaas
los noventa dias anteriores, sin que puedan comgeifas efectuadas con posterioridad, al no constar
que estas se hicieran en fraude de ley”.

%" RAMIREZ MARTINEZ, J.M.: Curso de Derecho del Trabajdirant Lo Blanch, Valencia, 2010,

p577.
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despidos por causas objetivas, que en su segragdeideriodo de noventa dias, el
empresario no justifica la separacion de los despa que los distintos grupos de
despidos que se han fraccionado se funden en laarsausa, ya que corresponde al
empresario acreditar la concurrencia de nuevasasagse justifiquen los nuevos

despidos objetivos.

3. EL PROCEDIMIENTO FORMAL DEL DESPIDO COLECTIVO

Los despidos colectivos, por su trascendencia #hbprsocial, no pueden
adoptarse directamente por la empresa, sino gaa ssimetidos a un procedimiento.
Con la entrada en vigor de la Ley 3/2012, de Gutie y del RPDC el procedimiento de
tramitacion del despido colectivo ha sido reformadmtes se requeria de una
autorizacion por parte de la administracion labgrafo ahora este requisito se ha
suprimido. No obstante, la empresa tiene la obiigade desarrollar negociaciones con
los representantes de los trabajadores para inteotaretar el alcance de las medidas a
adoptar o para buscar medidas alternativas.

3.1. Iniciacion del procedimiento

El procedimiento del despido colectivo se iniciar mscrito, mediante la
comunicacion de la apertura del periodo de corsuliagida por el empresario a los
representantes legales de los trabajadgrescompafiado de la siguiente
documentaciof?®

a) La especificacion de las causas del despidoctoade (expuestos en el

apartado anterior).

b) Numero y clasificacion profesional de los trabares afectados por el
despido. Cuando el procedimiento de despido cetecfecte a mas de un centro de
trabajo esta informacion debera estar desglosada@guta centro de trabajo y, en su

caso, provincia y Comunidad Autbnoma. En este méonieicial al empresario no se le

% ALVAREZ CUESTA, H.: “El concepto de despido coigot en AA.VV. (FERNANDEZ
DOMINGUEZ, J.J., Dir. y AGRA VIFORCOS, B. y ALVAREZUESTA, H. (Coords.)Expedientes de
regulacién de empledb. cit. pp. 66-71.

% Articulo 2 RPDC.

1% En la documentacién que se debe aportar la infitmalebe ser sélida para que los representantes de
los trabajadores puedan examinar la situacion esapet y la negociacion sea efectiva. FJ 5° deTlaJS
Madrid de 27 de mayo de 2014 (RJ: STS 4017/20%8:representantes de los trabajadores tenga una
informacion suficientemente expresiva para condesr causas de los despidos y poder afrontar el
periodo de consultas adecuadamente”.
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exige una identificacién individualizatfa sino que aporte los criterios utilizados en la
designacion de los trabajadores afectados parantgama su conocimiento a los
representantes legales de los trabajadores, paaemgudicho periodo de consultas
puedan proponer cambios o la valoracién de otiterios™®2 No es suficiente con una
referencia genérica, pues ello puede dar lugar adearacion de nulidad del

procedimientd™

c) Numero y clasificacion profesional de los tralb@res empleados
habitualmente en el Ultimo afio. Como novedad, wligue en el supuesto anterior, se
aflade que cuando el procedimiento de despido naeafecte a mas de un centro de
trabajo, esta informacion debera estar desglosadagntro de trabajo y, en su caso,

provincia y Comunidad Auténorid

d) Periodo previsto para la realizacion de los iiesp no es suficiente indicar el
momento a partir del cual se llevaran a cabo lospides, lo contrario seria una
situacion de incertidumbre contraria al princip® seguridad juridica. Es posible que
en la comunicacion inicial no se contenga, perensel acta de una reunion celebrada

durante el periodo de consuft&s

e) Criterios tenidos en cuenta para la designadeitos trabajadores afectados
por los despidos: no hay unos criterios legaleslaignacion que el empresario deba
seguir, pero debe respetar los derechos fundareendal trabajador recogidos en la
Constitucion Espafiola, como el derecho a la igaaldae impide situaciones de
discriminacién directa o indirecta desfavorable pmén de edd®®, discapacidad, de

sexo, origen, incluido el racial o étnico, estadwal,ccondicion social, religion o

191 SAN 11 de marzo de 2013 (AS 2013, 113®: identificacion de los trabajadores despedidos,
constituye una medida no habitual en los despidiectivos, porque polariza mas intensamente la
negociacion en el periodo de consultas, en tan® lqs representantes de los trabajadores recibiran
normalmente més presiones que se desconocen tiagds”.

192975 Pais Vasco 2980/2012 de 11 de Diciembre (48,50).

103 3STSJ de Catalufia de 23 de mayo de 2012 (AS 2022); SAN de 26 de julio de 2012 (AS 2012,
1678) STSJ de Madrid de 9 de abril de 2013 (AS 2018).

194 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.Manual de Derecho del Trabajdirant lo Blanch. Valencia,
2017, p. 725.

195 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, praniito y control judicial
Ob. cit., pp. 151-152.

1% Sobre el particular, entre otros, MARTINEZ BARROSK. R.: Influencia de la edad en las
relaciones laborales: acceso al empleo y protecadénial’. Thomson Reuters Aranzadi. Cizur Menor
(Navarra), 2018, pp. 327 y ss. STJUE de 18 de nawie de 2010 (C-356,09).
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convicciones, ideas politicas u orientacion seX(ialSe consideran criterios de
designacion validos: razonabilidad y coherencia losnfines perseguidos (que sirva
para superar la situacién de crisis), el rendinsieret los trabajador€s, elegir aquellos

trabajadores que tengan un coste méas elé¥adoel criterio de “antigiiedad inversa:

last in, firstout*®.

f) Copia de la comunicacion dirigida a los trabajad o a sus representantes por
la direccién de la empresa de su intencién deaniel procedimiento de despido

colectivo,

g) Representantes de los trabajadores que intagi@icmision negociadora o,
en su caso, indicacién de la falta de constitudi®esta en los plazos legafés

Se aflade en cuanto a la documentacion requeriddagc@municacion a los
representantes legales de los trabajadores ywdadad laboral debera ir acompafada

de una_memoria explicativde las causas del despido colectivo y de los mesta

aspectos sefialados en el parrafo anterior, asi c@mnla documentacion contable y
fiscal y los informes técnicos, todo ello en losTiéos que reglamentariamente se

establezcat?

El plan de recolocacion exteres el antecedente al plan de acompafiamiento

social. Se adjunta a la documentacion que acompfiascrito de inicio del

procedimiento extintivo que afecte a mas de 50ajeatores, una vez elaborado por
empresa de recolocacion autorizada, contratadalgpoempresa. El plan debera
garantizar a los trabajadores afectados por eidkesplectivo, con especial extension e
intensidad a los de mayor edad, una atencion agdsn por un periodo minimo de 6
meses, a través de medidas de orientacion profdside formacion profesional y de

atencion personalizatfd El contenido del plan de recolocacién podra secetado o

197 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, praniito y control judicial
Ob. cit., pp. 157-158.

198 SAN 11 de marzo de 2013 (AS 2013, 1138).

199 5TSJ de la Comunidad Valencia de 16 de octubi20d@ (AS 2013, 24), en referencia a un club de
fatbol.

110 Citado como ejemplo, por la ITSS en su Criteri@fivo n® 92/2012.

" Exart. 3.1 RPDC y arts. 51.2 ET.

12 Art. 9.4 de la Ley 1/2014, de 28 de febrero, garproteccién de los trabajadores a tiempo paycial
otras medidas urgentes en el orden econémico glsoci

113 | as acciones que deben recoger los planes deocaoidn externa, art. 9.3 RPDCa) de
intermediacidn consistentes en la puesta en conmtdet las ofertas de trabajo existentes en otras
empresas con los trabajadores afectados por elidesmlectivo; de orientacion profesional destinada
a la identificacién del perfil profesional de losbajadores para la cobertura de puestos de trabajo
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ampliado a lo largo del periodo de consultas, enlal finalizar el mismo debera ser
presentado su redaccién definifita EI incumplimiento de la obligacién establecida
sobre el plan de recolocacién externa o de las dasdsociales de acompafiamiento
asumidas por el empresario podra dar lugar a lamecion de su cumplimiento por

parte de los trabajadores, sin perjuicio de lapamsabilidades administrativas que
procedan por el incumplimiertd. Una excepcién a esta obligacion de ofrecer un pla
de recolocacién externa son las empresas que s&rdnulsometido a un procedimiento

concursai®

En el mismo momento de entrega de la documenta&tiémpresario solicitara,
por escrito, a los representantes de los trabagadaremision de un informe escrito que
contenga las reestructuraciones de plantilla yscés®les o parciales, definitivos o
temporales, de aquelfd

3.1.1. La documentacion especifica en los desmidosausas econémicas:

Cuando la causa que motivd los despidos colects®a econOmica, la
documentacion presentada por el empresario inalumggmemoria explicativa donde se
acredite que los resultados de la empresa procddemina situacion econdmica
negativa. Para la acreditacién de los resultadegadbs por la empresa el empresario
podra acompafiar toda la documentacién que a sehdemnvenga y, en particular,
debera aportar las cuentas anuales de los UltijeosioBbs economicos completos,
integradas por balance de situacion, cuentas dkdp8ry ganancias, estado de cambios
en el patrimonio neto, estado de flujos de efestivnemoria del ejercicio e informe
gestion, o, en su caso, cuenta de pérdidas y gasaabreviada y balance y estado de
cambios en el patrimonio neto abreviados, debidéenemditadas en el caso de
empresas obligadas a realizar auditorias, asi tasmuentas provisionales al inicio del

procedimiento, firmadas por los administradoresepresentantes de la empresa que

las posibles empresas destinatarias de la recolidcacde formacién profesional dirigidas a la
capacitacion de los trabajadores para el desempiitas actividades laborales en dichas empresas; de
atencion personalizada destinadas al asesoramidnttos trabajadores respecto de todos los aspectos
relacionados con su recolocacion, en especial,ee&pde la blisqueda activa de empleo por partesle |
mismos”.

114 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, IManual de Derecho del Trabaj®b. cit. pp. 734-735.

115 Segundo parrafo del Art. 51.10 ET y art. 15.3 RPBGncumplimiento de la obligacién empresarial
de un plan de recolocacién externa se tipifica céatia muy grave segun el art. 8.14 LISOS.

116 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, pronitito y control judicial.
Ob. cit., pp.161-169.

17 Art. 64.5 a) y b) del LET. ROMERO SANCHEZ, I'El procedimiento de despido colectivoOb.

Cit., pp. 152-153.
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inicia el procedimiento. En el caso de tratarseimke empresa no sujeta a la obligacion
de auditoria de las cuentas se debera aportarraegdia de la representaciéon de la
empresa sobre la exencién de la auditbtia

Ademas de la documentacion a que se acaba de tedeegncia, cuando la
situacion econdémica negativa se base en una pevi pérdidas el empresario debe
presentar un informe técnico sobre el volumen gaehcter permanente o transitorio de
esa prevision de pérdidas. Dicho informe deberliimtos criterios que se utilizados

para su consideracion.

En caso de que se base en una disminucion petsistehnivel de ingresos o
ventas, el empresario debera aportar la documéntdiscal o contable acreditativa de
la disminucion persistente del nivel de ingresanarios o ventas durante, al menos,
los tres trimestres consecutivos inmediatamentriants a la fecha de la comunicacion
de inicio del procedimiento de despido colectivei, @mo la documentacién fiscal o
contable acreditativa de los ingresos ordinariogentas registrados en los mismos

trimestres del afio inmediatamente anterior.

Finalmente, si la empresa que inicia el procediiéorma parte de un grupo
de empresas, con obligacion de formular cuentasatidadas cuya sociedad dominante
tenga su domicilio en Espafa, deberan acompaf@sseubntas anuales e informe de
gestion consolidados de la sociedad dominante dgbogdebidamente auditadas,
siempre que existan saldos deudores o acreedoredacempresa que inicia el
procedimiento. Si no existiera obligacion de foramutuentas consolidadas, ademas
deberan acompaniarse las de las deméas empresagmedgbidamente auditadas, en el
caso de empresas obligadas a realizar auditoiéagpie que dichas empresas tengan su
domicilio social en Espafa, tengan la misma adid pertenezcan al mismo sector de
actividad y tengan saldos deudores o acreedoreslaoempresa que inicia el

procedimientd™.

180 CAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prouiito y control judicial
Ob. cit.,, pp. 171-189. )

119 Art.4 RPDCD. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, IManual de Derecho del Trabaj®b. cit., pp.
730-733.
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3.1.2. Aportacion documental en los despidos cel@st por causas técnicas,
organizativas o de produccion

El empresario debe aportar en el caso de despidus/atios por causas
técnicas, organizativas o de produccion, una memaxplicativa de las mismas que
justifiquen el despido colectivo y que acredite, l@rforma sefialada en el siguiente
apartado, la concurrencia de alguna de las cae$adaslas. También debe aportar los
informes técnicos que acrediten, en su caso, laurmncia de las causas técnicas,
derivadas de los cambios, entre otros, en los megimstrumentos de produccion; la
concurrencia de las causas organizativas derivdddes cambios, entre otros, en el
ambito de los sistemas y métodos de trabajo debpeal o en el modo de organizar la
produccion o la concurrencia de las causas prodigctierivadas de los cambios, entre
otros, en la demanda de los productos y serviaiesa@ empresa pretende colocar en el

mercadd?’,

3.1.3. Documentacion en despidos colectivos guayian a trabajadores de cincuenta
0 mas afo.

La empresa esta obligada a efectuar una aportactmomica al Tesoro Publico
cuando efectle despidos colectivos que afecteralmjrdores de cincuenta o mas

afiod?!, cuando en tales despidos concurran una serieci@stancias:

a) Que los despidos colectivos sean realizadosepgresas de mas de 100
trabajadores o por empresas que formen parte gegde empresas que empleen a ese

namero de trabajadores.

b) Que el porcentaje de trabajadores despedidasndaenta o mas afios de
edad sobre el total de trabajadores despedidosupesior al porcentaje de trabajadores
de cincuenta o mas afos sobre el total de trab&adi® la empresa. A los efectos del
calculo del porcentaje de trabajadores despedid@induenta 0 mas afos sobre el total
de trabajadores despedidos, se incluiran los tdbegs afectados por el despido
colectivo y aquellos cuyos contratos se hayan guitio por iniciativa de la empresa en

virtud de otros motivos no inherentes a la persdektrabajador distintos de los

120 Art. 5 RPDC. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Manual de Derecho del Trabaj®b. cit. pp. 733-
734.

121 | a regulacién inicial vino dada por la disposicidansitoria 162 de la Ley 27/2011, posteriormente
modificada por la disposicién adicional 42 de 1a3&012, siendo su contenido actual el estableeidel
RDL 5/2013 de 15 de marzo de medidas para favorkeceontinuidad de la vida laboral de los
trabajadores y promover el envejecimiento activo.
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previstos en el articulo 49.1.c) LET, siempre quehak extinciones de contratos se
hayan producido en los tres afos anteriores o eafiel posterior al inicio del

procedimiento de despido colectivo.

c) Que, aun concurriendo las causas econOmicascas¢ organizativas o de
produccion que justifiquen el despido colectivo, @@mpla alguna de las dos
condiciones siguientes: 1. Que las empresas ouplogde empresas del que formen
parte hubieran tenido beneficios en los dos ej@ciecondmicos anteriores a aquél en
gue el empresario inicia el procedimiento de despalectivo. 2. Que las empresas o el
grupo de empresas del que formen parte obtengagiities en al menos dos ejercicios
econdmicos consecutivos dentro del periodo comjmterehtre el ejercicio econémico
anterior a la fecha de inicio del procedimiento akspido colectivo y los cuatro

ejercicios econdmicos posteriores a dicha fecha.

La empresa emite un certificado aportando la infmidgn necesaria, si no en el
momento inicial del procedimiento, al menos en eimanto en que se debe facilitar a la

autoridad labordf?

3.2.  Comunicacion del inicio del procedimiento a la Autddad Laboral

El art. 6 RPDC establece la obligacion del empresde hacer llegar a la
autoridad laboral, preferiblemente en soporte mfdico, simultaneamente a la
comunicaciéon remitida a los representantes de riizajadores, copia del escrito de
comunicacion empresarial de inicio del procedinueftdemas de la documentacion
comun a todos los procedimientos de despido cetegtila sefialada en funcién de
cuales sean las causas del despido colectivo, detmnpanar copia del escrito de

solicitud de informe a los representantes legatessitrabajadores’.

3.2.1. La autoridad laboral competente
El articulo 25 RPDC especifica la autoridad labocaimpetente en los
procedimientos de despido colectivo, diferenciargiolos mismos tienen ambito

autonémico o estatal y distinguiendo diversas situees dentro de dichos &mbitd's

122 MARTINEZ BARROSO, M2, R.influencia de la edad en las relaciones laborakesceso al empleo
y proteccion socialOb. cit., pp. 222-223.

123 Art. 3.3 RPDC. ALCAZAR ORTIZ, S.El despido colectivo en la empresa: causas, prooidito y
control judicial. Ob. cit., p. 195.

124 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A.:Los procedimientos de despido
colectivo, suspensién de contratos y reducciérodeapa”. Ob. cit., p.98.
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En el ambito de las Comunidades Autonomas, cuahpimeedimiento afecte a
trabajadores que desarrollen su actividad o quenseentren adscritos a centros de
trabajo ubicados en su totalidad dentro del teroitde una Comunidad Autébnoma,
tendra la consideracion de autoridad laboral coempetel 6rgano que determine la

Comunidad Autdnoma respectiva.

En el ambito de la Administracion General del Estase determina por la
necesidad de reservar al Estado la competenciargaraenir en los procedimientos de
despido colectivo que excedan de las competeneidasdComunidades Autbnomas en
materia de ejecucion de la legislacion laboral,sga porque la empresa que va a
proceder al despido colectivo tiene implantaciooiorel, teniendo centros de trabajo
en el territorio de varias Comunidades Autébnomas,sga porque la empresa esté
vinculada con el Patrimonio del Estado o por otiasunstancias que justifiquen esta
reserva competencial. En el ambito de la Adminighra General del Estado, se

establece que tendra la consideracion de autolathadal competente:
La Direccion General de Empleo del Ministerio depgo y Seguridad Social:

1° Cuando los trabajadores afectados desarrolleactvidad o se encuentren
adscritos a centros de trabajo ubicados en eltdeaide dos o mas Comunidades
Auténomas, asi como cuando presten servicios ear@d@pentos, entes, organismos o

entidades encuadrados en la Administracion Gedefdstado.

2° Cuando el procedimiento afecte a empresas ooset¢ trabajo relacionados
con créditos extraordinarios o avales acordadosepdBobierno de la Nacién; con
empresas pertenecientes al patrimonio del Estada general, aquellas que tengan la
condicion de sociedades mercantiles estatalesudrdaccon la Ley 47/2003, de 26 de
noviembre, General Presupuestaria, o con la Le304@, de 1 de octubre, de régimen
juridico del Sector Publico, asi como con empreskionadas directamente con la
Defensa Nacional u otros cuya produccion sea dcatdade importancia estratégica

nacional mediante norma con rango de ley.

b) La Delegacion del Gobierno si la Comunidad Aotaa es uniprovincial o a
la Subdelegacion del Gobierno en la provincia,osmbismos supuestos a que se refiere
el parrafo a), 2°, de este apartado, siempre queoekdimiento afecte a centros de
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trabajo en el ambito de una provincia, sin perquiae lo dispuesto en el parrafo d) de

este apartad®”.

c) La Delegacion del Gobierno en las ciudades deitadCey Melilla
respectivamente, cuando los trabajadores afectamtosl procedimiento desarrollen su

actividad o se encuentren adscritos a centrosabtiajtr ubicados en dichas ciudades.

d) De acuerdo con lo previsto en el articulo 1dadeey 40/2015, cuando los
procedimientos en los casos establecidos en loafpaib) y ¢) puedan afectar a mas de
200 trabajadores o la medida tenga especial trdsoeia social, la Direccion General
de Empleo del Ministerio de Empleo y Seguridad &lgeodra avocar la competencia
para realizar las actuaciones que le encomiengieesénte Reglamento.

Los supuestos de competencia compartida ocurrendoual procedimiento
afecte a trabajadores que desarrollen su activodsel encuentren adscritos a centros de
trabajo situados en el territorio de dos o mas CGodadles Autdbnomas, pero el 85%,
como minimo, de plantilla de la empresa radiqueekrambito territorial de una
Comunidad autbnoma y existan trabajadores afectado$a misma. En tal caso,
correspondera a la autoridad laboral competentesdeComunidad Autbnoma realizar
la totalidad de las actuaciones de intervencioel gmocedimiento. En todo caso, debera
notificar a la Direccion General de Empleo del Mdiario de Empleo y Seguridad
Social la finalizacion del periodo de consultagstmdandole la copia del acuerdo

alcanzado en el mismo, o en su caso, de concleisesacuerds®.

En los citados casos de procedimientos con cemti@stados en dos o mas
Comunidades Autonomas, la autoridad laboral competgara intervenir en el
procedimiento segun lo dispuesto en este articohouaicara dicha intervencion a las

autoridades laborales de los territorios dondeceaddichos centros de trabajo.

En los procedimientos en empresas cuya plantideax de 500 trabajadores, la
autoridad laboral de la Comunidad Autonoma competetiebera informar del

125 Se refiere en los que la competencia correspotiddireccion General de Empleo del Ministerio de
Empleo y Seguridad Social. )

126 Ex art. 25.2 RPDC. ROMERO SANCHEZ; 'El procedimiento de despido colectivoOb. Cit., pp.
136-138.
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procedimiento a la Direccion General de EmpleoMieisterio de Empleo y Seguridad
Social’.

En los supuestos que reciba la comunicacion deioirdel procedimiento una
autoridad laboral que carezca de competencia, hdberéar traslado de la citada
comunicacion a la autoridad laboral que resulte pmiente, poniéndolo en
conocimiento, con caracter simultaneo, del empiesade los representantes de los
trabajadore®®

3.2.2. Actuaciones de la autoridad laboral

Cuando la autoridad laboral recibe la comunicadénnicio del procedimiento
de despido colectivo, incluyendo la documentacidnfermacion, dara traslado a la
Entidad Gestora de las prestaciones por desengdeopmo a la Inspecciéon de Trabajo

y Seguridad Social para que emita su informe ptecep’.

Cuando el procedimiento de despido colectivo irelwy trabajadores con
cincuenta y cinco o mas afios de edad, que no &mvias condiciones de mutualistas el
1 de enero de 1967, la autoridad laboral remitita Administracion de la Seguridad
Social copia de la comunicacion empresarial dedrdel procedimiento, ya que existe
la obligacion de abonar las cuotas destinadas &n&énciacion de un convenio
especial® respecto los trabajadores anteriormente citadosicimplimiento de esta
obligacién constituye una infraccion muy gréie

En el caso de que la extincidbn afecte a mas delueimta por ciento de los
trabajadores, el empresario ha de dar cuenta denta de los bienes de la empresa,

127 Art. 25.5 RPDC. MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUER PINILLA, A.: Los procedimientos
de despido colectivo, suspensién de contratos yo@dn de jornadaOb. cit., p. 100.

128 Art. 6.5 RPDC. ALCAZAR ORTIZ, S.El despido colectivo en la empresa: causas, prooidito y
control judicial. Ob. cit., pp. 195-197.

129 Art. 6.3 RPDC. ALCAZAR ORTIZ, S.El despido colectivo en la empresa: causas, proniito y
control judicial Ob. cit., p. 198.

130 as cotizaciones son a cargo del empresario. Gamden el periodo entre la fecha en que tenga lugar
el cese en el trabajo o, en su caso, la fecha encgse la obligacion de cotizar por extinciéon de la
prestacion por desempleo contributivo, y la fechdaeque el trabajador cumpla la edad ordinaria de
jubilacién. Se ingresan en la Tesoreria Generdd &eguridad Social. MARTINEZ BARROSO, M2, R.:
Influencia de la edad en las relaciones laboralasceso al empleo y proteccion sociaDb. cit., pp.
224-225.

131 Art. 23.1.)) TRLISOS. MERCADER UGUINA, J.R. y DEA. PUEBLA PINILLA, A.: Los
procedimientos de despido colectivo, suspensiG@odiatos y reduccién de jornad@b. cit., p. 105.

38



excepto de aquéllos que constituyen el trafico mbuhe la misma, a los representantes

legales de los trabajadores, y a la autoridad &bar

La autoridad laboral puede realizar advertencias eaipresario si la
comunicacién no redne los requisitos exigidos, @fipando los mismos, y remitiendo
copia del escrito a los representantes de losja@es y a la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social. Esta advertencia no supondréatalipacion ni la suspension del

procedimientd®

Recibida la documentacion, la ITSS, si estimara goeretne los requisitos
exigidos, lo comunicarg, antes de la finalizaciéhperiodo de consultas a la autoridad
laboral. Con este tramite se aprecia el nuevo ppmehsume la autoridad laboral como
garante de la viabilidad del periodo de constifasm que puede realizar advertencias y
recomendaciones, pero si el empresario no las eumglsupone obstaculo para la
conclusién del periodo de consultas, ni para lgpeidm de la decision empresarial,
siempre que no conlleve un incumplimiento de loguigtos determinados por el

ordenamiento juridico y que pueda ser objeto deignpcion.

3.3. Periodo de consultas

El periodo de consultas es un requisito constitutjue precede a un despido
colectivo, si no se lleva a cabo puede ser impugfaticialmente y acarrear la nulidad
del despido. La finalidad del periodo de consuklasllegar a un acuerdo entre los
representantes legales de los trabajadores y leesmymegociar la medida empresarial
propuesta, con el objetivo de evitar o reducirdespidos colectivos que se planteen y
de atenuar sus consecuencias mediante el recursmedidas sociales de
acompafiamiento, como medidas de recolocacion orexide formacién o reciclaje

profesional para la mejora de la empleabilidad

Las medidas sociales de acompafiamiento no sorati@s pero si se asumen

por el empresario resultan obligatorias y su indumpnto constituye una infraccion

132 Art. 51.3 ET. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Manual de Derecho del Trabaj®b. cit., p. 739.

133 Art. 6.4. RPDC. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Manual de Derecho del Trabaj®b. cit., p.
719.

13 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA, A.lLos procedimientos de despido colectivo,
suspension de contratos y reduccion de jorn&a. cit., p. 106.

135 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, preoidito y control judicial
.Ob. cit., pp. 201-203.

136 Art. 51.2, parrafos 1 y 8 LET; art. 7.1 RPDC. ALZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la
empresa: causas, procedimiento y control judid@b. cit., pp. 205-207.
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muy grave. Se distinguen entre medidas para ewita@ducir los despidos, como la
movilidad funcional de los trabajadores, y las rdadipara atenuar las consecuencias
en los trabajadores afectados por el despido, eites, el derecho de reingreso
preferente en las vacantes del mismo o similaragypupfesional que se produzcan en la

empresa dentro del plazo que se estiplle

En cualquier momento del periodo de consultas, mlpresario y la
representaciéon de los trabajadores podran acoedaugtitucion del mismo por los
procedimientos de mediacion o arbitraje que seamaplieacion en el ambito de la
empresa, en particular los regulados en los acaesdbre solucion extrajudicial de
conflictos laborales de nivel estatal o de niveloadmico. En cuanto al plazo de
duracién de estos mecanismos extrajudiciales a&dino maximo el establecido para

la consulta con los representantes de los trabagdo

3.3.1. La interlocucion con el empresario
Los sujetos legitimados para intervenir como iortores ante la direccién de
la empresa en el procedimiento de consultas somdidciados en el articulo 41.4LET,

en el orden y condiciones sefialadas en el nfi§mo

Este precepto se refiere, en primer lugar, a lpsesentantes legales de los
trabajadores que son los legitimados para interveamo interlocutores ante la
direccién de la empresa en el periodo de consudidsien la citada intervencién va a
corresponder a las secciones sindicales cuandoasitib acuerden, siempre que tengan
la representacion mayoritaria en los comités deresapo entre los delegados de
personal de los centros de trabajo afectados, go caso representaran a todos los
trabajadores de los centros afectados; es necegariooncurran los dos requisitos para
que opere esta preferencia Iédfal En defecto de las secciones sindicales, la

intervencion como interlocutores se regira posigsientes reglas:

En el caso de que el procedimiento afecte a uncmitro de trabajdienen la

legitimacion como interlocutores el comité de erspre a los delegados de personal.

137 Art. 8 RPDC. MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLRINILLA, A.: Los procedimientos de
despido colectivo, suspensién de contratos y reédoate jornadaOb. cit., pp. 119-121.

138 Art. 51. 2, parrafo noveno y art. 28.4 RPDC. GARGERROTE ESCARTIN, I.:Manual de
Derecho del TrabajoOb. Cit., pp. 756-757.

139 Remisién que hace el art. 51.2 LET al art. 41.F LE

190 Art. 26 RPDC. GARCIA VINA, J.: “Los suijetos titules de las consultas. Legitimacién negocial” en
los periodos de consultas. XXVI Jornadas de Estsdlime Negociacién Colectiv®b. cit., pp. 35-38.
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En el supuesto de que en el centro de trabajo rstaesepresentacion legal de los
trabajadores, estos podran elegir entre una comiib hoc de un maximo de 3
miembros integrada por trabajadores de la propipresa. Esta comision sera elegida
por los trabajadores democraticamente o por unaiscamde igual numero de
componentes designados, segun su representatividad, los sindicatos mas
representativos y representativos del sector al jpemenezca la empresa y que
estuvieran legitimados para formar parte de la s@minegociadora del convenio

colectivo de aplicacién a la misiia

Para el supuesto de que la negociacion se reabcelap comision cuyos
miembros sean designados por los sindicatos, elremawio podra atribuir su
representacion a las organizaciones empresarialetase que estuviera integrado,
pudiendo ser las mismas mas representativas aauw@homico, y con independencia
de la organizacion en la que esté integrado teagecter intersectorial o sectorial. Si se
da esta circunstancia, sera preciso un mandatca@cter especifico del empresario,
no siendo suficiente la simple afiliacién a la a@cién empresarial para poder actuar

como representante del empresdfio

Cuando el procedimiento afecta a varios centrdsatb@jq la intervencién como

interlocutores correspondera al comité intercentsimmpre que tenga atribuida esa
funcién en el convenio colectivo en que se hubaedado su creacion. En otro caso, a
una comision representativa que se constituir&cdereo con las siguientes reglas:1) Si

todos los centros de trabajo afectagos el procedimiento cuentan con representantes

legales de los trabajadores, la comision estaggiatia por estos.2) Si alguno de los

centros de trabajo afectadagenta con representantes legales de los trabbagagmtros

no, la comision estara integrada Unicamente poreseptantes legales de los
trabajadores de los centros que cuenten con diokm®sentantes. Salvo que los
trabajadores de los centros que no cuenten coesemantes legales opten por designar

la comision a que se refiere el parrafo a), en @agw la comision representativa estara

1“1 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A Los procedimientos de despido
colectivo, suspension de contratos y reducciorodeapa.Ob. cit., p.123.

192 ALCAZAR ORTIZ, S.: El despido colectivo en la erepa: causas, procedimiento y control judicial.
Ob. cit., p.216.
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integrada conjuntamente por representantes ledaléss trabajadores y por miembros

de las comisionesd hog en proporcién al nimero de trabajadores que septen®.

En el supuesto de que uno o0 varios centros de jdradf@ctados por el

procedimiento que no cuenten con representantatetege los trabajadores opten por
no designar la comisidéad ho¢ se asignard su representacion a los representante
legales de los trabajadores de los centros dejdralfectados que cuenten con ellos, en

proporcion al numero de trabajadores que reprasente

3) Si ninguno de los centros de trabajo afectgmsel procedimiento cuenta

con representantes legales de los trabajadoresonaision representativa estara
integrada por quienes sean elegidos por y entremisnbros de las comisiones
designadas en los centros de trabajo afectadosroomfa lo dispuesto en el parrafo a),

en proporcién al nimero de trabajadores que remiesé’.

Por ultimo, una precision sobre todos los supuestmgéemplados. Si como
resultado de la aplicacion de las reglas indicaddsriormente el nimero inicial de
representantes fuese superior a trece, estosaiagir y entre ellos a un maximo de

trece, en proporcién al nimero de trabajadoresepresentelt®.

3.3.2. La comision negociadora

La consulta se llevara a cabo en una unica comisggociadora (la anterior
regulacion daba la posibilidad de una negociacritatia o global o diferenciada por
centros de trabajo), si bien, de existir variostrmende trabajo, quedaréa circunscrita a
los centros afectados por el procedimiento. La siiminegociadora habra de establecer
en su acta de constitucion que se constituye comano colegiado en cuanto a la
formacion de su voluntad y el caracter vinculamesas decisiones. Estara integrada por

un maximo de trece miembros en representaciéndiewsa de las partés

La comision representativa de los trabajadores rdefaedar constituida con
caracter previo a la comunicacién empresarial aggtag@m del periodo de consultas. A

estos efectos, la direccion de la empresa debenéirdoar de manera fehaciente a los

193 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, IManual de Derecho del Trabaj®b. cit., p. 742.

144 ABRIL LARRAINZAR, Me del P.:Informacién, Consulta y Negociacién en el Despidse€tivo.
Ob. Cit. pp.176-179.

195 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, IManual de Derecho del Trabaj®b. cit., p. 739.

146 Art. 27 RPDC, modificado por la disposicién fidaV del RD-Ley 11/2013. GARCIA VINA, J.: “Los
sujetos titulares de las consultas. Legitimacidgoo@l”, enlos periodos de consultas. XXVI Jornadas de
Estudio sobre Negociacién Colectiv@b. cit., pp. 38-43.
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trabajadores 0 a sus representantes su intencigmncibr el procedimiento de despido
colectivo. El plazo maximo para la constitucionlaecomision representativa sera de
siete dias desde la fecha de la referida comuidicasalvo que alguno de los centros de
trabajo que vaya a estar afectado por el procedimiro cuente con representantes
legales de los trabajadores, en cuyo caso el glZode quince di¥s Transcurrido el
plazo maximo para la constituciéon de la comisidpresentativa, la direccion de la
empresa podra comunicar formalmente a los repras®st de los trabajadores y a la
autoridad laboral el inicio del periodo de consiltha falta de constitucion de la
comision representativa no impedira el inicio ywaeurso del periodo de consultas, y su
constitucién con posterioridad al inicio del mismo comportara, en ningun caso, la

ampliacion de su duracién.

Durante el periodo de consultas, las partes tidmearbligacion de negociar de
buena fe. Es necesario que exista una autenticataol negociadora. Se debe entender
como una obligacion reciproca, obligando a losriodetores sociales a adoptar una
conducta activa y positiva con la finalidad de akzaa el cumplimiento real y efectivo
del periodo de consultas. Como el concepto de bigeas indeterminado, para saber si
se esta negociando realmente de buena fe, hab@nglizar caso por caso los distintos

supuestos que se puedan plantear ante los érgatioslies

3.3.3. Desarrollo del periodo de consultas

A la apertura del periodo de consultas se fijaré&calendario de reuniones a
celebrar dentro del mismo, si bien las partes podcérdar de otra forma el nimero de
reuniones e intervalos entre las mismas. Salvamattontrario, la primera reunion del
periodo de consultas se celebrara en un plazofandna 3 dias desde la fecha de la

entrega de la comunicaciil

147 ABRIL LARRAINZAR, Me del P. Informacién, ConsuliaNegociacion en el Despido Colectivo. Ob.
Cit., pp. 180-181.

198 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, prauiito y control judicial.
Ob. cit. pp. 220-227. Véase: STSJ de 17 de marzZp0dd (RJ. STS MAD 3288/2014); STS de 18 de
febrero de 2014 (RJ. STS 869/2014); SAN de 15 dégboe de 2012 (AS 2013/2)...no cabe entender
existente una verdadera negociacion si no se aprekjuego de propuestas y contrapropuestas, puesto
que negociar implica estar dispuesto a ceder, ymmu@uede alegar la inamovilidad del contrario quie
no ofrezca alternativas razonables y viables”.

149 Art.7.2 y 7.3 RPDC. MERCADER UGUINA, J.R. y DE LARUEBLA PINILLA, A.: Los
procedimientos de despido colectivo, suspensidcodaatos y reduccion de jornad®b. cit., pp. 137-
138.
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En cuanto la duracién del periodo de consultaserepresas de menos de
cincuenta trabajadores el periodo de consultagdamth duracién no superior a 15 dias
naturales, salvo pacto en contrario. Se deber&beldurante el mismo, al menos dos
reuniones, separadas por un intervalo no supettodias naturales, ni inferior a 3 dias
naturales. En empresas de 50 o mas trabajadoregrietio de consultas tendra una
duracién no superior a 30 dias naturales. Salvtopat contrario, se deberan celebrar
durante el mismo, al menos, tres reuniones, sepsaial un intervalo no superior a 9
dias naturales ni inferior a 4 dias naturales. Bstamte lo dispuesto en los apartados
anteriores, el periodo de consultas podra darsdimalizado en todo caso cuando las
partes alcancen un acuerdo. Igualmente, las pddgesomun acuerdo, podran en
cualquier momento dar por finalizado este tranpte, entender que no resulta posible

alcanzar acuerdo alguno, debiendo comunicarlo saprente a la autoridad laboral.

Los limites temporales vistos se establecen paragiidad al procedimiento y
asi evitar que se retrase o paralice la negociabiorbstante, los interlocutores pueden
acordar que el periodo de consultas se prolongperando estos limites cuando la
negociacion contintie abietta

Las reuniones celebras en el periodo de consudtdsl®en documentar mediante
actas que deberan firmar todos los asistentesmitmsas. Como se anticipd constituye
un elemento probatorio de la celebracion de lasioses y de que en ellas se actu6 de

buena &%

3.3.4. La adopcion de acuerdos

El régimen de adopcion de acuerdos en el periodoodsultas requerira la
conformidad de la mayoria de los miembros de laigidm negociadora que, en su
conjunto, representen a la mayoria de los trabegaddel centro o centros de trabajo
afectados, para lo cual se considerara el poreedéjepresentacion que tenga, en cada
caso, cada uno de sus integrantes. Solo se coarsicezuerdo colectivo en el periodo
de consultas aquel que haya sido adoptado porujesos a que se refiere el art. 26

%0 3TSJ Andalucia, Sevilla de 20 de marzo de 20132@03, 277); SAN de 13 de marzo de 2013 (JUR
2013, 95075).

151 GOERLICH PESET, J. M.: “Desarrollo y contenido lds consultas” etos periodos de consultas.
XXVI Jornadas de Estudio sobre Negociacion ColactMinisterio de Empleo y Seguridad Social,
Subdireccién General de Informacién Administraivaublicaciones. Madrid, 2014, pp. 88-94.

44



RPDC™2 Se determina que se exige una doble mayoriaapzaazar un acuerdo valido

en el periodo de consultas.

3.3.5. Actuaciones de la autoridad laboral

El art. 51.2 LET encomienda a la autoridad labdielar a cabo durante el
periodo de consultas, las siguientes actuacioneselar por la efectividad del periodo
de consultas pudiendo remitir, en su caso, adv@aely recomendaciones a las partes.
b) Se da la posibilidad a los representantes dedbajadores de dirigir observaciones a
la autoridad laboral sobre las cuestiones que estioportunos en cualquier fase del
procedimiento. EI empresario tiene la obligaciorresponder por escrito a la autoridad
laboral, antes de la finalizaciéon del periodo desoitas sobre las advertencias o
recomendaciones que le hubiere formulado estdadieasdo copia a los representantes
legales de los trabajadores. c¢) Asistencia y méilia peticion conjunta de las partes, o
por propia iniciativa, con el fin de buscar solugs a los problemas planteados por el
despido colectivo y con la asistencia y apoyo dimgpeccion de Trabajo y Seguridad
Social®

En conclusion, la actual funcion de la autoridaabfal es asistir a las partes
implicadas en el procedimiento, realizando promgesy recomendaciones sobre
aspectos que son objeto de analisis y debate @duedntiesarrollo del periodo de
consultas como el plan de recolocacién externaa®és de la mediacion, tiene una
labor de facilitador, de intentar solucionar lasi&@tiones conflictivas o problemas que

puedan surgir e impidan la efectividad del peridda@onsultas.

3.3.6. La actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguid8ocial en el
procedimiento de despido
La ITSS actia en el procedimiento de despido detealesde el inicio del
mismo, ya que como vimos la autoridad laboral dslada a la ITSS la informacion y
documentacién, o en el caso de las advertenciaglouao se reune los requisitos en
comunicacién empresarial de inicio del procedinuede despido colectivo. Si lo
observa la autoridad laboral se lo comunica al I'YSS§ lo observa la ITSS se lo

comunica a la autoridad laboral. La funcion deTl&3 en el desarrollo del periodo de

152 Ex art. 28.1 RPDC. El art. 26 RPDC establece los ssijgtie estan legitimados para intervenir como
interlocutores ante la direccién de la empresd eeréodo de consultas en los procedimientos dpides
colectivos, indicados en el art. 41.4 LET, comdgaos visto.

133 Articulo 10 RPDC. ROMERO SANCHEZ,: I‘El procedimiento de despido colectivoOb. Cit., pp.
169-172.
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consultas es de vigilancia y en su caso de coariding colaboracion con la autoridad
laboral. La ITSS podra ofrecer a las partes la awdin de un Inspector de Trabajo y
Seguridad Social en el caso de que la intervermidiiera facilitar un acuerdo entre las

partes. Dicho ofrecimiento debera ser comunicaduiamente a la autoridad labdréal

El informe de la ITSS debera ser emitido en el omamgable plazo de 15 dias
desde la notificacion a la autoridad laboral déralizacion del periodo de consultas y
qguedara incorporado al expediente que haya formadautoridad laboral como
consecuencia de la comunicacién empresatiatl cual podra ser reclamado por el
organo judicial en el tramite procesal correspameig en ese momento sera cuando las
partes podran tener acceso al expediente, dentgudese encontrara el informe de la
ITSS. El informe serd el mismo para los dos casoagclusion con acuerdo 0 sin
acuerdo, sin perjuicio de que la ITSS haya de ardal resultado del periodo de

consulta¥®. Los aspectos que se han de reflejar en el infsone

a) Los extremos de la comunicacién empresarial, ltplad de constatar la
especificacion de las causas del despido colectgodecir, el Inspector actuante
comprueba si la documentacion aportada por la esapes la exigida por la norma
segun la concreta causa alegada para procederspiddecolectivo. Comprobara la
inclusion del resto de los extremos y en espeealficarda que los criterios utilizados
para la designacion de los trabajadores afectadws ep despido no resultan
discriminatorios. Todos los extremos que se cont@mpen esta comunicacion han
podido variar durante el desarrollo del periodocdasultas, por lo que el Informe

reflejara la evolucion de los mismos o el cambigést®s®’.

b) El desarrollo del periodo de consultas se cesmréos siguientes elementos:
en el calendario de reuniones, dejando constamtiauwiero de reuniones realizadas y
los intervalos entre cada una de ellas; en las @gtdas reuniones, el informe habra de
sefialar que se han levantado actas de todas la®mes y que estan debidamente
firmadas por todos los asistente; en la obligaciémegociar de buena fe por ambas

partes, que sera comprobada por el Inspector detaaquien relatara con objetividad

134 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, praniito y control judicial
Ob. cit. pp. 236-237.

S Art. 11.2 RPDC.

156 Art. 51.2, parrafo sexto LET. GARCIA-PERROTE ESCHR, I.: Manual de Derecho del Trabajo
Ob. cit., p. 737.

157 Art. 11.3 y 5 RPDC.

46



las incidencias que haya comprobado; en las reatec@mnes y advertencias de la
autoridad laboral, mencionando el contenido deadicddvertencias y si ha existido o no
respuesta por escrito del empresario a las misnrashado de ésta a los representantes
de los trabajadores; de igual modo, debera dejestancia de si las citadas advertencias
y recomendaciones se han cumplido; y la comprobhad® la legitimacion de la

representacion legal de los trabajadores y delidezade los acuerdd®.

c) El contenido de las medidas sociales de acompuafto que se hayan podido
prever y, en especial, comprobara que las empaddigadas han presentado el plan de

recolocacién exterdz’.

d) La ITSS informara cuando compruebe la existedeiaicios de la voluntad
(fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho) ewonalasion del acuerdo, para lo cual
han de existir pruebas. Ademas, si se considenaseslgacuerdo tiene por objeto la
obtencion indebida de prestaciones por desempleg@ate de los trabajadores, se

pronunciara en el informe para su valoracién peniédad gestora competenté.

3.4. Finalizaciéon del procedimiento

Finalizado el periodo de consultas, el empresai®domunicar a la autoridad
laboral competente el resultado de la negociactdnlas representantes legales de los
trabajadores. Si se hubiera alcanzado acuerddadesa a la autoridad laboral copia
integra del mismo, ya que el empresario esta \écutanto en los despidos como el
resto de medidas que se hayan previsto y habré&aordplirse en los mismos términos,
condiciones y plazos que se hayan pactado en etdd?. Para alcanzar el acuerdo se
establece la regla de la doble mayoria: voto fdlerade la mayoria de los
representantes legales de los trabajadores o, @ssyde la mayoria de miembros de la
comision representativa. Que esa mayoria de ictgdees (firmantes del acuerdo)
representen, a su vez, a la mayoria de los tralr@sdlel centro o centros de trabajo

afectados para lo cual se considerara el porceti¢ajepresentacion en cada ¢&so

138 Art. 11.6 RPDC. ALCAZAR ORTIZ, SEI despido colectivo en la empresa: causas, prouiito y
control judicial. Ob. cit., pp. 241-245.

9 Art, 11.7 RPDC.

180 Art. 11. 4 RPDC. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Manual de Derecho del Trabaj®©b. cit.,
pp.737-738.

181 Art. 51.2, péarrafo segundo LET y art. 12.1. RPARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.Manual de
Derecho del TrabajoOb. cit., 2017, p. 752.

162 Art. 28.1 RPDC. ABRIL LARRAINZAR, Me del P.Informacién, Consulta y Negociacion en el
Despido ColectivoOb. Cit., pp. 386-387.
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En el caso de que el periodo de consultas condimyacuerdo, el empresario
remitira a los representantes de los trabajadoeekayautoridad laboral la decision final
sobre el despido colectivo que haya adoptado gdadiciones del mismo. Actualizara,
en su caso, los extremos de la comunicacion iniai@l modo que aparezcan
identificados con exactitud los trabajadores atkatapor el despido colectivo, el
periodo de tiempo en el que se haran efectivoddepidos, asi como la fecha concreta
en la que se ejecutardn las medidas previstas, &sddm concretar todos los datos
necesarios para poder determinar el ambito y agécanbjetivo y objetivo del despido
colectivo. La comunicacion incluira la documentacigorrespondiente a las medidas
sociales de acompafamiento que se hubieran acotdattecido por la empresa y el

plan de recolocacion externa en los casos de eawoétigadas a su realizactéh

La comunicacion que proceda se realizard como ntaeimel plazo de quince
dias a contar desde la fecha de la dltima reurédgbrada en el periodo de consultas.
Transcurrido el plazo sin que el empresario hayauricado la decision de despido
colectivo se producira la caducidad del proceditoiate despido, lo que impedira al
empresario proceder a la notificacion de los despidin perjuicio de la posibilidad de
iniciar un nuevo procedimienty. En el supuesto de que el empresario no realice la
comunicacion pero si proceda a ejecutar la decddespido colectivo a través de la
notificacion individual a los trabajadores afectada decision empresarial de extincion
habria de calificarse como nula y el empresariaibatie iniciar otro procedimiento,
dando cumplimiento nuevamente a todos los requenims exigidos y desarrollando

un nuevo periodo de consultas.

La empresa debera remitir a la autoridad labosalalztas de las reuniones del
periodo de consult#S. La autoridad laboral dara traslado de la comuitca
empresarial a la entidad gestora de las prestacmoredesempleo y a la Administracion
de la Seguridad Social cuando el procedimiento dspido colectivo incluya a
trabajadores de cincuenta o mas afios que no tovieraondicion de mutualistas a

fecha de 1 de enero de 1967, resultando precdptsascripcion del convenio especial

183 Art. 51.2, parrafo duodécimo LET y art. 12.1 y PIRC. GOERLICH PESET, J. M.: “Desarrollo y
contenido de las consultas” &ns periodos de consultas. XXVI Jornadas de Estsolime Negociacion
Colectiva Ob. cit., pp. 124-126.

164 Art. 51.2, dltimo péarrafo LET y art. 12.4 RPDC. READER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA
PINILLA, A.: Los procedimientos de despido colectivo, susperdgdrontratos y reduccién de jornada
Ob. cit., pp. 172-173.

%5 Art. 12.3 RPDC.
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con la Seguridad Social, precisando que se harierthr constar en todo caso la
fecha®.

3.4.1. La prioridad de permanencia

La prioridad de permanencia implica el reconocirtdete una preferencia en la
conservacion del empleo en los supuestos de edxtirdeébidos a procedimientos de
despido colectivo, pero no una prioridad o garaei@erminos absolutos que supongan
el aseguramiento, en todo caso, del puesto dejdrale trabajador afectado, sino
solamente una prioridad frente al resto de traloagsddel mimo grupo profesional y

siempre que esto sea posible, es decir, siempreant@le la actividad en la empresa.

Los representantes legales de los trabajadoregatepdoridad de permanencia
en la empresa respecto de los demés trabajad@eiadds por el despido colecti%o
En el caso de otras prioridades de permanencieeessario que esté expresamente
recogido en el convenio colectivo o0 en el acuerdargado durante el periodo de
consultas, en el cual se podran establecer praeglde permanencia a favor de otros
colectivos, tales como trabajadores con cargadifags mayores de determinada edad
0 personas con discapacidad. El empresario deperfanen cada caso la justificacion
necesaria para poder incluir a los trabajadores p@ridad de permanencia en la
empresa como afectados por el despido coleéfivo

Cuando el empresario no respete la prioridad degegncia establecida en las
leyes, los convenios colectivos o en el acuerdanaledo durante el periodo de
consultas, sera nula la extincion del contratoa Bsiidad no afectara a las extinciones

que dentro del mismo despido colectivo hayan resjpeis prioridadé®’.

3.4.2. Notificacion de los despidos.

Una vez que se ha alcanzado el acuerdo durangriedp de consultas o se ha
comunicado la decisién a los representantes dérdbsjadores, el empresario podra
notificar los despidos individuales a los trabajadcafectados. En todo caso, deberan

haber transcurrido como minimo 30 dias entre ldhdede la comunicacion de la

186 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, pronitito y control judicial.
Ob. cit., pp. 258-259.

87 Art. 51.5 LET y art. 13.1 RPDC.

188 Art, 13.2 y 3 RPDC.

189 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A.:Los procedimientos de despido
colectivo, suspensién de contratos y reducciérodeagda Ob. cit., p.174-177.
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apertura del periodo de consultas a la autorididfgcha de efectos del despitfoSe
hace una remisién expresa al art. 53.1 LET, doedespecifica la forma y los efectos
de la extincién por causas objetivas. Los requigiiee se deben cumplir son:

a) Comunicacion escrita al trabajador con ideraifion de la causa. La
necesidad de facilitar al trabajador afectado umocimiento claro, suficiente de los
hechos que sirven de base al despido y tenga sposition toda la informacion y los
elementos precisos para poder preparar los medigeukba que resulten oportunos
para su defensa juridica en el supuesto de qudalanpugnar el despido, evitando la

indefension del trabajaddt.

b) Puesta a disposicion del trabajador de la indgmidn correspondiente. Con
caracter simultaneo a la entrega de la comunicagsérita, de la indemnizacion legal,
veinte dias por afilo de servicio, prorrateandose npeses los periodos de tiempo
inferiores a un afio y con un maximo de doce meitag#ds, o la acordada. Precisando,
gue puede no poner a disposicién del trabajadandamnizacién debida cuando la
decision extintiva se funde en causas economi@sno consecuencia de la situacion
tenga falta de liquidez, el empresario dejara eowsh de ello en la comunicacion
escrita, sin perjuicio del derecho que tiene dbajador de exigir de aquel su abono
cuando sea efectiva la decision extintiva. La d@cisextintiva se calificar4d de
improcedente cuando no se cumplen los requisitegives a la entrega y puesta a
disposicion de la indemnizacion. El trabajador podie acuerdo con lo establecido en
el art. 4.2. g) LET, demandar ante el Juzgado d8daal competente el pago de la
misma 0, en su caso, el abono de las diferencesegln su entender pudiesen existir.
No obstante, el error en el calculo de la indenui@ano determinara la improcedencia
del despido, sin perjuicio de la obligacion del essprio de abonar los salarios
correspondientes a dicho periodo o al pago dedinmmizacion en la cuantia correcta,
con independencia de los demés efectos que pracédan

c) Concesion de un plazo de preaviso de quince Hiaslazo de preaviso de
quince dias, computado desde la entrega de la ¢oanidn personal al trabajador hasta

la fecha de efectividad de la extincion, pudiendoense la concesion del preaviso en la

10 Art. 51.4 LET y art. 14 RPDC. GARCIA-PERROTE ESCHRR, I.: Manual de Derecho del Trabajo.
Ob. cit., p 753.

"L ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, pronitito y control judicial.
Ob. cit., pp. 260-264.

172 Art. 15.2 y 3 RPDC.
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propia comunicacion del cese o al margen de la midgh incumplimiento de esta
obligacion de preaviso no determina la improcededel despido, sin perjuicio de la
obligacion que tiene el empresario de abonar Itariea correspondientes a dicho

periodo o al pago de la indemnizacién en la cuamtigecta’,

La consecuencia que tiene el incumplimiento dddasalidades y condiciones

del art. 53.1 LET es la calificacion de la decisgdtintiva como improcedente.

4. VIAS DE IMPUGNACION

La impugnacion de la decision de despido se detall® Ley Reguladora de la
Jurisdiccion Social, concretamente el art. 124 LRj& ofrece dos vias de
impugnacién. Por un lado, puede ser impugnada mediana accion colectiva
ejercitada por los representantes legales de absjadores y, por otro lado, mediante

acciones individuales de los trabajadores afectpdosl despido.

4.1. Impugnacion colectiva del despido colectivo

Sujetos legitimados para impugnar la decision esgpi@ de despido colectivo
son los representantes legales de los trabajadovesté de empresa o delegados de
personal), incluidos los representantes sindicalesipre que tengafimplantacion
suficiente en el ambito del despido colec¢tiid Ha de entenderse que igualmente
podra impugnar la decision empresarial de despmlectivo la comisibnad hoc
prevista si ha sido esa comision la que ha ppaii en el periodo de consultasEl
empresario es el legitimado pasivamente; es negegegcisar que si el periodo de
consultas ha concluido con acuerdo, también soradéatos los firmantes del mismo,

es decir, los representantes de los trabajadoredogsuscribieron van a carecer de

173 ALCAZAR ORTIZ, S.:El despido colectivo en la empresa: causas, pronitito y control judicial.
Ob. cit., p. 265-268.

174 Art. 124.1 LRJS. La expresi6imiplantacion suficientedesde una perspectiva positiva no hay criterio
univoco para constatar la implantacion suficiesidgien normalmente los tribunales prestan atenaion
que se tenga un indice de afiliacion adecuado é@mbito del conflicto que oscila entre el 17% y 30%
véase: STS 20 de julio de 2016 (RJ. 323/14) detdakegitimacion para impugnar el despido colectivo
del sindicato que cuenta con representantes wstan el comité (en concreto el 1,92% de tales
representantes), y que participd en la designad@ios 13 miembros de la comisién negociadora que
negocid el despido colectivo, porque dichas citamsas revelan una implantacion suficiente en el
ambito del despido colectivo, lo que en virtud piehcipio pro actione debe favorecer su participacion
en el proceso a falta de evidencias contundenesmyestren la inexistencia de implantacion sufteien

1 MERCADER UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A.:Los procedimientos de despido
colectivo, suspension de contratos y reducciérodeada.Ob. cit., p. 129. STS de 18 de marzo de 2014
(RJ. 114/13).

51



legitimacion activa para impugnarlo ya que, en ssiguesto van a tener legitimacion

pasivd’®.

En cuanto a la competencia territorial, los tridaaaa quienes les corresponde
conocer del acto colectivo de impugnacion de lanexin son los siguientes: en el caso
de que el ambito del despido colectivo se circupaca la Comunidad Autdbnoma, los
representantes de los trabajadores deberan impogaae la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia; mientras que singbifo de dicho despido afecta a mas
de una Comunidad Autbnoma, habran de acudir lagseptantes de los trabajadores a

la Audiencia Nacional”.

La demanda podra fundarse en los siguientes moti@sados: a) que no
concurre la causa legal indicada en la comunicagesénita; b) que no se ha realizado el
periodo de consultas o entregado la documentaciéuista en el art. 51.2 LET
(referente al procedimiento de consultas, las abiapes de informacion vy
documentacion y de negociar de buena fe); ¢) gaedssion extintiva se ha adoptado
mediando fraude, dolo, coaccion o abuso de derebhgquie la decision extintiva se ha
efectuado vulnerando derechos fundamentales ytditbes publicas. No puede ser
objeto de este proceso de impugnacién colectivaplasensiones relativas a la
inaplicacion de las reglas de prioridad de permamaenprevistas legal o
convencionalmente o establecidas en el acuerddaimpn el periodo de consultas, ya

que estas se plantearan necesariamente a trayé®dediimiento individuaf®

Por lo que se refiere al procedimiento, este tearacter urgente y de absoluta
preferencia sobre cualquier otro asunto, salvo des tutela de los derechos
fundamentales y libertades publicas. Ademas, cdéedreesoluciones de tramitacion que
se dicten no cabra recurso, exceptuando el derdeida inicial de incompetencia. Se

debe interponer en un plazo de 20 dias desde len fdel acuerdo alcanzado en el

178 Art. 124.4 LRJS: én caso de que el periodo de consultas regulade@leart. 51 LET hubiera
finalizado con acuerdo, también debera demandaiss irmantes del mismo”.

Y7 Art. 7.a) y 8.1 LRJS. ALCAZAR ORTIZ, S.El despido colectivo en la empresa: causas,
procedimiento y control judiciaDb. cit., p. 284.

18 Arts. 124.2 y 124.13 LRJS. MERCADER UGUINA, J.RDE LA PUEBLA PINILLA, A.: Los
procedimientos de despido colectivo, suspensiG@odiatos y reduccion de jornad@b. cit., p.188.
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periodo de consultas o bien desde la notificacitos aepresentantes de los trabajadores

de la decisién de despido colecti{b

En el caso de que la impugnacion colectiva conaorala demanda individual,
la norma otorga preferencia al procedimiento coleclya que se suspende la caducidad
de la accion individual y el plazo de caducidadap&& impugnacion individual
comenzara a computar desde que adquiere firmezankencia dictada en el proceso
colectivo, o en su defecto desde el acuerdo aldanga la conciliacion judicial. Tendra
eficacia de cosa juzgada sobre los procesos ingiled, por lo que el objeto procesal
de estos procesos quedara limitado a aquellasi@muestde caracter individual que no

hayan sido objeto de la demanda colectiva formdfida

En relacion con la tramitacion del procedimien® establece que una vez que
se ha admitido a tramite la demanda, el Letradta d&dministracion de Justicia dara
traslado al empresario demandando sobre la mise@nyun doble requerimiento: la
documentaciéon y las actas del periodo de consuyltascomunicacién a la autoridad
laboral del resultado del periodo de consultas.oTeltb en un plazo de cinco dias y a
poder ser via informatica. Por otra parte, sedeedra que notifique en cinco dias a los
trabajadores afectados la existencia del proceantqado, para que en el plazo de
quince dias éstos pongan a disposicion del tribsunalomicilio para la notificacion de

la sentencis™.

Si el empresario no facilita estos documentos g judicial o no comunica a
los trabajadores afectados de la existencia den@adda, de manera injustificada, el
Letrado de la Administraciébn de Justicia deberareiterar por la via urgente su
inmediata remisién de estos documentos en el plazces dias, con apercibimiento de
que de no cumplirse este segundo requerimientomg®nidra una sancidif por

considerar que no ha cumplido con la obligaciérbdena f&** se podran tener por

19 Art. 124.6 y 8 LRJS. BALLESTER LAGUNA, FlLa impugnacién del despido colectivo: (en el
marco del art. 124 de la Ley 36/2011, de 10 delwetureguladora de la Jurisdiccién Socialjirant lo
Blanch. Valencia, 2013, pp. 24-25.

180 Art, 124.7 LRJS.

8L Art. 124.9 LRJS. ALCAZAR ORTIZ, SEI despido colectivo en la empresa: causas, prouiito y
control judicial. Ob. cit., pp.287-288.

182 Ex art. 75.5 LRJS: la sancién consiste efalglicacion de los apremios pecuniarios a las pariede
las multas coercitivitas a los demas intervinierdderceros, en los términos establecidos en ltiswos
241, pudiendo ser oidos en justicia en la formavista en el apartado anterior”.

183 Este deber de buena fe se traduce en la obligatg6colaboratcon el proceso y de cumplir la
resolucién de los jueces y tribunales y de los etacios judiciales en su funcién de ordenacién del
procedimiento y demas competencias atribuidas parte546 de LOPJ".
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ciertos a los efectos del juicio posterior los leclyue pretende acreditar la parte

demandante.

Cuando se admite la demanda, el Letrado de la Asdiranion de Justicia
recabara de la autoridad laboral copia del expéali@dministrativo relativo al despido
colectivo. El Letrado de la Administracion de Juistisefialara el dia y la hora en que
haya de tener lugar la celebracion del acto delguque se celebrara en los 15 dias
siguientes desde la admisién de la demanda y tamasola convocatoria. En la
citacion dirigida a las partes debera de acorddeseficio el previo traslado entre las
mismas o la aportacion anticipada y con 5 diasmndelacion al juicio, de la prueba
documental o pericial que sea necesaria examirarigomente al momento de la

practica de la prueba en el juitd

La sentencia se dictara dentro de los cinco dipsesites a la celebracion del
juicio, pudiendo ser recurrible una vez firme esazadn ordinaria ante el Tribunal
Supremo. En cuanto a su contenido, la sentencideptdeclarar la decision extintiva: a)
ajustada a derecho, cuando el empresario por seigeedite la causa legal del despido
(econGmica, técnica, organizativa o de produccyoel) cumplimiento en todo caso del
procedimiento previsto para el periodo de cons@tatos articulo 51.2 LET, ya visto;
b) no ajustada a derecho, en el caso de que eksar no haya acreditado la causa
legal e indicada. La sentencia tiene naturalezéadgiva y produce efectos de cosa
juzgada sobre los procesos individuales; c¢) nulando el empresario no haya llevado a
cabo el periodo de consultas, no haya entregadodamentacion prevista en el art.
51.2 LET o por incumplimiento del procedimientoadd¢cido en el art. 51.7 ET, o bien
por vulnerar derechos fundamentales y libertadeigas. En este supuesto la sentencia
declarara el derecho de los trabajadores afecetiseincorporacion a sus puestos de
trabajo, para lo cual el trabajador debe ejercex aocion de manera individual,
solicitando que se aplique el efecto de cosa juzgaden virtud de ello, surge la
condena al empresario a la readmisién en sus pudstdrabajo, con el pago de los
salarios dejados de percibir al trabajador (delmeéste reintegrar la indemnizacion

percibida).

184 Art. 124.9 y 10LRJS. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, Manual de Derecho del Trabaj®b. cit.,
pp. 778-779.
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Cuando la sentencia sea firme se notificara a éaep y a los trabajadores
afectados por el despido colectivo que hubierailittdn su domicilio al 6rgano
judicial; ademas, se notificara a la autoridad tab@ la entidad gestora de la prestacion
por desempleo y a la Administracion de la Segurgtadial, si no hubieran sido parte en

el procest™.

4.2. Impugnacion individual del despido colectivo
El trabajador individualmente afectado por el désgodra impugnar el mismo
a través del procedimiento previsto en los arteuWl@0 a 123 de LRI%, con las

especialidades que a continuacién se sefalan.

a) Cuando el despido colectivo no haya sido impdgna través del
procedimiento de impugnaciéon colectiva, seran deagon al proceso individual de
despido las siguientes reglas especificas: 1. &oppara la impugnacion individual
dard comienzo una vez transcurrido el plazo de aiddd de veinte dias para el
ejercicio de la accion por los representantes slérédajadores. 2. Cuando el objeto del
debate verse sobre preferencias atribuidas a desaos trabajadores, é€stos también
deberan ser demandados. 3. El despido sera n@méasdde por los motivos recogidos
en el articulo 122.2 de LRJS, cuando el empresaitaya realizado el periodo de
consultas o entregado la documentacion previstal emticulo 51.2 LET o no haya
respetado el procedimiento establecido en el #otibt.7 del mismo texto legal, o
cuando no se hubiese obtenido la autorizacion ipldiel juez del concurso, en los
supuestos en que esté legalmente prevista. 4. €ang@#ra nula la extincion del
contrato acordada por el empresario sin respesapri@ridades de permanencia que
pudieran estar establecidas en las leyes, los n@m®/eolectivos o en el acuerdo
alcanzado durante el periodo de consultas. Esidaguho afectara a las extinciones que

dentro del mismo despido colectivo hayan respefagiprioridades de permanencia.

b) Cuando el despido colectivo haya sido impugreattavés del procedimiento
regulado en los apartados 1 a 12 del articulo 1R4S, seran de aplicacion las
siguientes reglas: 1. El plazo de caducidad pamapagnacion individual comenzara a

computar desde la firmeza de la sentencia dictadd proceso colectivo, o0, en su caso,

185 Art. 124.11 y 12 LRJS LJS. BALLESTER LAGUNA, H.a impugnacion del despido colectivo: (en
el marco del art. 124 de la Ley 36/2011, de 10 delre, reguladora de la Jurisdiccién SocidDb. cit.
pp. 107-115.

18 En esos articulos se regula la extincién por caabietivas: la tramitacion, el plazo de ejercidiola
accion la carga de la prueba, la calificacion dextincion del contrato y los efectos de la seritenc
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desde la conciliacién judicial. 2. La sentencien@ro el acuerdo de conciliacion judicial
tendran eficacia de cosa juzgada sobre los progediveduales, por lo que el objeto de
dichos procesos quedara limitado a aquellas cuestide caracter individual que no
hayan sido objeto de la demanda formulada a traeésproceso regulado en los
apartados anteriores. 3. Sera nula la extincidrcolefrato acordada por el empresario
sin respetar las prioridades de permanencia quienamdestar establecidas en las leyes,
los convenios colectivos o en el acuerdo alcandadante el periodo de consultas. Esta
nulidad no afectara a las extinciones que dentfamiemo despido colectivo hayan

respetado las prioridades de permanéfiCia

4.3. Impugnacién por la autoridad laboral del despido ctectivo
El procedimiento se encuentra regulado en losuodcl48 a 150 LRJS. La

impugnaciéon de oficio que se realiza por la autatidaboral se dirige Unicamente
contra los acuerdos adoptados en dos situacionkes acuerdos adoptados durante el
periodo de consultas por la representacion de riisajadores y empresario se ha
alcanzado mediante fraude, dolo, coaccion o abesdedecho, o, cuando la entidad
gestora haya comunicado que el acuerdo puede penabjeto la obtencién indebida
de prestaciones por desempleo, por parte de lbagjadores afectados en ausencia de
causa constitutiva de situacion legal de deseniplddediante esta modalidad procesal
se habilita a la autoridad laboral a emprenderfa@oauna demanda cuyo objeto sera

conseguir la nulidad de las extinciones de lastpcemes laborales realizadas.

En la demanda se recogeran los requisitos genearaigisios por la LRJS para
las demandas de los procesos ordinarios, debiendstar: los demandados y la
condena o pretension que se pide frente a elloms ohechos que resulten
imprescindibles a la hora de su resolucién, sobd® taquellos que supongan una
discriminacion o incumplimiento laboral; el acuem® la extincién, con expresion de
los intervinientes en él; la reclamacion que seehasi como la expresién de los
perjuicios que se estime o las bases para su detaign a efectos de la indemnizacion

pertinente y, por ultimo, identificacion de los@taos y sus domicilios.

187 Art. 124.13 LRJS. BALLESTER LAGUNA, Fla impugnacién del despido colectivo: (en el marco
del art. 124 de la Ley 36/2011, de 10 de octubeguladora de la Jurisdiccion Socialpb. cit. pp. 147-
153. STS de 23 de septiembre de 2014 (RJ 231/2013).

18 Art. 51.6 LET y 148.b LJS. ALCAZAR ORTIZ, SEI despido colectivo en la empresa: causas,
procedimiento y control judiciaOb. cit., p. 297
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En el caso de que se inicie el proceso de oficientras se esta tramitando el
proceso de impugnacion del despido colectivo perripresentantes legales de los
trabajadores, se suspendera la demanda de ofistia laaterminacion. En este supuesto

la autoridad laboral va a estar legitimada paraage en el proce&s.

4.4. Impugnacion por el empresario del despido colectivo

El empresario tiene la posibilidad de presentardemaanda dirigida a obtener la
confirmacién judicial de su propia decision extiatiEn el supuesto de que la decision
extintiva colectiva no haya sido impugnada porreggesentantes de los trabajadores o
por la autoridad laboral, una vez que haya transktuel plazo de caducidad de veinte
dias para el ejercicio de la accion por los reptestes de los trabajadores, el
empresario, en los veinte dias siguientes desfiediizacion del plazo anterior, podra
interponer demanda con la finalidad de que se dedstada a derecho du decisién

extintiva.

La legitimacion activa la posee el empresario gaeadoptado la decision
extintiva, quedando legitimados pasivamente losresgmtantes legales de los
trabajadores que participaron en la comision negmca durante el desarrollo del
periodo de consultas. Respecto de los posiblesosfeaspensivos, la presentacion de la
demanda por el empresario suspendera el plazaddeidad de la accion individual del
despido. En cuanto a la sentencia, una vez quetetdndra naturaleza declarativa y
producira efectos de cosa juzgada sobre los predesividuales. La sentencia sera
estimatoria cuando se haya constatado el cumpliomig® los requisitos que se exigen
para la tramitacion del despido colectivo, asi cdanconcurrencia de la causa alegada,
declarandose la decision extintiva ajustada a terden el supuesto de que no se dé esa

constatacion, la sentencia declarara el despidgustado a derecho o nulo.

En cuanto a la obligacién de notificacién de latsecid® una vez firme, se

notificard a aquellos que hubiesen sido parte gsarbbajadores que pudieran resultar
afectados por el despido colectivo, que hubieragsfouen conocimiento del érgano
judicial un domicilio a efectos de notificacion;irasmo, la sentencia firme se

notificara para su conocimiento a la autoridad fahda entidad gestora de la prestacion

189 Art. 149.1 LRJS. ROMERO SANCHEZ, |.Et procedimiento de despido colectivddb. Cit., p. 265-
269.

190 Art. 124.3 y art. 124.12 LRJS. ALCAZAR ORTIZ, ! despido colectivo en la empresa: causas,
procedimiento y control judiciaDb. cit., pp. 299-300.
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por desempleo y la Administracion de la Seguridadi& cuando no hubiesen si parte

en el proceso.

5. CONCLUSIONES

Primera. Las distintas regulaciones que se han revisaddaeavolucion
histdrica tenian en comun la intervencion de la hkistracion en los procedimientos
extintivos basados en causas empresariales, sa®edid régimen de autorizacion
administrativa como garantia de los derechos detriizajadores y también de la
empresa ya que la decision de despedir se amparab@ control publico sobre el
cumplimiento del procedimiento y la existencia Yfigencia de las causas. La
eliminacion de la autorizacion administrativa partp del Real Decreto-ley 3/2012
supuso una rotura de la tradicion histérica erdpuliacion del despido colectivo, ya que
ha reconfigurado la nocion de despido colectivdoteen su vertiente causal como
procedimental quedando sometida la decisibn enmpaésal posterior control
jurisdiccional. Como consecuencia la decision eswtal puede adoptarse con
independencia de la existencia de acuerdo con pamesentacion legal de los
trabajadores, por lo que disminuye la capacidadociagora de los estos, y ha

reforzandose el poder empresarial.

Segunda. En cuanto a los elementos causales (econémicasicds,
organizativas o de produccién) se han ido flexibiido a través de las diferentes
reformas para intentar objetivizar las causaségimen anterior se articulaba en torno
al principio de racionalidad, esto es, la necesidadcreditar que la medida extintiva
era una solucion para que la empresa superaraifiasltddes alegadas. Con la
supresion de este principio se pretendia evitaxistencia de juicios de oportunidad
sobre la organizacion de la empresa por parted&ribunales y asegurarse de que los
mismos se centrasen en la concurrencia de la edegada. La desconexion entre el
hecho determinante de la causa y la razonabilidgdogorcionalidad de la medida
extintiva, hacen pensar que la nueva normativa, slajcausa el despido, instituyendo a
los érganos jurisdiccionales que son los Unicosap@a pueden controlar la decision
empresarial, la mera constatacion de la concuaheiunos determinados hechos, sin
posibilidad de efectuar un juicio de razonabilidiedla medida. De no existir la causa o
no quedar suficientemente acreditada, el juici@ledpido habra de calificarse como

improcedente. Otra razon es que no es sencillaréigacion de las causas debido a la
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cuantiosa documentacion contable y fiscal que sxilge al empresario, motivo por el
gue pasa a un primer plano la importancia del cumihto de los requisitos formales
del procedimiento, ya que en caso de incumplimi¢mtdecision puede ser declarada

nula.

Tercera. El ambito de computo de los trabajadores a la Heraeterminar el
despido colectivo. El legislador espafiol ha optpdo la empresa como ambito de
coémputo circunstancia que difiere de la Directi@869/CE, donde dicho ambito es el
centro de trabajo. De todo ello lo que resultawes ] criterio a tener en cuenta para el
computo del niumero de trabajadores a efectos @endietar la dimension colectiva del
despido es el centro de trabajo y no la empresalopque la sustitucion sélo puede
considerarse favorable a los trabajadores si dédxmento supone una afiadidura y no
implica el abandono o la reduccién de la proteccidmferida a los trabajadores.

Cuarta. Como consecuencia de la supresion de la autobizamiministrativa
pasa a ser el eje central del procedimiento ebgerde consultas. Este es el mecanismo
mediante el cual se intentard negociar con el esapgrepara llegar a un acuerdo que
pueda ser ventajoso para los afectados. Referedesarrollo del periodo de consultas
se exige la obligacion de negociar de buena f&y parningiin momento se especifica
cudles son las concretas obligaciones que impdeedeber, lo que impide tanto a los
representantes de los trabajadores como a la Ip@8iar dichas circunstancias durante
la negociacion. La indeterminacion juridica delhtié&o “buena fe” ha producido un
aumento de despidos colectivos declarados nulosigfecto de forma, pues ahora la
apreciacion de la buena fe reside unicamente grezl quien toma como referencia los

criterios jurisprudenciales.

Quinta. La actuacion de la autoridad laboral en el perdelconsulta se limita a
efectuar recomendaciones, advertencias a las padedecir, controlar los requisitos
formales pero sin poder de decisién ya que ens da incumplimiento por parte del
empresario no supone la nulidad del procedimiemtmbién realiza funciones de

asistencia o mediacion, previo acuerdo de las parte

Sexta El empresario debe ser mas diligente respectopriaridad de
permanencia para ciertos trabajadores porque aledye justificar los criterios tenidos

en cuenta para la prioridad, ya que su incumplitoipnede suponer la nulidad.
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Séptima Respecto a las medidas de acompafamiento seti®eglamento
1483/2012 expresa la definicion genérica de estanéenta pero en ninglin momento
menciona como debera el empresario en la pratgearlo a cabo, ni se tiene en cuenta
los diferentes tamafios de las empresas, ya queitisaci@n econOmica puede
diferenciarse bastante por lo que no es lo misme pegueia empresa Sin recursos
econdémicos para llevar a cabo dichas medidas gugrémdes empresas con mayores

recursos.

Octava. La nueva regulacién ha supuesto la creacion daiamno procedimiento
procesal para impugnar la decision empresarial,pai@ garantizar la tutela de los
derechos de los trabajadores. Se establecen dakilidades: la colectiva y la
individual, como novedad que tiene una tramitacércaracter urgente en el plazo de
20 dias desde la notificacion del despido. Paralefde, junto a ellas, coexisten otras
dos, como son la impugnacién por parte de la algdriaboral y el empresario, siempre
en ausencia de impugnacion por la representaciolosdéabajadores o la autoridad
laboral. Esta ultima suscita problemas como losiesios en los que el empresario, tras
haber alcanzado un acuerdo con la representagjah de los trabajadores, solicita la
convalidacion judicial de la medida. En tales casbgnico control sobre la causa o las
irregularidades formales del procedimiento pres@ya a realizar, por parte del 6rgano
jurisdiccional competente, en el proceso articuladostancia del empresario, con la
ineludible consecuencia de la vinculacion de lascgsos individuales, por el efecto
positivo de la cosa juzgada, lo que deja en clatafension a los afectados directos por

la medida. En todo caso la impugnacion colectadipreferencia sobre la individual.
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