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1. INTRODUCCION

De entre las modificaciones introducidas por la Ley 3/2012 de 6 de julio, de
“medidas urgentes para la reforma del mercado laboral” (fruto de la tramitacion como
proyecto de ley del R.D. Ley 3/2012 de 10 de febrero, con idéntico titulo que la Ley y
publicado en el B.O.E. el 11 de febrero) , quizas la mas importante sea sin duda alguna la
gue afecta al articulo 51del Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de Marzo, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante E.T) y a
las restantes normas que regulan la figura del despido colectivo, aportacion que se sitla
en la primera de las lineas de tendencia abiertas con la reforma laboral de 1994 y que no
es otra que la flexibilizacion del despido econémico.

Tal y como se menciona en la exposicion de motivos de la Ley, la caracterizacion
del despido colectivo, con un expediente administrativo y posibles impugnaciones
administrativas y judiciales, se ha revelado contraria a la celeridad que es necesaria
cuando se trata de acometer reestructuraciones empresariales.

Sobre la base de este diagnéstico el conjunto de medidas referidas a la extincion
del contrato de trabajo, se inicia con una reforma del régimen juridico del despido
colectivo; una de las principales novedades reside en la supresion de la necesidad de
autorizacion administrativa para proceder a la tramitacion de un despido colectivo,
manteniendo la exigencia comunitaria de un periodo de consultas, pero sin exigirse un
acuerdo con los representantes de los trabajadores para proceder a los mencionados
despidos

Esto se acompafia con una asimilacion de estos despidos colectivos con el resto
de despidos a efectos de su impugnacion y calificacion judicial, también se introducen
innovaciones en el terreno de la justificacion de estos despidos; la citada exposicién de
motivos deja ahora claro que el control judicial de estos despidos debe cefiirse a una
valoracion sobre la concurrencia de unos hechos: las causas.

La nueva regulacion refuerza los elementos sociales que deben acomparfiar a
estos despidos.

Los cambios normativos hasta ahora resefiados en cuanto a la extincion del
contrato de trabajo, permiten dejar atras otras reglas y previsiones cuya finalidad no era
otra que, de un modo indirecto y un tanto irrazonable, mitigar las rigideces que han venido

caracterizando al régimen juridico del despido.
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Asi pues el objeto del presente trabajo es estudiar en profundidad los cambios
sustantivos y procesales que afectan a esta modalidad de extincidon de la relacion laboral,
gue ha sido tan modificada con la entrada en vigor de la Ley 3/2012 de 6 de julio, la ya
mencionada “Ley de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral”, y ver como
gueda estructurada en nuestro entorno juridico la figura del despido colectivo

2. ASPECTOS SUSTANTIVOS

2.1. DEFINICION: UMBRALES Y CAUSAS

La actual redaccion del articulo 51 E.T., dada por la Ley 3/2012 de 6 de julio no ha
modificado los umbrales numéricos que se venian aplicando hasta ahora a fin de
determinar que la medida extintiva de contratos de trabajo es colectiva (diferenciandola de
la medida extintiva del despido objetivo por las mismas causas), si bien aclara la redaccion
del apartado 1. c) del mencionado articulo, en el sentido de hacer ahora especifica
referencia a una plantilla de mas de trescientos trabajadores (antes el texto legal decia
“empresas que ocupen trescientos o mas trabajadores”). Tampoco modifica la Ley 3/2012
de 6 de julio el ambito respecto del cual esos umbrales son aplicables, que sigue siendo la

empresa‘como un todo genérico

No ha sido, igualmente, objeto de reforma el periodo de referencia de noventa dias
para el computo de los despidos, ni las extinciones computables a tales efectos que
siguen siendo, << cualesquiera otras producidas en el periodo de referencia de noventa
dias por iniciativa del empresario en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del
trabajador y distintos de los previstos en el articulo 49.1c) E.T., siempre que su ndmero
sea al menos de cinco>>. Asi de esta forma, habra que incluir en ese computo los
despidos disciplinarios declarados o reconocidos improcedentes, los despidos por causas
objetivas y las extinciones del articulo 50 E.T. de extincién por voluntad del trabajador. Sin
embargo las extinciones derivadas de traslados o de modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo al amparo de lo establecido en los articulos 40 y 41 E.T., no seran

computables a estos efectos?.

' Ya la STS, Sala de lo Social, de 18 de Marzo de 2009, sefialaba la empresa y no el centro de trabajo, como el lugar de
referencia para el computo de los umbrales.
2 Véase la STSJ) de Catalufa, Sala de lo Social de 13 de Enero de 2012
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En este sentido interesa conocer la reciente STS de 8 de julio de 2012, que estima
el recurso de casacion para la unificacion de doctrina y entendiendo que se superaban los
umbrales, declara la nulidad de los despidos individuales llevados a cabo por la empresa

por finalizacién de obra o servicio.’

Por su parte el articulo 1 del RD 1483/2012 de 29 de octubre, por el que se
aprueba el “Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspension de
contratos y reduccién de jornada”, se limita a reproducir lo establecido por el articulo 51
E.T., respecto de los umbrales numéricos* y computo de las extinciones en el periodo de

referencia de noventa dias.

En consecuencia pues, se entendera que el despido es colectivo cuando en un

periodo de noventa dias, las extinciones de contrato afecten al menos a:

a) diez trabajadores en empresas con una plantilla inferior a cien trabajadores

b) el 10% de la plantilla, si la empresa ocupa entre cien y trescientos
trabajadores.

c) treinta trabajadores, si la plantilla de la empresa es superior a trescientos

trabajadores

En relacidon con ello conviene recordar que no es pacifica la doctrina judicial
relativa a como deben computarse los periodos de noventa dias. En este sentido la STS,
Sala de lo Social, de 23 de Diciembre de 2003 declara que ese cOmputo deberia hacerse
<<hacia atras>>; sin embargo alguna sentencia dictada en suplicacion computa ese
periodo <<hacia atras>> y <<hacia delante>> (véase la STSJ de Andalucia-Méalaga-, de 21
de mayo de 1997). Esto queda ya resuelto por la reciente STS, Sala de lo Social, nUmero
2013/2851 de 23 de Enero de 2013.°

También se entendera que el despido es colectivo cuando la extincién de los

contratos afecte a toda la plantilla de la empresa, siempre que esta sea superior a cinco

* EI TS aplicando la normativa anterior al RDL 3/2012 y con amplia cita jurisprudencial del Tribunal de la Unién Europea,
considera que la extincion de los contratos de obra o servicio (fraudulentos) suscritos con los trabajadores debid
encauzarse por la via del articulo 51 del E.T. al superarse los umbrales y tener como causa ultima la decisién de la
empresa principal de poner fin a la contrata.

4 Respecto de este computo, el RD 1483/2012 precisa que <<se incluira la totalidad de los trabajadores que presten
servicios en la misma empresa en el dia en que se inicie el procedimiento cualquiera que sea la modalidad contractual
utilizada>>.

> Para computar el periodo de noventa dias, esta sentencia ha venido a determinar que la fecha de la extincion del
contrato constituye el dia final (“dies ad quem”) del cdmputo del primer periodo de noventa dias y el dia inicial (“dies
ad quo”) para el siguiente periodo, salvo que exista fraude de ley en la actuacion empresarial.




trabajadores, y los despidos se produzcan como consecuencia del cese total de la

actividad empresarial, es decir, cuando se lleve a cabo un cierre de empresa.
CAUSAS.

Las causas para instar un despido colectivo si han sufrido una significativa
modificacion por la Ley 3/2012 de 6 de julio, concretandose ahora mas su definicion. El
cambio mas importante es la supresion de las referencias normativas que generaban mas
incertidumbre, como aquellas que la anterior disposicion incorporaba en relacion con
proyecciones de futuro, la razonabilidad de la medida extintiva y la valoracion finalista de
los despidos, lo que no solo dificultaba la prueba, sino que propiciaba que los tribunales

llevaran a cabo juicios de oportunidad sobre la gestién empresarial®.

Asi la diccion literal de la norma actual establece que los tribunales deberan
limitarse a constatar la existencia de los hechos alegados por la empresa, es decir, la

causa, sin entrar en otros juicios de valor.

Tanto la actual redaccion del articulo 51.1 del E.T. como del R.D. 1483/2012,
sefialan que << concurrirdn “causas econdémicas” cuando los resultados de la empresa
sean negativos, entendiendo que esta situacion negativa existe si se constatan pérdidas
actuales o previstas, o la disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o
ventas >>. Afiade esta nueva normativa que << en todo caso se entenderd que la
disminucion es persistente si durante tres trimestres consecutivos el nivel de ingresos
ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio

anterior >>

De tal forma que basta ahora con que la empresa acredite la existencia de
cualquiera de las situaciones negativas a las que se refiere la norma para acometer un
despido colectivo, sin que sea ya exigible probar que esa situacion negativa puede
afectar a la viabilidad de la empresa, ni que la medida es razonable para preservar o

favorecer su competitividad.

Estas causas fueron objeto de una primera suavizacion o flexibilizaciéon con la

anterior Ley 35/2010 de 17 de septiembre “de medidas urgentes para la reforma del

® MARTIN FLOREZ, L.”El despido colectivo” en el libro “Guia de los procedimientos de despido colectivo, suspension de
contratos y reduccién de jornada”, GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y REYES HERRERQOS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial: LEX
NOVA. Noviembre 2012. Pag. 66 y 67.
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mercado de trabajo”, (proveniente del R.D.Ley 10/2010 de 16 de junio, de idéntico titulo)
normas estas con las que el R.D.Ley 3/2012 y la Ley 3/2012 guardan claras lineas de
continuidad. Pero estas ultimas normas han seguido una linea mas radical con vistas a

limitar el papel judicial de control con independencia ahora de si ello se lograra o no.”

Respecto al resto de causas, la literalidad del articulo 51.1 del E.T. y del articulo
1.2 del RD 1483/2012, establecen lo siguiente: << Se entiende que concurren causas
técnicas cuando se produzcan cambios entre otros en el ambito de los medios o
instrumentos de produccion; causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de
organizar la produccién; y causas productivas cuando se produzcan cambios entre otros
en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el

mercado>>

Al igual que con las causas economicas, la Ley 3/2012 ha eliminado la necesidad
de que la empresa acredite la razonabilidad de la medida para contribuir a prevenir una
situacion negativa o a mejorar su situacién competitiva, o dar una mejor respuesta a las

exigencias de la demanda.

No obstante y con independencia de que se haya eliminado esa necesidad
preexistente de racionalizar la medida y de acreditar determinados actos futuros de dificil
prueba, lo cierto es que la empresa al ejercitar su derecho a despedir de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 51 E.T., tendra que adecuarse irremediablemente a las reglas
de la buena fe (articulo 7.1 del Codigo Civil), al no amparar la ley el abuso del derecho y el
ejercicio antisocial del mismo. Es mas, el Convenio 158 de la O.l.T., que es aplicable a
Espafa, exige justificar la causa del despido y que dicha causa este fundamentada en las

“necesidades de la empresa”, aludiendo al control judicial sobre las causas alegadas.

En este sentido, no debe de olvidarse que ahora sera la jurisdiccion social y no la
contencioso-administrativa, (como sucedia antes) quien se ocupe de enijuiciar los despidos
colectivos, siendo improbable que los tribunales no entren a analizar la proporcionalidad,

tanto de la medida como de sus dimensiones, tras constatar la existencia de la causa, o lo

" GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. “Estudio preliminar: un relevante cambio legal y de précticas” en el libro “Guia de los
procedimientos de despido colectivo, suspension de contratos y reduccidn de jornada”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.
y REYES HERRERQS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. P4g. 18.
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gue es lo mismo, la empresa ademas de estar obligada a acreditar la existencia de las
causas en las que ampare su decision, deberd hacer siempre un esfuerzo por
convencer a sus interlocutores primero ( durante la negociacién) y al tribunal
después ( si se impugna la medida) de que la medida extintiva es racional y

proporcionada®.

Tras la entrada en vigor de la Ley 3/2012, el juez deber& valorar la entidad y
suficiencia de la decision empresarial de acuerdo con los criterios generales que rigen el
principio de proporcionalidad. La amortizacion del puesto de trabajo, habra de ser una
medida adecuada y proporcional al fin perseguido y tal contribucién habra de ser directa y
adecuada al objetivo que se persigue, no debiendo tomarse en consideracion la

contribucién meramente ocasional.

A falta de jurisprudencia del Tribunal Supremo que interprete la exigencia de
razonabilidad de la medida extintiva, cabe acudir a los criterios establecidos por la
Audiencia Nacional, que en su SAN de 21 de Noviembre de 2012 aborda un extenso
analisis de la exigencia de razonabilidad contenida en el articulo 51.1 E.T. teniendo en
cuenta el tenor de la redaccién otorgada tras la modificacion operada por la Ley 3/2012.
En este sentido, la Audiencia Nacional establece que la modificacion legal no significa que
haya desaparecido la conexiébn de funcionalidad, aunque hayan desaparecido las
justificaciones finalistas que obligaban en el redactado anterior, a consideraciones
prospectivas dificiles de acreditar. Ahora la situacion econdmica o los cambios en la
demanda de productos o de servicios deben relacionarse razonablemente con los
contratos de trabajo que se pretenden extinguir. La justificacion del despido econdémico o
productivo exigira, segun la Audiencia Nacional la superacion por las empresas de tres
fases:

a) acreditar la situacion econdémica negativa, o en su caso, cambios en la
demanda de los productos y servicios que la empresa quiera colocar en el
mercado.

b) determinar de qué modo las situaciones descritas inciden en los contratos

de trabajo que se pretenden extinguir.

& MARTIN FLOREZ, L.”El despido colectivo” en el libro “Guia de los procedimientos de despido colectivo, suspension de
contratos y reduccién de jornada”, GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y REYES HERRERQOS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial: LEX
NOVA. Noviembre 2012. Pag. 68.
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c) Probar la adecuacion de las medidas adoptadas para hacer frente a dicha

necesidad.

Segun el razonamiento aportado por la Audiencia Nacional la nueva regulacion del
articulo 51.1 E.T. no ha liquidado la conexién de funcionalidad entre la causa econémica o
productiva y las extinciones contractuales, sino que ha modificado su formulaciéon, que ya
no exigira contribuir a la consecucion de objetivos futuros. Por el contrario debera
acreditarse que el despido es procedente para corregir desajustes en la plantilla, lo que
obligarad a demostrar que los contratos cuya extincion se pretende, han dejado de cumplir
su finalidad econdmica y productiva. La prueba exigida al empresario, requerira acreditar
la concurrencia de la causa econdmica y productiva, que son las causas mas anudadas

entre si.

Asi pues, para la Audiencia Nacional una vez acreditada la concurrencia de la
causa econdmica o productiva, 0 ambas a la vez, como sucedera en la mayoria de los
supuestos, en tanto que la causa productiva se producira normalmente en situaciones
econdmicas negativas, el empresario debera acreditar que el contrato ha devenido
superfluo en términos econdémicos, porque ha perdido su relevancia econémica para el
empresario o lo que es lo mismo, que el contrato ha perdido su objeto y su causa que son

los presupuestos obligados para su permanencia.
2.2. PROCEDIMIENTO

Con la entrada en vigor de la Ley 3/2012 y del R.D. 1483/2012, el procedimiento
de tramitacién del despido colectivo ha sido reformado también de forma significativa, toda
vez que desaparece la necesidad de solicitar autorizacion administrativa para

proceder alos despidos.

No obstante la Autoridad Laboral sigue teniendo un papel significativo en esta
tramitacion, al igual que se sigue manteniendo la necesidad de desarrollar un periodo de

consultas con los representantes de los trabajadores antes de la efectividad de la medida.
2.2.1 AUTORIDAD LABORAL COMPETENTE?®

La autoridad laboral competente en la tramitacion del despido colectivo sera una u

otra en funcion del &mbito del despido y de otras circunstancias relevantes.

° Articulo 25 del R.D. 1483/2012

<



a) En el &mbito de la Comunidad Auténoma

Cuando el despido colectivo afecte a trabajadores que estén adscritos a centros
de trabajo ubicados en el territorio de la Comunidad Auténoma, sera

competente el érgano que determine esta Comunidad Auténoma.
b) En el ambito de la Administracion del Estado

Dentro de este ambito tendra la consideracion de Autoridad Laboral competente
la Direccion General de Empleo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social,

siempre que:

- los trabajadores afectados presten servicios o estén adscritos a centros de
trabajo ubicados en distintas Comunidades Autbnomas.

- 0 cuando el procedimiento afecte a empresas o centros relacionados con
creditos extraordinarios o avales acordados por el Gobierno, con empresas
pertenecientes al patrimonio del Estado, con la Defensa Nacional, con
empresas cuya produccion sea declarada de importancia estratégica
nacional y, en general, aquellas que tengan la condicion de sociedades

mercantiles estatales™®

Sera competente la Delegacion del Gobierno si la Comunidad Auténoma es
uniprovincial o la Subdelegacién del Gobierno en la provincia si es pluriprovincial**.Sera
competente la Delegacion del Gobierno en las ciudades de Ceuta y Melilla, si los
trabajadores afectados prestan servicios o estdn adscritos a centros de trabajo ubicados
en esas ciudades. Sin perjuicio de que cabe que se asuman las competencias por una

Autoridad Laboral distinta en funcion del porcentaje de afectados en un mismo territorio.

Asi, si en un despido colectivo que afecta a dos 0 mas Comunidades Autbnomas,
el 85 % de la plantilla de la empresa como minimo, radica en el territorio de una
Comunidad Auténoma (siempre que existan trabajadores afectados por el despido en esta
Comunidad) asumira las competencias la Autoridad Laboral de esa Comunidad. En todo

caso, esa autoridad deberad comunicar a la Direccion General de Empleo del Ministerio de

19 véase Ley 6/1997 de 14 de abril, de Organizacién y Funcionamiento de la Administracion General del Estado
(LOFAGE)

1 5j el despido afecta a mas de doscientos trabajadores o la medida tiene especial trascendencia social, la Direccién
General de Empleo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, podra asumir la competencia en la tramitacion del
despido colectivo.

<



Empleo y Seguridad Social, la finalizacién del periodo de consultas junto con el acuerdo o

en su defecto la comunicacion empresarial sobre el despido colectivo.

Podra darse la comunicacion entre las distintas Autoridades Laborales, para
facilitarse la informacion correspondiente sobre el procedimiento. La Autoridad Laboral
competente tiene obligacion de informar a la Direccibn General de Empleo del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social, en todos aquellos casos en los que el despido colectivo

afecte a empresas con mas de quinientos trabajadores.
2.2.2. EL PAPEL DE LA AUTORIDAD LABORAL.

Mucho ha cambiado con la reforma el papel de la Autoridad Laboral en la
tramitacion del despido colectivo. Ya no es necesaria su autorizacion para implementar la
medida, salvo que se trate de un despido colectivo en el que se alegue como causa fuerza
mayor. Ahora se limita su papel a estar informada (art. 6 R.D. 1483/2012), a velar por que
se cumpla el periodo de consultas, para lo cual podra trasladar advertencias y
recomendaciones a las partes (art. 10.1 R.D. 1483/2012), y a realizar funciones de
asistencia a estas partes (art. 10.2 R.D 1483/2012) y de mediacion (art. 10.3 R.D.
1483/2012).

La Autoridad Laboral debe estar informada en todo momento e informar a otros
organismos. Asi, el art. 6 R.D.1483/2012, establece que el empresario debera poner en
conocimiento de la Autoridad Laboral competente la iniciacion del despido

colectivo, haciéndole llegar la siguiente documentacion:

- copia del escrito del empresario dirigido a la representacion legal de los
trabajadores, asi como toda la documentaciéon que se hubiera aportado junto
a tal escrito y que establecen los articulos 3 y 4 del R.D. 1483/2012 en
funcién de cuales sean las causas esgrimidas.

- copia del escrito del empresario a los representantes legales de los
trabajadores solicitando la emision del informe a que se refiere el articulo
64.5a)yb)del E.T.

- informacién sobre la composicibn de la representacion legal de los
trabajadores y sobre la comisién negociadora, concretando si la negociacion
se llevara a cabo a nivel global o diferenciada por centros de trabajo, caso

de quedar varios centros afectados por la medida.
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- Informacion sobre los centros de trabajo que no tuvieran representacion
unitaria y el escrito a los trabajadores comunicando la posibilidad de
designar una comision “ad hoc”, o en su caso, las actas en las que se
atribuya representacion a esa comision “ad hoc”.

- Segun lo dispuesto en el articulo 51.3 E.T. si el despido colectivo afecta a
mas del 50 % de la plantilla, el empresario debera dar cuenta de la venta de
los bienes de la empresa'? a la Autoridad Laboral y a los representantes

legales de los trabajadores.

Toda esta documentacion se aportara a la Autoridad Laboral de forma simultanea
a la comunicacion remitida a los representantes legales de los trabajadores al inicio del
procedimiento (en este aspecto no hay novedad respecto de la normativa anterior).

En la practica es, en muchas ocasiones, de dificil cumplimiento ese requisito de
simultaneidad exigido por la norma, por cuanto comunicar el inicio del procedimiento a los
representantes legales de los trabajadores al mismo tiempo que se hace a la Autoridad
Laboral no siempre es posible. Hubiera sido recomendable que la Ley 3/2012 hubiera
modificado ese término, concediendo un plazo que, aunque perentorio, permitiese cumplir
la disposicion con un mayor grado de seguridad juridica. No habiéndose producido tal
modificacion, la prudencia aconseja celebrar esta primera reunion con los representantes
de los trabajadores a primera hora del dia, a fin de que pueda realizarse en el mismo dia
la comunicacion a la Autoridad Laboral o, en otro caso, hacerlo a la mayor brevedad

posible®®.

Por otro lado el articulo 6.3 del R.D. 1483/2012 establece que la Autoridad Laboral
comunicara la iniciacion del procedimiento a la entidad gestora de la prestacion por
desempleo, asi como a la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social, trasladando toda la

informacion recibida. La Autoridad Laboral debera igualmente comunicar a la

2 se exceptua esta obligacion respecto de los bienes que constituyan el trafico normal de la empresa.

® MARTIN FLOREZ, L.”El despido colectivo” en el libro “Guia de los procedimientos de despido colectivo, suspensién de
contratos y reduccidn de jornada”, GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y REYES HERRERQOS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial: LEX
NOVA. Noviembre 2012. Pag. 71.
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administracion de la Seguridad Social la iniciacion del procedimiento de despido colectivo

en el caso de que la medida afecte a trabajadores con 55 o mas afios™.

Por ultimo y al amparo de lo establecido en el articulo 12.1del R.D. 1483/2012 la
empresa debera comunicar a la Autoridad Laboral la finalizacién del periodo de consultas
y su resultado, aportando en su caso el acuerdo que se hubiera alcanzado. Ademas en
todo caso, la empresa debera comunicar a la Autoridad Laboral y a los representantes de
los trabajadores su decisién sobre el despido colectivo™ y actualizara aquellos extremos
gue hayan variado respecto de la comunicacion inicial. Esa comunicaciéon debera
realizarse en el plazo maximo de los quince dias siguientes a la fecha de la Ultima reunion
celebrada en el periodo de consultas, transcurrido dicho periodo sin que se haya
comunicado la decision sobre el despido, el procedimiento se entendera caducado,
lo que impedirda que se produzcan las extinciones contractuales. Ello, no obstante, no

impedira que se pueda iniciar un nuevo despido colectivo.

Igualmente el articulo 12 del R.D. 1483/2012 establece la obligacion de incluir en
la comunicacion el plan de acompafiamiento social, el plan de recolocacion externa (en el
caso de que sea este exigible) y las actas de las reuniones celebradas durante el periodo

de consultas.

A su vez la Autoridad Laboral debera informar de esa comunicacion de finalizacion
del procedimiento a la entidad gestora de las prestaciones por desempleo y a la
administracion de la Seguridad Social, en el caso de que la medida afecte a trabajadores

con 55 0 mas afios®®

El articulo 6.4 del R.D. 1483/2012 establece que si la comunicacién de iniciacién
del procedimiento no cumple con los requisitos establecidos en la Ley, la Autoridad

Laboral podra advertir de los defectos detectados al empresario, remitiendo también tales

" Véase el Art 51.9 E.T.

> La STSJ de Madrid Sala de lo Social de 14 de Septiembre de 2012 declara la nulidad a instancias de la representacion
de los trabajadores, del despido colectivo promovido por una sociedad pubica. El defecto que fundamenté dicha
decision fue la ausencia de comunicacién formal a la representacion de los trabajadores de la decisidn final adoptada
por la empresa una vez que el periodo de consultas concluyé sin acuerdo. El TSJ considera que esta comunicacién no
es una mera cuestion formalista, sino que de ella depende la capacidad de la representacién de los trabajadores de
poder impugnar de forma colectiva la decision empresarial en plazo. Existe no obstante un voto particular que
considera que, de conformidad con la evidencia presentada, la notificacion se consumdé aunque no se realizara
formalmente, por que la empresa entregd el plan de recolocacidn, asi como la lista definitiva de despedidos, siendo
buena prueba de ello que los demandantes impugnaran la medida empresarial.

16 yéase articulo 12.5 del R.D. 1483/2012 vy el articulo 51,9 del E.T.
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advertencias a los representantes de los trabajadores y a la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social. También realizara tales advertencias, si los defectos los advierte la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social durante el periodo de consultas. En este
sentido, ahora no se establece ya la suspension del procedimiento para su subsanacion, lo

que si ocurria con la normativa anterior’.

Segun dispone el articulo 10.1 del R.D. 1483/2012, los representantes de los
trabajadores podran hacer observaciones a la Autoridad Laboral y ésta en su caso podra
realizar las advertencias 0 recomendaciones que estime convenientes. A esas
advertencias y recomendaciones de la Autoridad Laboral, el empresario debera responder
antes de la finalizacion del periodo de consultas dando copia a los representantes de los
trabajadores.

La Autoridad Laboral a su propia iniciativa o a peticién de cualquiera de las partes,
podra realizar funciones de asistencia. En concreto el R.D. 1483/2012 especifica la
posibilidad de hacer propuestas y recomendaciones a las partes sobre el plan social y

sobre el plan de recolocacion externa.*®

Igualmente el articulo 10.3 del mencionado R.D. establece la facultad de
mediacién de la Autoridad Laboral a fin de buscar soluciones al despido colectivo. No
obstante esta mediacion tiene que ser solicitada de forma conjunta por las partes. La
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social podra asistir a la Autoridad Laboral en estas

funciones de asistencia y mediacion.
2.2.3 INICIACION DEL PROCEDIMIENTO.

Al igual que exigia la normativa anterior a la entrada en vigor del R.D. 1483/2012,

el procedimiento de despido colectivo se iniciard por escrito:*

el empresario debera
comunicar la apertura del periodo de consultas a los representantes legales de los
trabajadores, especificando un contenido minimo y aportando simultaneamente la

documentacion establecida en los articulos 3y 4 del R.D. 1483/2012

a) La documentacién aplicable atodos los despidos colectivos

7 El tercer inciso del apartado cuarto del articulo 6 del R.D. 1483/2012 dispone literalmente lo siguiente:<< la
advertencia de la Autoridad Laboral a la que se refiere este apartado, no supondra la paralizacidn ni la suspensién del
procedimiento>>

8 yéase el apartado 2 del articulo 10 del R.D. 1483/2012

* Articulo 2 del R.D. 1483/2012
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Con independencia de la causa alegada a fin de justificar la medida, todo despido
colectivo debera contener la siguiente informacioén y acomparfarse de los documentos que
se hacen constar a continuacién:*

- La especificacion de las causas.

- Numero y clasificacion profesional de los trabajadores afectados.

- Numero y clasificacion profesional de los trabajadores empleados
habitualmente en el dltimo afio.

- Periodo previsto para la realizaciéon de los despidos.

- Criterios considerados o tenidos en cuenta para designar a los trabajadores

afectados por la medida.

La normativa no exige que se identifique de forma nominativa a los trabajadores
afectados por el despido colectivo. Sin embargo, en tales casos, si es necesario y
relevante que se mencionen y objetiven los criterios que seran tenidos en cuenta para
designarlos. En este sentido, la STSJ Catalufia, Sala de lo Social, de 23 de mayo de 2012,
declara la nulidad del despido colectivo por, entre otros motivos, no constar especificacion
relativa a la categoria profesional de los trabajadores afectados; del mismo modo se
pronuncian la STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 25 de junio de 2012 y la SAN, Sala de
lo Social, de 26 de Julio de 2012.

Recuérdese que el articulo 13 del R.D. 1483/2012 de conformidad con lo previsto
en los articulos 51.5 y 68 b) del E.T. y en el art. 10.3 de la Ley Orgéanica de Libertad
Sindical (LOLS), establece que los representantes legales de los trabajadores tendran
prioridad de permanencia en la empresa. También los trabajadores pertenecientes a otros
colectivos,?* de haberse asi pactado en el convenio colectivo o en el acuerdo que ponga
fin al periodo de consultas, podran beneficiarse de esta prioridad. Por ello en el caso de
gue el despido afecte a trabajadores con prioridad de permanencia, la empresa debera
justificar debidamente esa decision en su comunicacion final.

A la comunicacion de apertura del periodo de consultas deberd acompafiarse una
memoria explicativa de las causas del despido y de los aspectos que se acaban de

mencionar y, el plan de recolocacion externa, a traves de empresas de recolocacion

?® Articulo 3 del R.D. 1483/2012
* Tales como trabajadores con discapacidad, con cargas familiares o determinada edad.
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autorizadas, de ser este exigible.? Ademas el empresario debera solicitar por escrito a los
representantes legales de los trabajadores de forma simultdnea a la entrega de la

comunicacioén, la emision del informe a que se refiere el articulo 64.5 a) y b) del E.T.

b) La documentacion aplicable a los despidos colectivos por causas

econdmicas.

El articulo 4 del R.D. 1483/2012, precisa qué informacion y documentacién debe
aportarse a la iniciacion de los despidos colectivos en los que se aleguen causas

econdmicas.

En primer lugar esta disposicidn exige que se incluya en la comunicaciéon una
memoria explicativa que acredite que los resultados de la empresa son negativos. A tal fin
el R.D. 1483/2012, precisa qué extremos tienen que hacerse constar en la memoria,
estando estos relacionados con la documentacion a aportar y que se sefala a

continuacion:

- Entodo caso, cuentas anuales de los dos Gltimos ejercicios completos.?®

- Entodo caso, las cuentas provisionales al inicio del procedimiento.?*

- Criterios utilizados para estimar la prevision de pérdidas, junto con un
informe técnico sobre el volumen y caracter permanente o transitorio de esa
prevision segun los datos de las cuentas anuales, del sector, de la evolucién
del mercado, de la posicidén de la empresa en éste o0 de cualesquiera otros

datos que puedan acreditar esa prevision futura de pérdidas.?

Conforme se indica en el apartado d) del presente epigrafe, es imprescindible que
la documentacion que se aporte sea la legalmente exigida pues, en caso contrario, podria

declararse la nulidad del despido colectivo. Ello también es aplicable a la necesidad de

22 conforme se explicara en este mismo capitulo, esta exigencia esta establecida para las empresas que lleven a cabo
un despido colectivo de mas de cincuenta trabajadores (articulo 9 del R.D. 1483/2012 y articulo 51.10 del E.T.)

2 apartado 2 del articulo 4 del R.D. 1483/2012 sefiala expresamente que dichas cuentas deberan integrar el balance
de situacién, cuenta de pérdidas y ganancias, estado de cambios en el patrimonio neto, estado de flujos de efectivos,
memoria e informe de gestidon o, en su caso, cuenta de pérdidas y ganancias abreviada y balance y estado de cambios
en el patrimonio neto abreviados, debidamente auditadas (si no hubiera obligaciéon de auditoria, se debera aportar
declaracién de la representacion de la empresa sobre la exencion de la auditoria)

** Firmadas por los administradores o por los representantes de la empresa que inicia el procedimiento.

%> Sj la causa econdmica se fundamentard en pérdidas previstas.
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gue el informe técnico sea riguroso. Un analisis de la prueba para supuestos de prevision
de pérdidas se realiza en la STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 11 de julio de 2012.%°

- La documentacion fiscal o contable que acredite la disminucion persistente
del nivel de ingresos ordinarios o ventas durante, como minimo, los tres
trimestres anteriores al inicio del procedimiento, asi como esa misma
documentacion referida a los tres mismos trimestres del ejercicio anterior.?’

- Si la empresa que inicia el procedimiento forma parte de un grupo de
empresas, con obligacion de formular cuentas consolidadas, deberan
acompanfarse las cuentas anuales y el informe de gestion consolidados de la
sociedad dominante del grupo debidamente auditadas® y correspondientes
a los dos ultimos ejercicios completos, siempre que existan saldos deudores
o acreedores con la empresa que inicia el procedimiento. Si no existe
obligacion de consolidar cuentas, deberan aportarse las cuentas de la
empresa que inicia el procedimiento, y las cuentas de las otras empresas del
grupo (auditadas, salvo que no exista dicha obligacion) siempre que esas
empresas tengan su domicilio social en Espafia, la misma actividad y saldos
deudores o acreedores con la empresa que inicia el procedimiento.

- Y toda documentacién que a su derecho convenga.

c) La documentacion aplicable a los despidos colectivos por causas técnicas,
organizativas o de produccién.
El articulo 5 del R.D. 1483/2012 precisa que en estos supuestos debera

acompafarse una memoria explicativa y acreditativa de las causas alegadas, y que sefale

%% 13 STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 11 de julio de 2012, considera que la documentacién facilitada por la
empresa relativa a la previsién de pérdidas era deliberadamente falsa. La sentencia afirma que la prevision de pérdidas
se calculé teniendo como base unas cuentas provisionales, a pesar de que a la fecha de inicio del periodo de consultas
ya existian cuentas auditadas, que no se correspondian con las denominadas provisionales. Esta cuestion era
obviamente conocida por la empresa y debia ser conocida por un diligente perito a la hora de efectuar la prevision de
pérdidas para el ejercicio 2012. No obstante nunca se facilitd a los trabajadores las cuentas definitivas. A juicio del TSJ
esto <<denota poco rigor técnico y un comportamiento alejado de la buena fe exigible e imprescindible que debe regir
el periodo de consultas>>.El TSJ ademads, se detiene en criticar el escaso rigor técnico del informe pericial aportado en
el procedimiento de despido colectivo, al contener este afirmaciones que, a juicio del propio TSJ, se oponen de forma
radical con las contenidas en las memorias de las cuentas facilitadas. Asi el perito alude a una situacion de practica
iliquidez y casi pre-concursal cuando las cuentas ponen de manifiesto la solvencia de los principales clientes y el
crecimiento sostenido que presentan. El TSJ acaba concluyendo una vez desacreditado el informe técnico y su pericial
gue:<<no hay pérdidas, ni cabe preverlas a la vista de la prueba practicada; ni existe tampoco una disminucion
persistente del nivel de ingresos>>.

%7 Si la causa econdmica se fundamentara en pérdidas previstas.

%8 Sj existe obligacién de realizar auditorias.
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los extremos que se recojan en los siguientes documentos (que habra también que
aportar junto con la comunicacion de inicio del despido colectivo):

- Informes técnicos que acrediten cambios, entre otros, en el ambito de los
medios o instrumentos de produccién (causas técnicas); cambios, entre
otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el
modo de organizar la produccion (causas organizativas); o cambios, entre
otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende

colocar en el mercado (causas productivas).

d) La importancia de la documentacion en el despido colectivo. Nulidad de la
medida.

Es importante destacar la relevancia que con la reforma ha adquirido la
documentacién que se debe aportar en el procedimiento de despido colectivo,
habida cuenta de que el articulo 124.11 de la “Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social”
(en adelante LRJS), establece la nulidad del despido colectivo en el caso de que no se
entregue la documentacion establecida en el articulo 51.2 del E.T. y que los articulos 2, 3,
4y 5 del R.D. 1483/2012 desarrollan.

En el sentido expuesto desde la entrada en vigor del R.D.L. 3/2012 los tribunales
del orden social han venido declarando la nulidad del procedimiento del despido colectivo

con fundamento precisamente en el citado defecto de forma® *.

2 13 STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 30 de mayo de 2012, declara la nulidad de un despido colectivo con
fundamento en graves defectos formales en la comunicacién de apertura del periodo de consultas. Segun el TSJ, esos
defectos de forma consistieron en la notable insuficiencia de la memoria explicativa, tanto en sus causas como en la
exposicion de la situacién que la justifica, limitdndose a una mera alegacién y descripcién general; la falta de
acompanamiento de la documentacién obligatoria (cuentas anuales de los dos ultimos ejercicios); la ausencia de
informacion relativa a la venta de patrimonio de la empresa; y la ausencia de documentacion o analisis referido al
grupo de empresas a efectos laborales, que el TSJ considera probado.

%% La STSJ de Madrid de 25 de junio de 2012 declara la nulidad del despido colectivo que finalizé sin acuerdo en el
periodo de consultas. EI TSJ de Madrid considera acreditada la existencia de un grupo de empresas a efectos laborales,
y como consecuencia de esta calificacion sefiala el TSJ que <<son tantos y tan trascendentes los defectos formales>>
en los que se incurrid durante la tramitacién del procedimiento que <<la Unica conclusidon plausible es.....la declaracion
de nulidad>>.Entre los defectos formales detectados por el TSJ (afiadidos a la entrega de documentacién a nivel de
grupo) se encuentran: ausencia de un calendario de extinciones, ya que no es suficiente decir que se produciran a
partir de una fecha determinada; ausencia de una relacion nominativa de los trabajadores afectados o al menos
exposicidn de precisos criterios de seleccion; la gran diferencia entre el nimero de extinciones inicialmente propuestas
y la finalmente acometida; no se efectud durante la tramitacion del despido colectivo la solicitud de convenio especial
a la Seguridad Social para los mayores de 55 afios; el informe técnico de las causas organizativas y productivas se
entrego el ultimo dia del periodo de consultas; las cuentas correspondientes al ejercicio 2009 también se entregaron el
ultimo dia del periodo de consultas y las de 2011 son definidas como <<cuatro documentos carentes de cualquier
marchamo que permita identificar a quién se refieren y cudl es su procedencia>>.
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2.2.4. PERIODO DE CONSULTAS.

La reforma laboral no suprime la obligacién de celebrar un periodo de consultas
entre la empresa y la representacion legal de los trabajadores. Es mas, la falta de
celebracion en forma de ese periodo conlleva la nulidad del despido colectivo®”.

De esta forma, tanto el articulo 51.2 del E.T. como el articulo 7 del R.D. 1483/2012
regulan el contenido del periodo de consultas en el siguiente sentido:

- Se trata de un periodo de negociacién que tiene por objeto alcanzar un
acuerdo con los representantes legales de los trabajadores, tratando de
evitar o reducir los despidos, y atenuar sus consecuencias mediante la
implementacién de medidas sociales de acompafiamiento®?.

- Las partes deberan negociar de buena fe. Posturas inamovibles sin
intencion alguna de que prospere un acuerdo, conllevaran la declaracion de
nulidad del despido colectivo.*

- A tal fin, la parte social deberd disponer desde un inicio de la
documentacion preceptiva y sefialada en los articulos 3, 4 y 5 del R.D.
1483/2012, so pena de que el despido se declare nulo, tal y como se ha
venido exponiendo con anterioridad.

- Ala apertura del periodo de consultas se fijara un calendario de reuniones,
celebrandose la primera de ellas (salvo pacto en contrario), en un periodo no
inferior a tres dias desde la fecha de entrega de la documentacion.

- El periodo de consultas tendr4 una duracidbn no superior a quince dias
naturales® en aquellas empresas de menos de cincuenta trabajadores. En
aguellas que cuenten con plantilla de cincuenta o mas trabajadores, la
duracién del periodo de consultas sera como maximo de treinta dias
naturales.®
Hay que destacar que nada dice la norma sobre las consecuencias de que

el periodo de consultas vaya mas alla del maximo establecido. No obstante

31 - . .2 . . T4 . .z . . N

Si la negociacion fue inexistente, limitandose la empresa a exponer su posicidn, inamovible, de proceder a tramitar
el despido colectivo fijando la indemnizacién minima legal, se entiende que el despido debe declararse nulo. Asi lo
entiende la STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 30 de mayo de 2012.
32 . .2 . . .

Recolocacidn, formacidn, reciclaje profesional, etc.....
3 STS) de Madrid, Sala de lo Social, de 30 de mayo de 2012
34 . . . , .

Durante dicho periodo salvo pacto en contrario, se deberdn celebrar, al menos, dos reuniones, separadas por un
intervalo no superior a seis dias naturales, ni inferior a tres dias naturales.
35 o . . s .

Salvo pacto en contrario durante dicho periodo se deberan celebrar, al menos, tres reuniones, separadas por un
intervalo no superior a nueve dias naturales, ni inferior a cuatro dias naturales.
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Si parece claro que, tal y como concluye la STSJ de Galicia, Sala de lo
Social, de 6 de julio de 2012, no cabe que se declare la nulidad del despido
colectivo por dicho motivo. En el mismo sentido la STSJ de Castilla y Leon,
Burgos, Sala de lo social, seccion 12, sentencia nimero 174/2013 de 18 de
abril, que no prevé la nulidad del despido cuando el periodo de consultas
exceda de treinta dias naturales.

- Es preceptivo levantar actas de las reuniones mantenidas durante el
periodo de consultas®®

- Si se alcanza un acuerdo, o se evidencia la imposibilidad de obtenerlo, las
partes podran dar por finalizado el periodo de consultas en cualquier

momento, comunicandoselo a la Autoridad Laboral.

2.2.5. INTERLOCUCION EN EL PERIODO DE CONSULTAS*’

La legitimacion para intervenir como interlocutores con la direccion de la empresa
en el periodo de consultas®® corresponde a la representacion unitaria de los trabajadores
(Comités de Empresa y Delegados de Personal). Si la empresa tuviera varios centros de
trabajo afectados por el despido colectivo, la interlocuciéon en el periodo de consultas
correspondera a los Comités Intercentros u 6rganos de similar naturaleza que tuviera
atribuidas estas funciones de negociacion en el convenio colectivo. La legitimacién en la
interlocucion correspondera a las secciones sindicales, si estas tienen la representacion
mayoritaria en los Comités de Empresa y Delegados de Personal y asi se acuerda por
esas secciones.

Si no existiese representacion legal de los trabajadores, estos podran optar por
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atribuir su representacion a una comision “ad hoc™* segun lo siguiente:

*® De hecho el articulo 12.4 del R.D. 1483/2012, exige que la empresa entregue estas actas a la Autoridad Laboral, una
vez finalizado el procedimiento.

%7 Articulo 26 del R.D. 1483/2012 y articulo 51.2 del E.T.

%% La SAN, Sala de lo Social, de 25 de julio de 2012 analiza la impugnacién de un despido colectivo por no cumplirse los
requisitos de forma exigidos en la Ley. De acuerdo con los hechos probados, el despido colectivo afectaria a tres
centros de trabajo. Sin embargo en el centro de trabajo de Navarra, la empresa inicié de forma paralela negociaciones
individuales con los trabajadores afectados llegando a acuerdos de extincion individual. La AN declara la nulidad del
despido colectivo, al determinar que la empresa actud en fraude de ley, al negociar en un centro de trabajo a nivel
individual con algunos trabajadores que pudieran resultar afectados, vaciando de contenido el periodo de consultas
con su actuacion.

%% La STSJ de Catalufia, Sala de lo Social, de 23 de mayo de 2012, resuelve la posible existencia de falta de legitimacion
activa de la comision “ad hoc” en un procedimiento de impugnacién de despido colectivo. Pese al vacio normativo,
esta sentencia declara que, si esta comision tiene legitimacién para actuar y representar a los trabajadores, también

<



- Comisién de tres miembros maximo, integrada por los trabajadores de la
propia empresa y elegidos por estos de forma democratica. En este caso y
si existiera algun centro de trabajo con representacion legal, éstos podran
asumir la representacion de los trabajadores del centro que no tenga
representacion, mediante el sistema de designacion antes citado.

- Comision de tres miembros maximo, designados por los sindicatos mas
representativos y representativos del sector al que pertenece la empresa y
gue estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora del

convenio colectivo de aplicacién en la empresa.*

El articulo 26.4 del R.D. 1483/2012 prevé que el momento de la designacién de
esta comision “ad hoc”, sea realizada en el plazo de los cinco dias siguientes a contar
desde el inicio del periodo de consultas, afiadiendo que el procedimiento no se paralizara
ante la falta de designacién. Establece igualmente esta disposicidn que si la empresa no
hubiera comunicado a los trabajadores la posibilidad de realizar esta designacion antes de
abrir el periodo de consultas, debera hacerlo en ese momento, indicandoles que la falta de

designacion no impedira que continte el procedimiento.

Segun dispone el articulo 27 del R.D. 1483/2012 las comisiones negociadoras
deberan establecer en su acta de constitucion que se constituyen como 6rgano colegiado
en cuanto a la formalizacién de su voluntad y el caracter vinculante de sus decisiones.
Igualmente debera acreditarse si la negociacion se realiza globalmente para todos los
centros de trabajo o de manera diferenciada por centros, cuando el despido colectivo

afecte a varios centros de trabajo*!
2.2.6. SUSTITUCION DEL PERIODO DE CONSULTAS. MEDIACION O ARBITRAJE.

Segun lo previsto en el articulo 51.2 E.T. el empresario y la representacion de los
trabajadores podran acordar en cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas

por el procedimiento de mediacion o arbitraje que sea de aplicaciéon en el ambito de la

tiene legitimacidn activa para impugnar el despido colectivo. De otra forma, seria incongruente que un drgano
legitimado para convenir las extinciones colectivas, no esté capacitado para impugnarlas, ya que dicha limitacion
supondria que no habria modo de impugnarlas en empresas sin representacion de los trabajadores.

0 En este caso la empresa podra atribuir su representacion a las organizaciones empresariales en las que estuviera
integrada, pudiendo ser las mas representativas a nivel autonémico, y con independencia de que la organizacidn en
que esté integrado tenga caracter intersectorial o sectorial (articulo 26.5 del R.D. 1483/2012)

*1 Recuérdese aqui que el empresario, en la comunicacién de iniciacion del despido colectivo, debe desglosar la
informacion por centros y, en su caso, por provincia y Comunidad Auténoma.
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empresa*?. Dicho procedimiento debera desarrollarse dentro del plazo méaximo sefialado

para el periodo de consultas.

En la practica se puede acceder a los procedimientos establecidos de solucion
auténoma de conflictos laborales, aunque no se haya producido adhesion al respecto en el
convenio colectivo aplicable, con independencia ahora de lo previsto en el articulo 3.2 del
“Acuerdo Sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales” (ASAC). Por ejemplo la
adhesion al ASAC, sin perjuicio de su articulo 3.2, no requiere ineludiblemente que se
haga en convenio colectivo, sino que cabe hacerlo por medio del acta “ad hoc” prevista en
el articulo 3.3 d) del ASAC. ElI ASAC tiene previsiones especificas sobre los conflictos

derivados de discrepancias surgidas en el periodo de consultas del despido colectivo®.

2.2.7. MEDIDAS SOCIALES DE ACOMPANAMIENTO.

Con independencia del numero de trabajadores afectados o del numero total de
trabajadores de la empresa, el articulo 8 del R.D. 1483/2012 regula el contenido de lo que
anteriormente se denominaba <<plan de acompafiamiento social>> a efectos de su

negociacion durante el periodo de consultas.

Asi y con el objeto de reducir los despidos y atenuar sus consecuencias el R.D.
1483/2012 indica una serie de medidas que podran ser consideradas por las partes

durante el periodo de consultas:

a) Medidas para evitar o reducir los despidos:
- Recolocacion interna dentro de la empresa o del grupo de empresas.
- Movilidad funcional y movilidad geogréafica**
- Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, segun lo
establecido en el articulo 41 E.T.
- “Descuelgue” del convenio colectivo, de conformidad con lo previsto en el
articulo 82.3 del E.T.

* E| articulo 28.4 del R.D. 1483/2012 precisa que en particular los regulados en los acuerdos sobre solucion
extrajudicial de conflictos.

** GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. “Estudio preliminar: un relevante cambio legal y de practicas” en el libro “Guia de los
procedimientos de despido colectivo, suspensién de contratos y reduccion de jornada”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.
y REYES HERRERQS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. P4g. 29.

* Dentro de los limites establecidos en los articulos 39 y 40 del E.T.
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- Acciones formativas y de reciclaje profesional que puedan apoyar la
continuidad del proyecto empresarial.

- Cualquier otra medida que tenga por objeto reducir el numero de
trabajadores despedidos.

b) Medidas para atenuar las consecuencias de los despidos:

- Derecho a un reingreso preferente®

- Recolocacion externa a través de empresas de recolocacién autorizadas*®

- Acciones formativas y de reciclaje profesional que mejoren la empleabilidad
de los afectados.

- Promocion del empleo por cuenta propia como autbnomos o en empresas
de economia social, siempre que no persigan la continuidad de la prestacion
laboral de los trabajadores afectados hacia la misma empresa, mediante
contratas de obras o servicios o tipos contractuales analogos que tengan por
fin la elusion en fraude de ley de las obligaciones dimanantes del contrato de
trabajo.

- Compensacion de gastos derivados de traslados.

- Compensacion de las diferencias salariales con un nuevo empleo.

Si el empresario incumple las medidas de acompafiamiento social acordadas se
podra interponer una reclamacion ante la jurisdiccion social por parte de los trabajadores
afectados, sin perjuicio de la responsabilidad administrativa que proceda®’. Ni que decir
tiene que, aunque la norma no lo explicita como contenido de las medidas sociales de
acompafamiento, la cuantia indemnizatoria a los efectos de atenuar las consecuencias de
las extinciones contractuales es, en la practica, el ntcleo de la negociacion.”® Y el impago
de esta indemnizacion o el desacuerdo con su cuantia, conllevara la interposiciéon de una

reclamacién de cantidad ante la jurisdiccién social*.

** En vacantes del mismo o similar grupo, y en el plazo que se acuerde.

*® Debera aportarse a la documentacion del procedimiento la identificacién de la empresa de recolocacion y el detalle
de las medidas de recolocacidn.

*” Articulo 51.10 del E.T. y articulo 15.3 del R.D. 1483/2012

*® por remision a lo previsto en el articulo 53.1 E.T., la indemnizacion legal del despido colectivo es equivalente a veinte
dias de salario por afo de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un
maximo de doce mensualidades

*> MARTIN FLOREZ, L.”El despido colectivo” en el libro “Guia de los procedimientos de despido colectivo, suspension de
contratos y reduccion de jornada”, GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y REYES HERRERQOS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial: LEX
NOVA. Noviembre 2012. Pag. 81.
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2.2.8. PLAN DE RECOLOCACION EXTERNA

El articulo 51.10 del E.T. establece la obligacion de ofrecer a los trabajadores
afectados un plan de recolocacién externa, si el despido colectivo afecta a mas de
cincuenta trabajadores y con independencia del numero total de trabajadores de la

plantilla.

A los efectos de computar el nUmero de los trabajadores afectados por el despido
colectivo, habra de estarse también a las extinciones producidas en el periodo de
referencia de noventa dias anteriores a iniciativa de la empresa o empresas del mismo
grupo, en virtud de motivos no inherentes a la persona del trabajador. A este respecto la
Disposicion Transitoria Unica del R.D. 1483/2012 establece que sélo se tendran en cuenta
las extinciones que se hayan producido después de la entrada en vigor del R.D.
1483/2012.

El articulo 9 del R.D. 1483/2012 desarrolla esa obligacion establecida en el E.T. y

preveé lo siguiente:

- El plan debera llevarse a cabo a través de empresas de recolocacion
externa autorizadas y debe aportarse junto con la documentacién que se
acomparie a la apertura del periodo de consultas®

- El plan debera garantizar una atencién continuada por un periodo minimo de
seis meses, con especial extension e intensidad a los de mayor edad.

- Debera contener medidas adecuadas a su finalidad y que abarquen las
siguientes materias:

o Intermediacion®
o Orientacién profesional®

o Formacién profesional®®

0 Atencién personalizada y asesoramiento de los trabajadores respecto

de todos los aspectos relacionados con su recolocacion, en especial

respecto de la busqueda activa de empleo por su parte.

*% E| contenido del plan que se aporte al inicio del periodo de consultas, puede ser modificado durante la negociacion,
si bien, su redaccion definitiva debera ser presentada a la finalizacién del periodo de consultas (art. 9.4 del R.D.
1483/2012)

>! puesta en contacto con las ofertas de trabajo en otras empresas.

>?|dentificacion del perfil personal de los trabajadores para la cobertura de puestos de trabajo en las posibles empresas
destinatarias de la recolocacion.

>3 Parala capacitacion de los trabajadores en relacion con las ofertas de empleo que surjan en esas empresas.
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El incumplimiento por la empresa de esta obligacion y, sin perjuicio de la
responsabilidad administrativa que proceda, podra dar lugar a la correspondiente

reclamacion ante el orden jurisdiccional social®

2.2.9. EL INFORME DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL (ITSS)>®

Como ya se ha puesto de manifiesto, la Autoridad Laboral debera comunicar a la
ITSS la iniciacion del procedimiento, con aportacion de toda la documentacion recibida. El
objeto de esta comunicacién es la emision de un informe que quedara incorporado al
procedimiento, y que debera ser evacuado en el plazo improrrogable de los quince dias
siguientes a que se reciba por la Autoridad Laboral la notificacion de la finalizacion del

periodo de consultas.

El informe de la ITSS versara sobre los extremos de dicha comunicacion,
constatara que la documentacion aportada se ajusta a derecho en relacion con la concreta
causa de despido alegada y sobre el desarrollo y cumplimiento del periodo de consultas.

Si la ITSS comprueba que existe dolo, coaccion, fraude o abuso de derecho en la
conclusion del acuerdo adoptado en el periodo de consultas, o si se considerase que éste
tiene por objeto la percepcion indebida de prestaciones, informara de todo ello para su
valoracion por la Autoridad Laboral y la entidad gestora de las prestaciones por

desempleo.

En el informe también constaran los criterios esgrimidos para la designacion de los
trabajadores afectados, a fin de comprobar la inexistencia de discriminacion y el

cumplimiento de las prioridades de permanencia en la empresa.

Igualmente, la ITSS informaréd sobre las medidas de acompafiamiento social, la
presentacion del plan de recolocacion externa, (cuando asi sea preceptivo) y que éste

cumple los requisitos exigidos por la norma.

De detectarse deficiencias de forma en el procedimiento, la Autoridad Laboral hara

las oportunas advertencias a las partes.

>* Articulo 51.10 del E.T. y articulo 15.3 del R.D. 1483/2012.
>> Articulo 11 del R.D 1483/2012.
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Asimismo, y con independencia del informe que emita, cabe recordar que la
Autoridad Laboral puede asistirse de la ITSS en las funciones de asistencia y mediacion

gue la norma le ha conferido.
2.2.10. ADOPCION DE ACUERDOS EN EL PERIODO DE CONSULTAS®®

Los acuerdos en el periodo de consultas requieren la conformidad de la mayoria
de los miembros de la comisibn negociadora que, en su conjunto, representen a la
mayoria de los trabajadores del centro o centros afectados, y solo se consideraran
acuerdos a estos efectos si se suscriben por la representacion legal de los trabajadores o

por la comision “ad hoc” a la que ya se ha hecho referencia anteriormente.

Para la adopciéon valida de acuerdos en el caso de varios centros de trabajo

afectados, el articulo 28 del R.D. 1483/2012 dispone lo siguiente:

a) Comisidn negociadora integrada por representantes de varios centros de
trabajo: para la atribucion de mayoria a esa comision, se aplicara lo que decida
la propia comisién negociadora; en caso de ausencia de decision, se atribuira
la mayoria en funcién del porcentaje de representacién que tenga, en cada
caso, cada uno de sus integrantes.

b) Tantas comisiones negociadoras como centros afectados: en tal caso, se
considerara que el acuerdo se ha alcanzado en aquellos centros en que hayan
votado a favor la mayoria de los miembros de la comisiébn negociadora del

centro.
2.2.11. FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO®’

Una vez finalizado el periodo de consultas, el empresario deberd comunicarlo a la
Autoridad Laboral, sea cual fuere su resultado. Si la negociacion finalizé con acuerdo, se

debera trasladar a la Autoridad Laboral copia integra del mismo.

Sin perjuicio de lo anterior y si no hay acuerdo, el empresario debera comunicar a

la Autoridad Laboral y a la representacion legal de los trabajadores la decisiéon sobre el

*® Articulo 28 del R.D. 1483/2012.
>’ Articulo 12 del R.D. 1483/2012.
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despido. Esta comunicacion deberd realizarse en el plazo maximo de quince dias a contar

desde la fecha de la Gltima reunién mantenida en el periodo de consultas.>®

Pero no basta con comunicar la decision de la empresa sin mas. Es necesario que
dicha comunicacion incluya las medidas sociales de acompafamiento acordadas u

ofrecidas por la empresa, y el plan de recolocacion externa.

Ademas sera necesario que la empresa remita las actas elevadas durante el

periodo de consultas y firmadas por todos los asistentes.

Por ultimo, la Autoridad Laboral trasladard la comunicacion de la empresa a la
entidad gestora de las prestaciones por desempleo y a la administracion de la Seguridad
Social, cuando resulten afectados trabajadores de 55 o mas afios, a los efectos de

suscribir el Convenio Especial con la Seguridad Social.

2.3.  NOTIFICACION DE LOS DESPIDOS™

Los despidos tienen que ser comunicados individualmente a los trabajadores una
vez que la empresa haya comunicado su decision a la Autoridad Laboral y a los
representantes legales de los trabajadores. Esta comunicacion de despido debera
realizarse de conformidad con lo previsto en el articulo 53.1 del E.T.; esto significa que:

- El despido hay que comunicarlo por escrito expresando la causa, es
decir, los motivos alegados para el despido colectivo.

- Se debera poner a disposicion del trabajador, bien la indemnizacion que
se haya acordado en el periodo de consultas o bien la indemnizacion legal,
en el caso de que no se haya alcanzado un acuerdo. La indemnizacién sera
la equivalente a veinte dias de salario por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de
doce mensualidades.

- Se debera conceder al trabajador un plazo de preaviso de quince dias o
compensarlo econémicamente si no se respetara.

- Debera de entregarse copia de esta comunicacion a la representacion

legal de los trabajadores.

*% El cumplimiento de este plazo resulta muy relevante pues, transcurrido éste, el procedimiento caducarda, quedando
imposibilitada la empresa para proceder a los despidos.
>® Articulo 14 del R.D. 1483/2012.
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En todo caso, el despido no podra ser efectivo hasta que no hayan transcurrido
como minimo treinta dias entre la fecha de comunicacion de la apertura del periodo de

consultas a Autoridad Laboral y la fecha de efectos del despido.

3. ASPECTOS PROCESALES

3.1. LOS DIFERENTES CAUCES DE IMPUGNACION DE UN DESPIDO
COLECTIVO.

Como ya se ha mencionado anteriormente, una de las mayores novedades
operadas por la reforma, es la atribucién de competencia a la jurisdiccién social en materia
de impugnacién de decisiones o resoluciones relacionadas con despidos colectivos, en
detrimento de la jurisdiccion contencioso-administrativa, que hasta la fecha era
competente para conocer de estos asuntos. De esta forma se evita que una jurisdiccion no
especializada en materia laboral enjuicie estos aspectos basicos y trascendentales
derivados de las relaciones laborales®.

Por otro lado, en ciertos casos el ordenamiento juridico sujeta las extinciones del
contrato de trabajo a mayores controles y garantias; esto ocurre con las extinciones
reguladas en el articulo 51 E.T.

Estas extinciones presentan dos notas especiales®: a) su caracter colectivo, en
cuanto que afectan a un determinado numero de trabajadores (el que en cada caso
establece el art. 51 E.T.) y b), su vinculacion a causas relativas a la crisis empresarial, esto
es a causas econdmicas, organizativas, técnicas o de produccion.

La via de impugnacion de los despidos colectivos también ha sido objeto de

profundas modificaciones. La accion de impugnacion del despido colectivo se regula en el

%0 GOROSTEGUI ARRIERO, J.”Otras cuestiones” en el libro “Guia de los procedimientos de despido colectivo, suspension
de contratos y reduccidn de jornada”, GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y REYES HERRERQOS, J. (Dr.) y OTROS. Editorial:
LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 149.

1 ESTEVE SEGARRA, A. “Extincién del contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. Pag. 239.
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articulo 124 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante LRJS), que

diferencia dos grandes cauces procesales segun quién sea el sujeto que impugna el

despido col

a)

b)

ectivo:

Si la impugnacién es planteada por sujetos colectivos (los representantes
legales o sindicales de los trabajadores), se aplican las reglas establecidas en
los doce primeros apartados del articulo 124 LRJS

Si la impugnacion es planteada de forma individual por los trabajadores
afectados o si versa sobre la inaplicacion de las reglas de prioridad de
permanencia previstas legal o convencionalmente o establecidas en el periodo
de consultas, la pretension se encauzara por la modalidad procesal de
extincién por causas objetivas con las especialidades previstas en el
apartado decimotercero del articulo 124 LRJS.

Por otro lado, si iniciado el proceso individual se plantease demanda por los
representantes legales de los trabajadores contra la decision empresarial, el
proceso individual se suspendera hasta la resolucion de este segundo proceso
interpuesto por los sujetos colectivos, que una vez firme tendra efecto de

cosa juzgada.

Ademas de los cauces anteriores, cabe tener en cuenta otras vias de impugnacion

de un despido colectivo:

La Autoridad Laboral también puede impugnar el acuerdo adoptado en
proceso de consultas si estima que éste se ha alcanzado mediante fraude,
dolo, coaccion o abuso del derecho o para la obtencion indebida de
prestaciones por desempleo, mediante el correspondiente procedimiento
de oficio regulado en el articulo 148 b) LRJS.

En caso de que se plantee demanda de oficio estando ya iniciado el
procedimiento de impugnacion de despido colectivo por los representantes
legales de los trabajadores o accion declarativa del empresario, el
procedimiento de oficio quedard en suspenso hasta la resolucion del
proceso colectivo, pudiendo ser la Autoridad Laboral parte en el proceso
incoado por los representantes de los trabajadores o el empresario.

La sentencia que se dicte en este proceso colectivo tendra eficacia de cosa

juzgada sobre los procesos de oficio pendientes de resolucion.
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- También cabe la posibilidad de que si el despido colectivo no es impugnado
por los representantes de los trabajadores o por la Autoridad Laboral, pueda
plantearse una demanda por el empresario para validar judicialmente su
decision extintiva, es decir, para que se declare que la misma es ajustada a
derecho. A este peculiar proceso se le otorgan similares efectos de cosa
juzgada respecto a los procesos individuales de impugnacion del despido

colectivo®?

En el caso de litigios sobre el pago y la cuantia de las indemnizaciones por
despido, la cuestién de la modalidad procesal depende del objeto de la pretension. Si el
objeto del litigio versa Unicamente sobre la falta de abono por parte del empresario de la
indemnizacion o existe disconformidad sobre su importe, la via procesal para reclamar su
pago o el abono de las diferencias sera la del proceso ordinario, o en su caso®, el

monitorio.

La no utilizacion del cauce de impugnacion de los despidos colectivos para estas
cuestiones se refuerza a la vista del articulo 15.1 y 2 del R.D. 1483/2012, que sefiala que
el trabajador podra reclamar en el Juzgado el pago de las indemnizaciones o la cuantia de

las mismas.

Hay que tener en cuenta que en los litigios sobre pago y cuantia de las
indemnizaciones, el FOGASA ha de ser llamado a juicio cuando deba responder en caso
de insolvencia empresarial o puedan derivarse responsabilidades segun lo previsto en el
articulo 23 LRJS. El no llamamiento puede producir la nulidad de actuaciones al tratarse

de un litisconsorcio pasivo necesario.®*

3.2. LA MODALIDAD PROCESAL DE IMPUGNACION DEL DESPIDO COLECTIVO
POR SUJETOS COLECTIVOS.

Es la impugnacion del despido colectivo planteada por los representantes legales
o sindicales de los trabajadores y las comisiones “ad hoc” constituidas conforme se

estipula en los articulos 41.4 y 51.2, parrafo sexto E.T.

®2 Articulo 124.3 LRIS.

3 ESTEVE SEGARRA, A. “Extincién del contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. P4g. 240 y 241.

® Sentencia del Tribunal Supremo STS, Sala de lo Social de 17 de Junio de 1986
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La competencia funcional para conocer en instancia de los procesos de despidos
colectivos impugnados por los representantes de los trabajadores corresponde a las Salas
de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia cuando extiendan sus efectos a un
ambito territorial no superior al de una Comunidad Auténoma. Si los efectos superan dicho
ambito geogréafico, el érgano competente serd la Sala de lo Social de la Audiencia
Nacional®.

La atribucién de estas competencias a las Salas de lo Social de los Tribunales
Superiores de Justicia y de la Audiencia Nacional, se justifica por el caracter urgente y
preferente que se quiere dar a estos litigios, cuya celeridad se quiere impulsar mediante la
concesion del recurso de casacion contra las sentencias de las Salas, que se ocuparan
desde ahora de conocer en Unica instancia de la impugnacion de los despidos por los
representantes legales de los trabajadores o en su defecto la demanda promovida por el
empresario para que se declare ajustado a derecho el despido colectivo, pretendiéndose
de este modo conseguir respuestas homogéneas a estas medidas, concediéndose el
recurso de casacion contra las sentencias de despido colectivo para generar una
jurisprudencia consolidada sobre estas materias en el plazo de tiempo mas breve posible,
lo que habria sido inviable si la competencia se hubiera residenciado en los Juzgados de
lo Social, puesto que el recurso de suplicacion habria retrasado y complicado los

pronunciamientos del Tribunal Supremo®.

3.2.1. LEGITIMACION ACTIVA Y LEGITIMACION PASIVA.

La legitimacion activa corresponde a los representantes legales o sindicales de los
trabajadores, en el caso de éstos Ultimos se exige su implantacion suficiente en el ambito
del despido colectivo.

No hay que olvidar que ostentan también legitimacion activa las comisiones “ad
hoc” integradas por trabajadores de la empresa para negociar en el proceso de consultas
en empresas o centros de trabajo en los que no existe una estructura representativa.
Como ya se decia anteriormente, aunque esta comision no es una representacion legal de

los trabajadores (referida al Comité de Empresa o Delegados de Personal) ni una

® Articulos 7 a) segundo pérrafo y 8.1 segundo pérrafo de la LRIS.

% BODAS MARTIN, R. “Modificaciones de la Ley 36/2011 de 10 de Octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social,
producidas por la Ley 3/2012, de 6 de julio” en el libro “La regulacidn del mercado laboral. Un andlisis de la Ley 3/2012
y de los aspectos laborales del Real Decreto Ley 20/2012”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.
(Dir.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 498.

-



representacion sindical, cabe entender que si ostenta la legitimacién activa para la
impugnacién de un despido colectivo, pese al silencio legal®’. En este sentido ya se han
pronunciado los tribunales considerando que la referencia contenida en el articulo 124
LRJS a los representantes legales o sindicales no puede interpretarse en un sentido
excluyente, pues no tendria sentido (como ya se dijo anteriormente) que la comisién de
trabajadores nombrada “ad hoc” en empresas donde no existen dichos representantes y
gue tiene legitimacién para alcanzar un acuerdo extintivo, careciese de legitimacion para
impugnarlo.®®

Por otro lado la legitimacion pasiva corresponde al empresario y en los casos
donde el periodo de consultas hubiera acabado con acuerdo se impone una situacion de

litisconsorcio pasivo obligatorio y también debera demandarse a los firmantes del acuerdo.

3.2.2. LA DEMANDA.

La regulacion de la demanda en este tipo de procesos contiene algunas
especialidades referidas a las causas de impugnacién de los despidos colectivos, a la
exclusion de la obligatoriedad de celebracion de los actos previos de evitacion del proceso

y al plazo de interposicion de la demanda.
- Causas de impugnacion

La primera de las previsiones especificas es que se establecen expresamente las
causas de impugnacion del despido colectivo. Asi el articulo 124.2 LRJS, establece que la

demanda de impugnacién del despido colectivo podra fundarse en los siguientes motivos:

a) Que no concurra la causa legal indicada en la comunicacion escrita.

b) Que no se haya realizado o respetado el periodo de consultas o entregado la
documentacion prevista en el articulo 51.2 E.T. o no se haya respetado el
procedimiento en los despidos por fuerza mayor, previsto en el articulo 51.7
E.T. Ha de resefiarse que esta causa extintiva fue objeto de una redaccion
diferente con anterioridad a la Ley 3/2012, que tras la modificacion realizada

ESTEVE SEGARRA, A. “Extincion del contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. Pag. 242.

®® En este sentido se pronuncia la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, Sala de lo Social de 23 de
Mayo de 2012
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parece cefiir la causa de impugnacion no a cualquier incumplimiento del
procedimiento del despido colectivo, sino simplemente a la no realizacion del
periodo de consultas o la entrega de la documentacion prevista en el articulo
51.2 E.T. El incumplimiento general del procedimiento segun la redaccién
vigente se cifie a los despidos colectivos por fuerza mayor.

En la practica® se ha considerado que motiva la nulidad la deficiente
documentacion aportada a los representantes de los trabajadores en el inicio
del periodo de consultas, cuando no se especificé la clasificacién profesional
de los trabajadores afectados por el despido’; asimismo, la falta de aportacién
de la documentacibn economica completa y del informe técnico, motiva
también la nulidad del despido colectivo™.

c) Que la decisién extintiva se ha adoptado con fraude, dolo, coaccién o abuso de
derecho. Entre los supuestos de fraude se ha incluido la tramitacién del
despido colectivo ocultando una situacion de grupo de empresas que viciaria
todo el proceso de despido colectivo al desenvolverse en un marco mas
reducido del que correspondia al empresario real.”> También que durante el
periodo de consultas la empresa haya llevado a cabo presiones inadmisibles a
los negociadores,’® o negociaciones paralelas con los trabajadores afectados,
vaciando de contenido el proceso negociador. Y ello aunque dicha actuacion
se haya realizado en uno de los centros de trabajo, pues la nulidad del
despido, llevada a cabo en un centro de trabajo, impregna la integra decisién
extintiva, que ha de ser declarada nula en su conjunto.”

d) Que la decision extintiva se ha realizado vulnerando derechos fundamentales y
libertades publicas

El tenor legal parece contener un listado no taxativo de causas de impugnacion

del despido colectivo, pero en todo caso el articulo 124 LRJS excluye algunas causas. En

efecto, en ningun caso podran ser objeto de este proceso las pretensiones relativas a la

®ESTEVE SEGARRA, A. “Extincién del contrato por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. Pag. 243.

7% Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cataluia, Sala de lo Social, de 23 de mayo de 2012.

"' Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, de 25 de junio de 2012.

"2 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cataluiia, Sala de lo Social, de 23 de mayo de 2012 y Sentencia de la
Audiencia Nacional, Sala de lo Social de 26 de julio de 2012.

”? Sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social de 26 de julio de 2012.

" sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social de 25 de julio de 2012, sentencia 90/2012.
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inaplicacion de las reglas de prioridad de permanencia previstas legal o
convencionalmente o establecidas en el acuerdo adoptado en el periodo de consultas.
Tales pretensiones se plantearan a través del proceso individual a que se refiere el
apartado 13 del articulo 124 LRJS.

- No obligatoriedad de actos de evitacion propios del proceso

En coherencia con su caracter urgente y preferente, el proceso de impugnacion de
despidos colectivos por los representantes de los trabajadores esta exceptuado de los
actos de evitacion del proceso, esto es, de la realizacién del intento de conciliacion o
mediacion (articulo 64.1 LRJS) o de la interposicién de la reclamacion administrativa
previa (articulo 70.1 LRJS). Esta excepcion estd en la linea de <<evitar una demora

excesiva en la busqueda de una respuesta judicial a la decisién empresarial extintiva’>>>

.- Plazo de caducidad

El plazo de impugnacion es de veinte dias, siendo un plazo de caducidad a contar
desde la fecha del acuerdo alcanzado en periodo de consultas o desde la notificacion a los
representantes de los trabajadores de la decisién de despido colectivo adoptada por el
empresario al finalizar el periodo de consultas (articulo 51.2 E.T.). La presentacion de la
demanda de efectos colectivos (por los representantes de los trabajadores o por el

empresario) suspendera el plazo de caducidad de la accion individual de despido.

Recuérdese, que el mes de Agosto es habil a todos los efectos (articulo 43.4
LRJS)

- Admision a trdmite de la demanda, aportacién de documentacién sobre las
consultas e informacion a los trabajadores afectados.
Segun dispone el apartado noveno del articulo 124 LRJS, admitida a tramite la

demanda, el Secretario Judicial debe realizar una serie de actuaciones:

ESTEVE SEGARRA, A. “Extincién del contrato por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. Pag. 244.
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a)

b)

En primer lugar, debe dar traslado de la demanda al empresario demandado y
requerirle para que en el plazo de cinco dias presente preferiblemente en
soporte informatico, la documentacion y las actas del periodo de consultas y la
comunicacion a la Autoridad Laboral del resultado del mismo. En ese
requerimiento, el Secretario Judicial ordenara al empresario que en el plazo de
cinco dias notifique a los trabajadores que pudieran resultar afectados por el
despido colectivo, la existencia del proceso planteado por los representantes
de los trabajadores, para que en el plazo de quince dias comuniquen al érgano
judicial un domicilio a efectos de notificacién de la sentencia. Los trabajadores
no son emplazados al proceso para comparecer en el acto del juicio como
parte y formular sus pretensiones, sino Unicamente a los efectos de que ellos
puedan poner en conocimiento del érgano judicial un domicilio a efectos de la
notificacion de la sentencia firme que ponga fin al procedimiento.

Dada la obligacion de colaboracion del empresario en cuanto a la aportacion
de la documentacion y la informacién a los trabajadores afectados, se regulan
en la norma los efectos del incumplimiento de estas obligaciones. Se dispone
al efecto que de no hacerlo, el Secretario Judicial reiterara por la via urgente su
inmediata remision en el plazo de tres dias, con apercibimiento de que de no
cumplirse en el plazo este segundo requerimiento, se impondran las medidas
de apremios pecuniarios en los términos de los articulos 75.5y 241.3 LRJS, a
los que el articulo 124.9 LRJS se remite.

Ademas esa conducta podra valorarse para tener por probados los hechos que

pretendian probarse por la parte demandante.

En segundo lugar el Secretario Judicial debe recabar copia del expediente
administrativo relativo al despido colectivo.

3.2.3. SENALAMIENTO Y TRAMITACION.

El proceso es urgente y preferente. La preferencia es absoluta respecto a otros

procedimientos, con la Unica salvedad de la modalidad procesal de tutela de derechos

fundamentales y libertades publicas. En la misma resolucion de admision a tramite de la

demanda,

el Secretario Judicial sefalard el acto del juicio dentro de los quince dias

siguientes. Se prevé expresamente que en la citacion para este acto se acordara de oficio
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el previo traslado entre las partes o aportacion anticipada de la prueba documental o
pericial que por su volumen o complejidad sea conveniente posibilitar su examen previo
con cinco dias de antelacidén a la fecha del juicio. Esta prevision supone una aplicacion
expresa de la posibilidad establecida con caracter general en el articulo 82.4 LRJS.

La celeridad en la tramitacion también se plasma en que contra las resoluciones de
tramitacion que se dicten no cabra recurso, salvo el de declaracion inicial de

incompetencia (articulo 124.8 LRJS).

3.2.4. SENTENCIA: POSIBLES CALIFICACIONES DEL DESPIDO Y EFECTOS

La sentencia debe dictarse en el plazo de cinco dias desde la celebracién del
juicio, en linea con lo previsto con caracter general en el articulo 97.1 LRJS. En cuanto a
los pronunciamientos, el apartado 11 del articulo 124 LRJS regula las siguientes

posibilidades con una terminologia desconocida hasta el momento en la jurisdiccion social:

A) En primer lugar se declarard ajustada a Derecho la decision extintiva cuando
el empresario habiendo cumplido lo previsto en los articulos 51.2 (realizacién
del periodo de consultas, entrega de la documentacion exigida, negociacion de
buena fe, etc...) y 51.7, acredite la concurrencia de la causa legal esgrimida

(parrafo segundo del apartado 11 del articulo 124 LRJS).

B) En segundo lugar se declarard no ajustada a Derecho la decision extintiva
cuando el empresario no haya acreditado la concurrencia de la causa legal
indicada en la comunicacién extintiva.

Las consecuencias son las mismas que las del despido improcedente, pero
como quiera que en este tipo de extinciones, el trabajador suele haber ya
recibido una indemnizacién de veinte dias de salario con el limite de doce
mensualidades, los efectos son que se deduce lo ya recibido respecto a la
indemnizacién de despido improcedente (de 33 dias de salario por afio de
servicio, prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio y con el

limite de 24 mensualidades, con el régimen transitorio en la disposicion
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transitoria quinta de la Ley 3/2012°) y en el caso de que se opte por la
readmision, se devuelve el importe. En este ultimo caso, habria derecho a
percibir los salarios de tramitacion (esto es, a la suma de los salarios dejados
de percibir desde la fecha del despido hasta la notificacion de la sentencia que
lo declara improcedente). También en supuestos de extinciones declaradas

improcedentes que afectaran a representantes legales o sindicales.

C) En tercer lugar se declarard nula la comunicacion extintiva, cuando se
produzca alguna de las siguientes situaciones:

a. —Cuando el empresario no haya realizado el periodo de consultas o
entregado la documentacion prevista en el articulo 51.2 E.T. o no haya
respetado el procedimiento establecido en el articulo 51.7 E.T.

b. —Falta de autorizacion judicial del juez del concurso en los supuestos en
que esté legalmente prevista.

c. —O cuando la medida empresarial se haya efectuado en vulneracion de
derechos fundamentales y libertades publicas o con fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho.

En el caso de que la calificaciéon de nulidad derive del fraude en los despidos
colectivos, el 6rgano judicial ha de tener en cuenta las reglas de orden sustantivo para la
determinacién de los despidos colectivos. En particular se presume en el articulo 51 E.T.,
gue cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con el objeto de eludir las
previsiones contenidas en dicho articulo, la empresa realice extinciones en dicho contrato

al amparo de lo dispuesto en el articulo 52 c¢) E.T. en un namero inferior a los umbrales

® la Disposicion Transitoria Quinta de la Ley 3/2012 establece que: 1. La indemnizacion por despido prevista en el
apartado 1 del articulo 56 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de Marzo, en la redaccién dada por la presente ley (Ley 3/2012), sera de aplicacion a los
contratos suscritos a partir del 12 de febrero de 2012. 2. La indemnizacion por despido improcedente de los contratos
formalizados con anterioridad al 12 de febrero de 2012 se calculara a razén de 45 dias de salario por afio de servicio
por el tiempo de prestacidon de servicios anterior a dicha fecha, prorratedndose por meses los periodos de tiempo
inferiores a un afo, y a razén de 33 dias de salario por afio de servicio por el tiempo de prestacidon de servicios
posterior, prorrateandose igualmente por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio. El importe
indemnizatorio resultante no podra ser superior a 720 dias de salario, salvo que del célculo de la indemnizacién por el
periodo anterior al 12 de febrero de 2012 resultase un nimero de dias superior, en cuyo caso se aplicara éste como
importe indemnizatorio maximo, sin que dicho importe pueda ser superior a 42 mensualidades, en ningln caso. 3. En
el caso de trabajadores con contrato de fomento de la contratacion indefinida, se estard a lo dispuesto en la
Disposicion Transitoria Sexta de esta Ley.
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sefialados, y sin que concurran causas nuevas que justifiquen tal actuacién, dichas
extinciones se consideraran en fraude de ley y seran declaradas nulas y sin efecto.

Ademas el articulo 51 E.T. también establece que para el cobmputo del nimero de
extinciones, se tendran en cuenta cualesquiera producidas en el periodo de referencia por
iniciativa del empresario en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del
trabajador distintos de los previstos en el articulo 49.1c) E.T. siempre que su himero sea
al menos de cinco.

En los casos donde se declare la nulidad del despido, la sentencia declarara el
derecho de los trabajadores afectados a la reincorporacion en su puesto de trabajo en los
términos del articulo 123.2 y 3 LRJS. Ello implica el reintegro de la indemnizacion
percibida y el derecho al cobro de los salarios dejados de percibir desde la fecha de
despido hasta aquella en que se produzca la readmision.

En el caso de que la empresa debiera abonar una compensacién por
incumplimiento de los dias de preaviso, no cabe reducir el importe de los salarios de
tramitacién, pues se trata de indemnizaciones correspondientes a distintas situaciones.

Aunque la declaracion de nulidad de la decision extintiva implicara normalmente la
readmision de los trabajadores despedidos, en los casos en que esta resultase imposible
por cese o cierre de la empresa, sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 286 LRJS, a
cuyo tenor el juez dictara auto declarando extinguida la relacion laboral desde su fecha,
acordando que se abonen a los trabajadores afectados las indemnizaciones por despido
improcedente y salarios dejados de percibir. Ademas segun dispone el articulo 281.2
LRJS: “En atencién a las circunstancias concurrentes y a los perjuicios ocasionados por la
no readmision o por la readmision irregular, podra fijar una indemnizacion adicional de
hasta quince dias de salario por afio de servicio y con un maximo de doce mensualidades.
En ambos casos se prorratearan los periodos de tiempo inferiores a un afio y se

computard, como tiempo de servicio el transcurrido hasta la fecha del auto.”

3.2.5 RECURSOS.

La sentencia de instancia, ya sea dictada por la Sala de lo Social de un Tribunal

Superior de Justicia o de la Audiencia Nacional, sera recurrible en casacion ordinaria.
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3.2.6 EFECTOS DE LA SENTENCIA FIRME.

La sentencia firme se notificara no solo a quienes hayan sido parte, sino a los
trabajadores afectados que hubieran puesto en conocimiento del érgano judicial un
domicilio a efectos de su notificacidén, asi como a la Autoridad Laboral, a la entidad gestora
de prestaciones por desempleo y a la Administracion de la Seguridad Social cuando no
hubieran sido parte en el proceso.

La sentencia firme tendrd efectos de cosa juzgada sobre los procedimientos
individuales de impugnacion del despido colectivo y a tenor de lo dispuesto en el articulo
160.5 LRJS, al que se remite el propio articulo 124.13 b), se proyectara sobre quienes no
hayan sido parte en el proceso correspondiente. Este mismo efecto se proyecta sobre el
procedimiento de oficio instado por la Autoridad Laboral en los términos del articulo 148 b)
LRJS y que esté pendiente de resolucién al quedar suspendido por estar en curso el
procedimiento colectivo de impugnacién del despido colectivo.

3.3. LA DEMANDA PROMOVIDA POR EL EMPRESARIO PARA QUE SE DECLARE
AJUSTADO A DERECHO EL DESPIDO COLECTIVO.

El articulo 124.3 LRJS ha introducido de modo forzado en el procedimiento de
impugnacion de despidos colectivos una accidon por la que se legitima al empresario a
solicitar que se declare ajustado a derecho el despido colectivo. Esta accion empresarial
esta condicionada al cumplimiento de dos requisitos obligados:

a) que el despido colectivo no se haya impugnado por los representantes de los

trabajadores dentro del plazo legalmente establecido para ello.

b) que la Autoridad Laboral no haya interpuesto la demanda de oficio contenida

en el articulo 148 b) LRJS.

Parece claro que la accion empresarial es subsidiaria a la impugnacion del
despido e incluso a la demanda de oficio, regulada en el mencionado articulo 148 b) LRJS,
cuyo objeto es la nulidad del acuerdo alcanzado en el periodo de consultas cuando se

haya producido fraude de ley, dolo, coaccion o abuso del derecho’”.

"7 BODAS MARTIN, R. “Modificaciones de la Ley 36/2011 de 10 de Octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social,
producidas por la Ley 3/2012, de 6 de julio” en el libro “La regulacién del mercado laboral. Un andlisis de la Ley 3/2012
y de los aspectos laborales del Real Decreto Ley 20/2012”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.
(Dir.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 536.
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3.3.1. LEGITIMACION ACTIVA Y PASIVA.

La legitimacion activa corresponde Unicamente al empresario que decidio la
extincion, siempre que el despido colectivo no haya sido impugnado por los
representantes de los trabajadores ni se haya interpuesto demanda de oficio por la
Autoridad Laboral, como ya se ha mencionado anteriormente.

Estan legitimados pasivamente los representantes de los trabajadores, debiendo
demandarse a todos los que conformaron la comision social en la negociacion del periodo

de consultas, como dispone el articulo 124.3 LRJS.

3.3.2. VIAS PREVIAS

Al igual que en los procedimientos de impugnacién colectiva no sera necesario
agotar ninguna de las formas de evitacion del proceso contempladas en el Titulo V del
Libro I de la LRJS.

3.3.3 CADUCIDAD

La demanda empresarial caduca a los veinte dias de aquel en que caduque el
plazo para impugnar el despido colectivo por los representantes legales de los
trabajadores, cuyo computo comienza el dia en el que concluy6 el periodo de consultas
con acuerdo, o el dia en que se notificd el despido colectivo a los representantes de los

trabajadores por el propio empleador (art 124.3 LRJS)

3.3.4 LA DEMANDA.

La finalidad de esta demanda, cuyos efectos seran Unicamente declarativos es
gue se declare que el despido colectivo se ajustd a derecho. Asi pues la demanda debera
alegar que el despido colectivo respetd lo previsto en el art. 51.2 E.T., asi como la
concurrencia de causas, suplicando, por consiguiente que se declare ajustada a derecho

la decision empresarial (art 124.3 LRJS)

3.3.5 ADMISION DE LA DEMANDA. MEDIDAS IMPULSADAS POR EL ORGANO
JUDICIAL Y SENALAMIENTO DEL JUICIO.
Admitida la demanda seran aplicables las medidas recogidas en el articulo 124.9
LRJS, si bien lo razonable sera que el empresario acredite al presentar la demanda, que

notificé a los trabajadores que pudieran resultar afectados por el despido la existencia del
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proceso’®, con la finalidad de que estos notifiquen al 6rgano judicial en un plazo de 15 dias
sus respectivos domicilios para que se les notifique la sentencia colectiva. Caso de no
hacerse asi, el Secretario Judicial seguird los mismos tramites que en el proceso de
impugnacién del despido colectivo por los representantes de los trabajadores.

La vista del juicio se celebrara en el plazo de 15 dias habiles desde la admision de
la demanda, practicandose las pruebas documentales y periciales del mismo modo que en

el proceso de impugnacion del despido colectivo.

3.3.6 ESPECIALIDADES EN EL ACTO DEL JUICIO

Corresponderéa al empresario acreditar que cumplio el procedimiento previsto en el
articulo 51.2 E.T., asi como la concurrencia de causas, su relacion con el funcionamiento
de la empresa y la intensidad de la medida. Cuando no se alcanz6 acuerdo en el periodo
de consultas los representantes de los trabajadores podran oponerse a la demanda
porque no se respeto el procedimiento del articulo 51.2. 6 51.7 del E.T., o por inexistencia
de causa. Consecuentemente si no se acreditan los requisitos constitutivos de la
demanda, la sentencia declarard no ajustada a derecho la medida empresarial, pero no

podré realizar otro tipo de pronunciamientos’®.

3.3.7 LA SENTENCIA Y SU NOTIFICACION

Si la sentencia es estimatoria, declarara que el despido colectivo se ajusté a
derecho, o que no lo fue, cuando sea desestimatoria, incluyendo aquellos supuestos en
los que la Autoridad Laboral haya sido parte, conforme al articulo 124.7 LRJS ya que su
oposicion a la demanda deberia fundamentarse en los supuestos contemplados en el
articulo 148 b) LRJS, si bien la sentencia no podra declarar directamente la nulidad del
acuerdo, aunque se acredite que se suscribid en fraude, dolo, coaccién o abuso del

derecho, asi como cuando se suscribio para lucrar indebidamente prestaciones

® BODAS MARTIN, R. “Modificaciones de la Ley 36/2011 de 10 de Octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social,
producidas por la Ley 3/2012, de 6 de julio” en el libro “La regulacién del mercado laboral. Un andlisis de la Ley 3/2012
y de los aspectos laborales del Real Decreto Ley 20/2012”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.
(Dir.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 538.

”® BODAS MARTIN, R. “Modificaciones de la Ley 36/2011 de 10 de Octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social,
producidas por la Ley 3/2012, de 6 de julio” en el libro “La regulacién del mercado laboral. Un analisis de la Ley 3/2012
y de los aspectos laborales del Real Decreto Ley 20/2012”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.
(Dir.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 538 y 539.
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contributivas por desempleo, porque dicho pronunciamiento solo podra hacerse en el
procedimiento de oficio, que estara suspendido hasta que se produzca sentencia firme en
este procedimiento, pero si podra declarar que el procedimiento no se cumplié
debidamente.

En dicho supuesto al igual que en las demas causas de nulidad, la sentencia no
podra declarar ninglin pronunciamiento que no sea que la decision extintiva no se ajusto a
derecho y producira efectos de cosa juzgada tanto para la demanda de oficio como para
los procedimientos individuales correspondientes en los términos previstos en el art 160.5
LRJS (art 124.3 LRJS)

La sentencia se notificara del mismo modo en que se notifica la sentencia de
impugnacioén del despido colectivo por los representantes de los trabajadores, a tenor de lo
dispuesto en el art. 124.12 LRJS.

3.4. EL ESPECIFICO SUPUESTO DE LA DETERMINACION DE LA EXISTENCIA DE
DOLO, COACCION, FRAUDE O ABUSO DE DERECHO EN LA CONCLUSION
DEL ACUERDO CON LOS REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES.

Si en el periodo de consultas entre el empresario y los representantes de los
trabajadores, se alcanza un acuerdo en términos que suponen la aceptacion de la
extincion de determinados contratos de trabajo, se remitira copia integra del mismo a la
Autoridad Laboral.

Teniendo en cuenta que la Administracién no puede entrar a enjuiciar el contenido
de estos acuerdos, cuando la Autoridad Laboral, por propia iniciativa o por peticion de
parte, aprecie dolo, coaccibn o abuso de derecho en la conclusion de acuerdos de
extincion del contrato de trabajo por despido colectivo o por causas derivadas de fuerza
mayor, lo remitira a la autoridad judicial social, a efectos de su posible declaracién de
nulidad. Del mismo modo la Autoridad Laboral actuara cuando, de oficio o a peticion de la
Entidad Gestora de la prestacion por desempleo, estimase que el acuerdo pudiera tener
por objeto la obtencidén indebida de las prestaciones por parte de los trabajadores
afectados por inexistencia de la causa motivadora de la situacion legal de desempleo.

La prevision del articulo 51.6 E.T. hace referencia a los supuestos en que el
acuerdo pueda ser fruto de la connivencia entre el empresario y los representantes de los

trabajadores con el fin de obtener fraudulentamente prestaciones por desempleo.
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3.4.1. LA LEGITIMACION PARA EL INICIO DEL PROCESO IMPUGNATORIO.

La concurrencia de un posible dolo, coaccion o abuso del derecho en la conclusion
del acuerdo, pueden ser apreciados de oficio por la Autoridad Laboral, normalmente
mediante informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, o ser denunciado por
terceros, como trabajadores afectados, o incluso, por los propios sujetos firmantes del
acuerdo. El ordenamiento juridico ha otorgado legitimacion a los representantes de los
trabajadores para impugnar el acuerdo por dolo, fraude, coaccién o abuso del derecho a
través de la modalidad procesal del articulo 124 LRJS por remisién expresa del articulo
153.1 LRJS. Sin embargo esta legitimacion no se reconoce a los trabajadores a titulo
particular, por ser una pretension de caracter colectivo.

En este contexto cabe plantear qué ocurre en el caso de que impulsada la
impugnacién a instancia de parte, la Autoridad Laboral, que es quien debe iniciar un
proceso de oficio tendente a obtener la nulidad del acuerdo ante la jurisdiccion social
regulado en el articulo 148 b) LRJS, se niegue a ello.

El problema reside en que como quiera que esta modalidad procesal se inicia por la
Autoridad Laboral, la misma no estd obligada a iniciar el proceso, pues la LRJS hace
referencia <<a cuando la autoridad laboral apreciase.....>>.

Estas expresiones indican que es la Administracion la que debe decidir interponer la
demanda de oficio, sin perjuicio de que los particulares ante la negativa de la
Administracién, puedan recurrir la decisidbn administrativa de no interposicién, o bien,
impugnar directamente el acuerdo pues se ha entendido que << una cosa es que la
Autoridad Laboral no esté obligada, a peticibn de parte a hacer la comunicacion a la
jurisdiccién social y otra bien distinta, que este orden jurisdiccional, no pueda controlar si la
administracion ha actuado conforme a la legalidad, actuacién esta udltima que debe
desarrollar la Sala de instancia tras valorar los elementos probatorios y los indicios de la

conducta denunciada®.

3.4.2. EL OBJETO DEL PROCESO.
El objeto del proceso esté limitado al control de estas circunstancias, sin que el juez

pueda pronunciarse sobre otras cuestiones ajenas al proceso, tales como la concurrencia

8 ESTEVE SEGARRA, A. “Extincién del contrato por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. Pag. 250.
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de las causas o de la oportunidad del despido colectivo. De este modo el objeto de esta
modalidad del procedimiento de oficio se cifie a los vicios sefalados por la Autoridad

Laboral, no pudiendo emplearse para abordar otras cuestiones.

3.4.3. LA TRAMITACION GENERAL DEL PROCESO INICIADO DE OFICIO.

Conforme al articulo 148 b) LRJS se inicia mediante resolucion de la Autoridad
Laboral en la que se aprecie dolo, coaccion o abuso de derecho en la conclusiéon de un
acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores por causas
econOmicas, técnicas, organizativas y de produccién en un despido colectivo o por fuerza
mayor.

El primer efecto de la demanda en este tipo de procedimientos es que la
presentacion de la misma conlleva la suspension del plazo de caducidad que la misma
dispone para dictar la resolucion autorizadora del despido (aun exigible en los despidos
colectivos por fuerza mayor segin el art. 51.7 E.T.%%)

En cuanto a la legitimacion pasiva los demandados seran quienes hubiesen
intervenido en la conclusion del acuerdo cuya nulidad se pretende.

El litigio versa sobre la declaracion de nulidad del acuerdo por la existencia de
alguna o algunas de las causas indicadas y, al basarse la pretension en los datos que
figuren en el expediente, sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 150.2 d) LRJS: <<
las afirmaciones de hechos que se contengan en la resolucion o comunicacion base del
proceso haran fe, salvo prueba en contrario, incumbiendo toda la carga de la prueba a la
parte demandada>>. Ahora bien, se ha considerado que la valoracion de la resolucién
administrativa de posible concurrencia de dolo, coaccion o abuso del derecho, no
constituye la afirmacién de hecho, sino una estimacién que no vincula ni condiciona la
decision judicial.

La sentencia declarard o no la nulidad del acuerdo en fase de consultas: si se
declara la nulidad quedara precluida la posibilidad de dictarse una resolucion autorizadora
de las medidas extintivas o suspensivas por fuerza mayor.

En caso de que se planté demanda de oficio estando ya iniciado el proceso de
impugnacion de despido colectivo por los representantes de los trabajadores o accion

8 ESTEVE SEGARRA, A. “Extincién del contrato por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion:
individual y colectivo. Aspectos procesales y concursal” en el libro “Extincién del Contrato de Trabajo”, ALFONSO
MELLADO C.L. y RODRIGUEZ PASTOR, G y SALCEDO BELTRAN, C (Coord.) y OTROS. Editorial: Tirant lo Blanch. Febrero
de 2013. Pag. 251.
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declarativa del empresario, el procedimiento de oficio quedard en suspenso hasta la
resolucion del proceso colectivo, pudiendo ser la Autoridad Laboral parte en el proceso
incoado por los representantes de los trabajadores o el empresario. La sentencia que se
dicte en este proceso colectivo, tendra eficacia de cosa juzgada sobre los procesos de

oficio pendientes de resolucion.

3.5. LA IMPUGNACION INDIVIDUAL DEL DESPIDO COLECTIVO ANTE EL JUZGADO
DE LO SOCIAL.

El apartado 13 del articulo 124 LRJS, regula la impugnacion individual por las
causas citadas, que se ajustaran a lo previsto en los articulos 120 a 123 LRJS, con las
especialidades establecidas en el propio articulo 124.13 LRJS. Se seguiran por tanto las
reglas para la extincion del contrato por causas objetivas, reguladas en el Capitulo IV del
Titulo Il de la LRJS, en las que se ha introducido una novedad sustancial, puesto que al
igual que en el despido disciplinario, el trabajador sélo tendrd derecho a los salarios de
tramitacién cuando el despido sea declarado nulo o cuando se declare improcedente y el
empresario, o en su caso, el despedido con derecho de opcion, opte por la readmision; es
decir el presupuesto basico para tener derecho a los salarios de tramitacion es que se

produzca la readmisién del trabajador®.

3.5.1. REQUISITOS FORMALES DEL DESPIDO

Ya se ha tratado anteriormente en el apartado 2.3., referente a los requisitos
formales que establece el articulo 53.1 E.T. para proceder a la notificacion de los despidos
a los afectados; no obstante recordar que esos requisitos son:

a) Carta de extincion: aunque se haya producido acuerdo en el periodo de
consultas, la extincion individual deberd notificarse mediante comunicacion
escrita al trabajador expresando la causa del despido. La expresion de la causa
no se cubre con la simple mencidon genérica, siendo exigible precisar
suficientemente sus contenidos.

b) Puesta a disposicion simultanea de la indemnizacion legal: debera ponerse

a disposicion del trabajador, simultdneamente a la entrega de la comunicacion

8 BODAS MARTIN, R. “Modificaciones de la Ley 36/2011 de 10 de Octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social,
producidas por la Ley 3/2012, de 6 de julio” en el libro “La regulacidn del mercado laboral. Un andlisis de la Ley 3/2012
y de los aspectos laborales del Real Decreto Ley 20/2012”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.
(Dir.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 539.
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escrita, la indemnizacion de veinte dias de salario por afio trabajado,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, con un
maximo de doce mensualidades. La carga de la prueba de la iliquidez, cuando
se extinga el contrato por causa econémica y no se pueda poner a disposicion
del trabajador la indemnizacion, correspondera al empresario, debiendo afectar
necesariamente al momento del despido y no antes o después, aunque dicha
prueba puede apoyarse en indicios que permitan presumir la situacion de
iliguidez. Debera tenerse en cuenta que el momento en que debe determinarse
si la empresa tiene menos de 25 trabajadores, a efectos del abono por el
FOGASA de los ocho dias por afio de servicio, tanto en los despidos del art 51 6
52 E.T., es en el momento de producirse la extincion y no el de su anuncio
preavisado®’.

c) Concesién de preaviso: el empleador debera conceder un preaviso de 15 dias
a los trabajadores afectados individualmente por la extincidbn colectiva, que
constituye un minimo de derecho necesario.

d) Notificacién del preaviso a la representacion legal de los trabajadores: la

notificacion sera por escrito siendo insuficiente el preaviso verbal.

3.5.2 LAS ESPECIALIDADES ESTABLECIDAS POR EL ARTICULO 124.13 LRJS.

Las impugnaciones individuales van a estar condicionadas por la impugnacion
colectiva, puesto que si iniciado el proceso individual se plantease demanda por los
representantes de los trabajadores contra la decision empresarial, aquél proceso se
suspendera hasta la resolucion de la demanda formulada por los representantes de los
trabajadores. Se produce aqui la suspension de los procesos individuales iniciados con
anterioridad a la impugnacion colectiva o, en su caso, la demanda empresarial, mientras
gue la suspension regulada en el articulo 124.6 LRJS, se predica de la caducidad de las
acciones individuales que quedaran en suspenso desde que se interponga la demanda de
impugnacién colectiva, hasta que haya sentencia firme, aplicandose también la
suspension de la caducidad cuando sea el empresario quien demanda conforme al articulo
124.3 LRJS, lo que solo se producira cuando los despidos individuales se difieran en el

tiempo®.

8 Véase la Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo social, de fecha 02 de febrero de 2012.
8 BODAS MARTIN, R. “Modificaciones de la Ley 36/2011 de 10 de Octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social,
producidas por la Ley 3/2012, de 6 de julio” en el libro “La regulacién del mercado laboral. Un andlisis de la Ley 3/2012

<



Debe tenerse en cuenta que la interposicion de la demanda colectiva no impide a
los trabajadores afectados por las extinciones individuales de demandar contra la decision
empresarial, puesto que el apartado b) del articulo 124.13 LRJS dispone Unicamente que
los procesos individuales se suspenderan hasta que la sentencia colectiva alcance
firmeza.

Cuando el objeto del debate verse sobre preferencias atribuidas a determinados
trabajadores, estos también deberan ser demandados. Igualmente deberan ser
demandados los representantes de los trabajadores cuando la medida cuente con la
conformidad de aquellos, siempre que no se haya impugnado la decisién extintiva por los
representantes de los trabajadores no firmantes del acuerdo.

Si una vez iniciado el proceso individual se plantease demanda por los
representantes de los trabajadores contra la decision empresarial a tenor de lo que se ha
expuesto anteriormente, aquel proceso se suspenderd hasta la resolucion de la demanda
formulada por los representantes de los trabajadores, que una vez firme tendra eficacia de
cosa juzgada sobre el proceso individual en los términos del apartado 5 del articulo 160
LRJS.

Por ultimo, el despido sera nulo ademas de por los motivos recogidos en el articulo
122.2 LRJS, cuando el empresario no haya realizado el periodo de consultas o entregado
la documentacion prevista en el articulo 51.2 E.T. 0 no haya respetado el procedimiento
establecido en el articulo 51.7 E.T., o cuando no se hubiese obtenido la autorizacion
judicial del juez del concurso, en los supuestos en que esté legalmente prevista.

También sera nula la extincion del contrato acordada por el empresario sin respetar
las prioridades de permanencia que pudieran estar establecidas en las leyes, los
convenios colectivos o en el acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas. Esta
nulidad no afectar4d a las extinciones que dentro del mismo despido colectivo hayan

respetado las prioridades de permanencia.

3.5.3 VIAS PREVIAS.
La impugnacion individual en estas extinciones no estd exenta a diferencia de la
impugnacioén colectiva, de agotar el intento de conciliacion o, en su caso, de reclamacion

administrativa previa, puesto que no esta excluida por los articulos 64.1 y 70.1 LRJS,

y de los aspectos laborales del Real Decreto Ley 20/2012”. GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.
(Dir.) y OTROS. Editorial: LEX NOVA. Noviembre 2012. Pag. 543.
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debiendo tenerse presente (como ya se ha mencionado con anterioridad), la habilidad del
mes de agosto (art. 43.4 LRJS)

3.5.4 PLAZO DE CADUCIDAD
Las impugnaciones individuales estdn sometidas a plazo de caducidad de 20 dias a

contar desde el dia siguiente a la notificacion de la extincion del contrato.

3.5.5 ESPECIALIDADES EN LA DEMANDA.
En la demanda deberan precisarse las pretensiones del mismo modo que en el
proceso colectivo:

- Vulneracion de derechos fundamentales vy libertades publicas, asi como los
demas supuestos regulados en el articulo 122.2 LRJS, cuando se pretenda
la nulidad del despido.

- Del mismo modo, si se pretende la nulidad, porque el despido se produjo en
fraude de ley, asi como por no respetar las exigencias de los apartados 2y 7
del art. 51 E.T., o cuando no se obtuvo autorizacién del juez del concurso
conforme dispone el articulo 64.7 de la Ley 22/2003 de 9 de julio, Ley
Concursal.

- Si se reclama la nulidad porque el empresario no ha respetado las
prioridades de permanencia que pudieran estar establecidas en las leyes,
convenios colectivos, o en el propio acuerdo alcanzado durante el periodo
de consultas, deber& precisarse en la demanda dicha pretension.

- Debera precisarse finalmente si no concurren las causas legales previstas.

3.5.6 ESPECIALIDADES EN LA SENTENCIA.

- El despido sera nulo cuando la decision extintiva vulnere derechos fundamentales
y libertades publicas de los trabajadores, asi como los supuestos de nulidad previstos en
el articulo 122.2 LRJS, asi como la concentracion desproporcionada de afiliados a un
sindicato entre los despedidos, la desproporcionada eleccion de mujeres frente a hombres,
o cuando se acredita la vulneracion del derecho de indemnidad o se acredita que la
extincion trae causa de una represalia por denuncia ante la Inspeccion de Trabajo o

cuando se elige una trabajadora embarazada por tal causa.
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- Sera también nulo el despido cuando se produjo en fraude de ley, porque no se
tramitd como despido colectivo, asi como por no respetar las exigencias establecidas en
los apartados 2 y 7 del art. 51 E.T. o cuando no se obtuvo autorizacion del juez del

concurso.

- También lo sera cuando el empresario no haya respetado las prioridades de
permanencia que pudieran estar establecidas en las leyes, convenios colectivos o en el

acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas.

- La medida empresarial se declarara procedente cuando el empleador acredite la
concurrencia de causas como la reduccion de ventas, la disminucion de facturacion, la
disminucién de clientes, el descenso de beneficios, pérdidas econdmicas y haya cumplido

el procedimiento de despido colectivo.

- Por el contrario se declarara improcedente cuando el empresario no acredite las

causas alegadas.

3.5.7 EFICACIA DE LA SENTENCIA COLECTIVA EN LAS EXTINCIONES
INDIVIDUALES

La sentencia colectiva firme tiene efectos de cosa juzgada con respecto a las
extinciones individuales, de manera que su pronunciamiento declarativo tendra efectos de
cosa juzgada respecto de las impugnaciones individuales (art. 124.13 b) LRJS). Dicha
circunstancia comporta que las extinciones individuales seguiran la misma suerte que el
despido colectivo, de manera que si la sentencia colectiva declaré la improcedencia
porque no concurrian las causas, las extinciones individuales serian también
improcedentes. Del mismo modo si la sentencia colectiva declara la nulidad comportara a
su vez la nulidad de las extinciones individuales. Finalmente si la extincion colectiva es
procedente, el litigio individual debera validar la extincion, salvo que se acredite la

concurrencia de causas especificas de nulidad individualizada.

Por el contrario, las impugnaciones individuales podran salvar los efectos de cosa
juzgada proyectados por las sentencias colectivas firmes, siempre que las pretensiones
individuales se apoyen en diferentes causas de pedir que las impugnaciones colectivas,
siendo perfectamente posible que la sentencia colectiva declare la procedencia de la
extincion y la individual la nulidad, cuando se acredite que la extincion individual como tal

vulnero derechos fundamentales del trabajador afectado por ella, cuando no se respetaron
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las preferencias de permanencia legales, convencionales o pactadas en el periodo de
consultas o cuando se acreditaron los supuestos de nulidad contemplados en el articulo
53.4 a) E.T. Ademas en los procesos individuales debera resolverse sobre los datos,
requisitos y caracteristicas individuales de los trabajadores afectados que puedan ser
relevantes, como la determinacion de la antigiiedad o la cuantificacion del salario para
determinar el calculo de las indemnizaciones, asi como los salarios de tramitacion caso de
devengarse los mismos, o el impago de las indemnizaciones pactadas en el periodo de

consultas.
3.5.8 CONSECUENCIAS DE LA CALIFICACION DEL DESPIDO EN LA SENTENCIA.

La nulidad del despido comportara la condena al empresario a la readmisiéon asi
como al abono de los salarios de tramitacion, en cuyo caso el trabajador deber reintegrar
a la entidad gestora de las prestaciones por desempleo, las recibidas por este concepto.

Si la extincion se declara procedente se declarara extinguido el contrato de trabajo,
condenando al empresario en su caso a satisfacer al trabajador las diferencias que
pudieran existir, tanto entre la indemnizacion que ya se hubiese percibido y la que
legalmente le corresponda como las relativas a los salarios del periodo de preaviso, en los
supuestos en que este no se hubiera cumplido (art 123.2 LRJS).

Si la extincién se declara improcedente el empresario debera optar en el plazo de
cinco dias desde la notificacion de la sentencia entre readmitir con suma de los salarios de
tramitacion, o por la indemnizacion, en cuyo caso no habra salarios de tramitacion, igual

gue en el despido disciplinario improcedente.

Las sentencias de impugnacion de las extinciones individuales, causadas en

despido colectivo, seran recurribles mediante recurso de suplicacion.

4. INTERPRETACION INICIAL JURIDICA DE LOS DESPIDOS COLECTIVOS TRAS
UN ANO DE VIGENCIA DE LA REFORMA.

No por conocida deja de ser llamativa la alerta del mundo empresarial, sobre todo

de las grandes empresas, y en consecuencia, también de los despachos de abogados que
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asumen la defensa de sus decisiones y, a través de sabrosos contratos, gestionan los
respectivos despidos colectivos.

Cinco de los despachos de abogados mas importantes del pais, coincidian en
considerar que las interpretaciones de los jueces respecto de la reforma judicial en esta
materia supone, nada menos, que sembrar de una profunda inseguridad juridica el
sistema espanol para la gestion de medidas de regulacién de empleo.

La Ministra de Empleo en una reunién en Bilbao el 9 de julio de 2012 con el Circulo
de Empresarios Vascos, coincidia con dichas afirmaciones y hacia menciéon a uno de sus
principales temores, como principal responsable de la politica de reformas del mercado de
trabajo, en aras de lograr la ansiada mejora: <<Tengo mas miedo a los jueces que a los
hombres de negro®*>>.

Con esa expresion tan elocuente, la titular del Poder Ejecutivo en materia laboral
gueria dejar bien clara su preocupacién ante las primeras sentencias judiciales aparecidas
en torno a los despidos colectivos, y que estaban suponiendo un claro revés para su
reforma, una desconfianza hacia el actuar judicial que esta expresada en la propia
exposicion de motivos de la Ley 3/2012 por lo que realmente no hace sino confirmar esa
imagen critica.

Por esas fechas las sentencias declarativas de nulidad o de falta de ajuste a
derecho, ganaban por goleada a las sentencias declarativas de despido colectivo ajustado
a derecho: 26 sentencias en contra y 8 a favor. Parecia que la buscada facilidad que la
reforma laboral iba a dar a las empresas para realizar despidos colectivos pagados a 20
dias, se habia topado con los jueces, a medida que estos procesos van llegando a los
Tribunales de lo Social. En suma por el momento tales despidos, mas baratos y flexibles,
no serian tan faciles como se habia prometido. El resultado seria el reinicio de una
recurrente senda de extremada inseguridad juridica que no finalizara hasta que no se cree
jurisprudencia consolidada en la materia®®.

Pero aparte de estos primeros estudios, los datos reales son mas bien distintos o
apuntan en otra direccion, porque la informacién que se da aparece muy sesgada porque

solo maneja los datos “patoldgicos”, esto es, los despidos colectivos que llegan al Juez,

¥ véase: http://elcorreo.kioskoymas.com/epaper/viewer.aspx.

% MOLINA NAVARRETE, C. “Bufiuelos de viento ¢hay razones para temer a los jueces de lo social mas que a los
hombres de negro?” en el libro “Primeras interpretaciones judiciales de la Reforma Laboral 2012 ¢Aplicacién o
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pero no los que se consolidan sin impugnacion que sigue siendo la inmensa mayoria,
segun los datos del Boletin de Estadisticas Laborales.

En realidad pese a las informaciones sesgadas que se presentan desde diversos
sectores, la realidad post-reforma laboral es similar a la precedente. Los despidos
colectivos siempre han tenido poco peso. Pese a que la reforma trata de dar mas
protagonismo en la estadistica a los despidos colectivos, la eliminacion de la autorizacion
administrativa ha impulsado levemente esa via. Hay cerca de 72.928 trabajadores
afectados, casi 14.000 mas que en Septiembre de 2011 y han pasado a representar del
10,3% al 12%.

La realidad estadistica es que la inmensa mayoria de los despidos colectivos
terminan con acuerdo, aunque elevando el precio del despido y por supuesto no se
impugnan ante los tribunales®’.

La Disposicién Transitoria Décima de la Ley 3/2012 parecia suficientemente clara
como para no requerir especiales esfuerzos interpretativos. En ella se dejaba bien
precisado que solo los despidos colectivos iniciados con posterioridad a la entrada en
vigor del R.D.Ley 3/2012 de 13 de febrero, se tramitarian por el nuevo procedimiento,
mientras que los comenzados antes de esa fecha se seguirian tramitando segun la
legislacion vigente en su inicio.

No obstante al calor del mensaje mediatico del principio de mayor favor hacia las
razones de empresa del nuevo régimen frente al anterior, algunas empresas decidieron
aventurarse a dar por caducado, o desistir, del instado previamente y solicitar uno nuevo,
ya bajo la proteccion del nuevo modelo. Sin embargo la SAN 75/2012, Sala de lo Social de
25 de junio, fue la primera en declarar nulos los 23 despidos de la empresa de transportes
Tradisa Logicauto, S.L. por “fraude de ley”.

Esta empresa habia presentado un despido colectivo tres dias antes de la entrada
en vigor de la reforma laboral; apenas unos dias después de aprobada la nueva, la
empresa desistio de continuar tramitando aquél y puso en marcha otro despido colectivo;
este ultimo es el considerado en “fraude de ley”. Segun estipula la sentencia, la empresa
tratd de aprovecharse de este cambio para decidir autbnomamente sobre la extincién de
los contratos al desistir del primer despido colectivo.

En las semanas previas a la reforma laboral, muchas empresas desistieron de los

despidos colectivos presentados ante la Administraciéon confiando en que la nueva

87 .
Ver nota anterior.
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normativa iba a facilitar los despidos colectivos. De ahi que sélo en enero y febrero de
2012 decayeron 282 expedientes, un 61,7% mas que en el mismo periodo del afio
anterior®®,

Asi, cuando la comunicacién del inicio del procedimiento administrativo de despido
colectivo se hubiera producido antes del 12 de febrero de 2012 el despido colectivo queda
sujeto a la normativa vigente a tal momento y requerira tramitacion de un despido colectivo
autorizador, cuya resolucién sera ya impugnable ante la Jurisdiccién Social.

Sin embargo, cuando el periodo de consultas se inicie del 12 de febrero de 2012 en
adelante, regira la nueva regulacion y no hara falta despido colectivo autorizador o

decisorio®.

4.1. LA LEGITIMACION DEL EMPRESARIO COMO SUJETO ACTIVO DEL DESPIDO
COLECTIVO.

Del lado empresarial, dos son béasicamente las cuestiones interpretativas
planteadas en las primeras sentencias aplicativas de la reforma laboral en materia de
despidos colectivos:

a) La primera tiene que ver con la hovedosa y en parte sorprendente configuracion
del empresario, no solo como sujeto activo del despido colectivo, sino de la
accion judicial (art 124.3 LRJS). Este precepto, como ya hemos tratado
anteriormente, prevé que cuando la decisidén extintiva no se haya impugnado
por los representantes legales de los trabajadores o por la Autoridad Laboral de
acuerdo con el articulo 148 b) LRJS, y una vez transcurrido el plazo de
caducidad de 20 dias para el ejercicio de la accion por los representantes de los
trabajadores, el empresario también en el plazo de 20 dias desde la finalizacion
del plazo anterior, podré interponer demanda con la finalidad de que se declare
ajustada a derecho su decision extintiva; estaran legitimados pasivamente los

representantes legales de los trabajadores y la sentencia que se dicte tendra

¥ MOLINA NAVARRETE, C. “Andlisis de las Doctrinas Judiciales en materia de interpretacion de la reforma de los
despidos colectivos: las claves argumentales de la posicion de <<favor laboratoris>>” en el libro “Primeras
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naturaleza declarativa y producird efectos de cosa juzgada sobre los despidos
individuales. De este modo el empresario obtiene una via para anticiparse al
rosario de demandas individuales que podrian derivar de un despido colectivo
no impugnado colectivamente.

Desde esta perspectiva la STSJ, Sala de lo Social de Cantabria numero
708/2012 de 26 de septiembre ilustra bien las posibilidades abiertas a tal fin.
Como consta en el relato de hecho, el representante de la empresa publica
cantabra, Sociedad para el Desarrollo Regional de Cantabria, S.A.
(SODERCAN), presentdé demanda de despido colectivo contra el Comité de
Empresa de SODERCAN, solicitando que se declarase ajustada a derecho la
decision extintiva adoptada por la empresa y materializada en el acuerdo
alcanzado con la representacion legal de los trabajadores. La sentencia confirmo
el despido colectivo, pero lo relevante es que pese a quienes dudaban de la
utilidad de esta via de impugnacion para el empresario, la practica ha
evidenciado que hay un margen de eficacia o utilidad para el empresario con
este tipo de recursos jurisdiccionales®.

b) La segunda cuestiéon tiene que ver con la posibilidad de que este empresario,
sujeto legitimado activo, no lo sea solo conforme a la forma juridica y econémica
clasica (la de empresario individual) sea persona fisica o societaria, Sino
compleja segun la formula mas novedosa del “Grupo Empresarial” como sujeto
activo del despido colectivo y, en su caso, de la impugnacion judicial. La SAN,
Sala de lo Social 106/2012 de 28 de Septiembre, hace un razonamiento a favor
de considerar sujeto legitimado para instar un despido colectivo al grupo en su
conjunto; la singularidad de esta sentencia reside en que es la primera que
afronta de forma directa esta cuestion: “una vez mas esta sala se ve obligada a
resolver un conflicto que el legislador no ha contemplado; la regulacion del
despido colectivo, recientemente revisada, guarda silencio respecto de los
grupos de empresas, a pesar de que son una realidad cada vez mas

generalizada, y a pesar también que el propio legislador les ha ido dando

% MOLINA NAVARRETE, C. “Andlisis de las Doctrinas Judiciales en materia de interpretacién de la reforma de los
despidos colectivos: las claves argumentales de la posicion de <<favor laboratoris>>"” en el libro “Primeras
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entrada en las normas laborales en coherencia con dicha generalizacion” F.
Juridico Cuarto.

En efecto ni la Directiva 98/59 sobre despidos colectivos, ni el articulo 51 E.T., ni
la vigente norma reglamentaria reguladora de esta materia, aluden
expresamente al “Grupo de Empresa” como sujeto legitimado para poner en
marcha un despido colectivo, sino a la empresa o al empresario.

Es conocido que la jurisprudencia contencioso administrativa, precisamente
siguiendo la posicibn de la jurisprudencia social, habia aceptado ya su
legitimidad para presentar despidos colectivos de “Grupo de Empresa”.

A favor de un tratamiento coherente a todos los efectos de la realidad unitaria de
una organizacion econdémico-empresarial aparece claramente en la SAN, Sala de lo
Social, 90/2012 de 25 de junio, en este caso no respecto a una realidad grupal sino de una
empresa con multiples centros de trabajo; la Audiencia Nacional considera fraude de ley la
aplicaciéon de los despidos colectivos por centros de trabajo y no de forma unitaria dentro

de una misma empresa.

La Audiencia Nacional entiende que ni la Directiva 98/59/CE ni el art 51 E.T.
contemplan la opcion de gestionar globalmente o fragmentar el proceso de negociacion
cuando estén afectados varios centros de trabajo, sino que exige tramitacion conjunta.
Para la Audiencia Nacional, la legislacion obliga a una gestion unitaria de la regulacion de
empleo en el conjunto de la empresa, a fin de garantizar un resultado homogéneo para la

totalidad de los trabajadores afectados por la decisién extintiva empresarial®*.

42 LA NULIDAD DE LOS DESPIDOS COLECTIVOS POR DEFECTO DE
PROCEDIMIENTO, DE FORMA Y AUSENCIA DE BUENA FE NEGOCIADORA.

Con un enfoque de garantias inusualmente contundente, la STSJ Sala de lo Social
de Madrid, Seccion 22, numero 542/2012 de 11de julio afirma que: “Los trabajadores

pueden ser despedidos de forma colectiva por justas causas objetivas. Pero esta

> MOLINA NAVARRETE, C. “Andlisis de las Doctrinas Judiciales en materia de interpretacion de la reforma de los
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objetividad y la limitacibn del control judicial a la concurrencia de unos hechos,
expresamente deseada y querida por el legislador, no reduce sino que incrementa el rigor

en las condiciones de fondo y de forma exigibles.”

Quizas porque es una secuencia natural o légica, quizds por una primera
resistencia de los Tribunales a pronunciarse sobre el fondo de tan delicada materia, lo
cierto es que podemos hallar un marcado protagonismo de las cuestiones formales y de
procedimiento, respecto de las relativas a la causa, en los primeros pronunciamientos

judiciales y un silencio casi sepulcral respecto del plano de los efectos.

La critica se ha centrado hasta ahora en el excesivo celo controlador que
mostrarian los Tribunales en torno a las exigencias de procedimiento. Los Tribunales
prefieren primero explorar hasta el maximo las posibilidades que ofrece el juicio de
adecuacion formal y/o procedimental de la decisidbn empresarial y luego si se ha superado,
y no hay mas remedio, entrar en el fondo, esto es en el control de la causa. De ahi que las

primeras sentencias se hayan centrado en los presupuestos de procedimiento.
Las exigencias de los Tribunales se concretarian basicamente en dos grupos:

a) De un lado el cumplimiento del deber de documentacién de la decision adoptada
derivando en caso contrario la nulidad por defectos de forma.

b) De otro lado el deber de garantizar siempre la efectividad de la negociacién que
presupone todo periodo de consultas, so pena de sufrir la condena de nulidad
por lesion de la buena fe.

Precisamente la mayor parte de las nulidades acordadas por los Tribunales tienen
en esos dos motivos sus principales fundamentos. Una vez que las empresas conozcan
en profundidad el rigor documental exigido para legitimar un despido colectivo y adapten
Su actuacion a tales requerimientos, parece claro que el debate judicial se centrara en el
juicio sobre la causa®.

Cabe recordar que segun el art 124.9 LRJS en la redaccion dada por el R.D.Ley
3/2012, la sentencia declarara nula la decision extintiva cuando el empresario:

2 MOLINA NAVARRETE, C. “Andlisis de las Doctrinas Judiciales en materia de interpretacién de la reforma de los
despidos colectivos: las claves argumentales de la posicion de <<favor laboratoris>>"” en el libro “Primeras
interpretaciones judiciales de la Reforma Laboral 2012 ¢Aplicacién o recreacién?” BENITO-BUTRON OCHOA, J.C. y
MARCOS GONZALEZ, J.I. y MOLINA NAVARRETE, C. Editorial: ARANZADI. P4g. 118 y 119.
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- No haya respetado lo previsto en los art 51.2 (la Ley 3/2012 precisa que se
trata del respeto tanto al periodo de consultas como a la entrega de la
documentacion), 51.7 E.T. (autorizacion para la extincion por fuerza mayor o
autorizacion del juez del concurso en los supuestos en que este legalmente
prevista).

- Se haya efectuado en vulneracion de derechos fundamentales y libertades
publicas.

- Se haya realizado con fraude, dolo, coaccion o abuso del derecho.

Sobre este marco legal las primeras doctrinas judiciales sentadas en esta materia
se han centrado en la exigencia del mayor rigor posible al cumplimiento de los requisitos
de procedimiento probablemente en compensacién por la conviccion de que el legislador

no les dejaba mucho margen en el juicio de causalidad.

En la que fue la segunda decision judicial que declaraba la nulidad de un despido
colectivo hecho segun la nueva regulacion liberalizadora, la STSJ, Sala de lo Social, de
Madrid nimero 415/2012 de 30 de mayo, declar6 nula la decision extintiva adoptada por la
empresa por defectos de forma y condené de manera conjunta y solidaria a todas las
personas juridicas codemandadas, integrantes de un grupo empresarial. En realidad tres

fueron los motivos por los que alcanz6 tan contundente calificacion:

- Defectos formales en la tramitacion del despido colectivo por incumplimiento
de lo establecido en el reglamento de desarrollo, en relacion con la orden
ESS/487/2012, en el marco de los articulos 51 y 53 E.T., la Directiva 98/59 y
el Convenio 158 de la OIT.

- Incumplimiento del deber de negociacién bajo el principio de la buena fe.

- Comportamiento fraudulento de la empresa y abuso de derecho.

Los “planes sociales” son un contenido minimo del periodo de consultas y en
consecuencia son un instrumento imprescindible para que ese derecho pueda tener efecto

atil.

Otro requisito muy importante, y al cual no se atendia adecuadamente, es la
entrega de informacién pertinente y obligatoria, que constituye en los procesos de
despidos colectivos una pieza esencial del sistema legal de control de la objetividad de la

decision empresarial

<



Otro tema formal emergente con cierta frecuencia en la doctrina judicial hasta el
momento sentada en torno a la aplicacion de la reforma laboral del despido colectivo y que
constituye una de las principales novedades de aquella, es la relativa a la documentacion
especifica exigible en el caso de la “prevision de pérdidas”. Debe recordarse que desde la
reforma laboral de 2010 la causa econdémica no precisa que se constate una situaciéon
negativa actual, bastando con que sea probable, esto es en futuro, no lejano y por lo tanto

basados en estimaciones técnico-econdmicas.

Asi la STSJ, Sala de lo Social, de Madrid 653/2012 tras recordar que a tal fin el
articulo 6.3 del R.D. 801/2011( hoy el art 4.3 del R.D. 1483/2012) exige un informe técnico
sobre el caracter y evolucidén de esa prevision, basados en datos obtenidos a través de las
cuentas anuales, de los datos del sector al que pertenece la empresa, de la evolucion del
mercado y de la posicion de la empresa en aquel, o en otros datos que puedan acreditar
esa prevision, constata que tampoco se ha aportado dicho informe técnico por lo que es

evidente que concurririan los defectos formales denunciados. F. Juridico 2°

Asimismo la STSJ, Sala de lo Social, de Madrid 542/2012, tras un preciso y
minucioso andlisis de toda la informacion disponible tanto la que se le ha puesto delante
como la que tiene conocimiento de que existe y no se le ha aportado, reprobara la
conducta a la empresa y al perito de la misma relativo a la ausencia de este tipo de

informacion, clave para apreciar la concurrencia de la causa econdémica alegada.

Asi, otra cuestion crucial de cualquier procedimiento de despido colectivo reside en
el periodo consultivo o de negociacion colectiva. La doctrina judicial hasta ahora recaida,
viene manifestando una sustancial coincidencia en defender a ultranza no ya su existencia

real, sino mas alla, su “efecto util” o su “garantia de efectividad”.

Como ya hemos visto, el articulo 51.2 E.T. atribuye expresamente a la Autoridad
Laboral la competencia de velar por la efectividad del periodo de consultas, cuyo detallado
conocimiento vendra de la mano del informe de la ITSS, uno de cuyos ambitos basicos de
informacion ha de ser el “desarrollo del periodo de consultas”. Coherente con este
protagonismo, el reciente “Reglamento de los procedimientos de despidos colectivos y de
suspension de contratos y reduccion de jornada” insiste en garantizar la efectividad del
periodo de consultas de los procedimientos, que cobra una importancia de primer orden

una vez eliminada la autorizacién administrativa.
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Quedaba claro en la Ley que el periodo de consultas no podia en modo alguno ser
devaluado o degradado a un simple tramite formal mas. A tal extremo, la caracteristica
comun de todas las sentencias (unas con mayor énfasis que otras) es la recuperacion del
valor que tiene para la interpretacion del periodo de consultas la normativa comunitaria,
desplegando una intensa actividad de comprension de la misma, como principal garantia
de su efecto util; todas las sentencias, hacen extensas incursiones tanto por los preceptos
de la Directiva Comunitaria, como por las sentencias del Tribunal de Justicia de la Unidn
Europea que la interpreta. En la convergencia de ambas fuentes juridicas, la Directiva
98/59/CE vy la interpretadora SSTJCE de 27 de Enero de 2005, se enfatiza la centralidad
del periodo de consultas, asignandole una funcién intensa y compleja: asegurar la
informacion, la consulta y participacion de los trabajadores que deberd desarrollarse
mediante la utilizacion de mecanismos adecuados y teniendo en cuenta las practicas
vigentes en los diferentes Estados Miembros tal y como dispone la exposicion de motivos
de la Directiva Comunitaria. El periodo de consultas implica un proceso negociador con un
“objeto minimo de derecho necesario”, relativo a las posibilidades de evitar o reducir los
despidos colectivos, y de atenuar sus consecuencias, mediante el recurso a medidas
sociales de acompafiamiento destinadas en especial, a la ayuda para la readaptacién o

reconversion de los trabajadores despedidos.

En la misma direccién de reforzamiento del requisito del “periodo consultivo atil y
efectivo”, la sentencia del Tribunal Superior de Justicia, Sala de lo Social, de Cataluiia de
23 de mayo de 2012, declaré la nulidad de la decision empresarial, ademas de por un
motivo de fondo (fraude de ley) por un motivo ligado a la deficiencia de procedimiento; en

este segundo caso los motivos fueron, a su vez dos, estrechamente conectados ambos:

- la constatacion de la ausencia de informacién a los representantes de los
trabajadores sobre la calificacion profesional de los trabajadores afectados

- las deficiencias en la notificacion individual de los despidos.

En esta misma senda de rigor procedimental hay que destacar la doctrina de la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia, Sala de lo Social, de Madrid, seccion primera
724/2012 de 14 de septiembre, que anula por incorrecta comunicacion del despido
colectivo efectuado, el despido colectivo de la Sociedad Publica de Fomento de Alquiler,
S.A. (SPA) estimando mediante un minucioso razonamiento juridico la demanda

interpuesta por la representacion laboral.
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Otro defecto muy frecuente es la falta del deber de consignar en el escrito de inicio
de las consultas el “periodo previsto para la realizacion de los despidos”; otro es, “la
carencia de la “lista nominativa de afectados” y sobre todo la “falta de los criterios tenidos
en cuenta para designar a los trabajadores afectados”. No bastaria con que existieran
tales criterios, sino que ademas el Tribunal ha de apreciar que han de ser objetivos y
razonables, debiéndose descartar los estrictamente subjetivos, esto es, los derivados de
una decision individual del empleador, sin mas fundamento que su libertad organizativa
empresarial. En este sentido se manifiesta la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia,
Sala de lo Social, de Murcia 546/2012, segun la cual tampoco se habria seguido un criterio
razonable en la eleccion de los trabajadores despedidos, tal y como se pone de manifiesto
por la ITSS en el informe emitido al efecto, pues se incluyen a trabajadores con mas
antigliedad que otros, la mayor parte de ellos contratados antes de 1988 y por tanto con

mayor experiencia.

Finalmente no nos podemos olvidar de la enorme trascendencia que tiene el Acta
Final del periodo de consultas, que es el documento que puede reflejar con fidelidad lo que

ha pasado durante el proceso de negociacion.

Junto a la nulidad por defectos formales y/o de procedimiento, el articulo 124 LRJS
(en su version anterior) establecia como motivo para calificar como nulo un despido
colectivo, la constatacién de vicios en la voluntad o en el consentimiento (coaccion, dolo) o
anomalias juridicas en las conductas empresariales o acordadas (fraude de ley, abuso del
derecho). Con esto se queria evitar todo juego de estrategias oportunistas, usos anémalos
estratégicos aparentemente validos, pero ilegitimos en su fondo. En suma, junto al rigor
del procedimiento, la otra via para exigir un mayor rigor en el despido colectivo, que
compensase la liberalizacion buscada por la reforma laboral, podria venir por el juego de
las técnicas y principios generales del derecho, de cuyo juego, inherente a todo orden
juridico, se deriva un intrincado sistema de limites al ejercicio de los poderes, en nuestro

caso de las facultades extintivas.

Finalmente por imperativo constitucional, lo recoja expresamente o no el legislador,
la lesién de un derecho fundamental por cualquier decision empresarial debe conllevar la

sancion de nulidad.

Aunque pudiera pensarse que en el régimen del despido colectivo se hace dificil

una lesion de este tipo (vulneracion de derechos fundamentales y libertades pubicas),
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habiendo saltado a la actualidad las cuestiones de procedimiento y de fondo mas
esperables, lo cierto es que un despido colectivo puede ser un ambito especialmente
propicio para determinadas decisiones de represalia o bien para dar rienda suelta a ciertas
discriminaciones. Por eso, si hasta el momento la mayoria de los fallos que se han
pronunciado, tanto de los Tribunales Superiores de Justicia como de la Audiencia
Nacional, habian estado ausentes de tal cuestion, ya contamos con algunas decisiones
judiciales que tienen como eje central del debate, la vulneracion de un derecho

fundamental, (en realidad dos derechos fundamentales: libertad sindical y huelga)®

5. CONCLUSIONES

Con la realizacién de este trabajo, he pretendido estudiar en profundidad la nueva
regulacion de una de las modalidades de extincién de la relacion laboral por voluntad
unilateral del empresario: el despido colectivo.

Las modificaciones introducidas en esta figura tanto en el plano sustantivo como en
el procesal son de una gran envergadura, modificaciones que, en un entorno de crisis
econdmica, pretenden introducir una mayor flexibilidad en el campo de las relaciones
laborales en busca de la consecucion de una mejora de la tasa de ganancia empresarial,

entendida como presupuesto para la recuperacion de la actividad econdmica y del empleo.

Con lo cual despedir es mas facil, mas rapido y mas barato, aunque no se ha
convertido en un camino de rosas para el empresario, gracias en gran medida a los
Jueces de lo Social, quienes frente a un ostensible reforzamiento del poder individual del
empresario, se han convertido en uno de los recursos mas importantes de los trabajadores

de cara a conservar su puesto de trabajo.

Estamos siendo testigos del control exhaustivo de la legalidad que estan llevando a
cabo los Jueces, mostrando que no estan dispuestos a que los despidos colectivos se

conviertan en el recurso mas atractivo para aquellas empresas que quieren reducir costes.

Pero a pesar de esta oposicion temporal, creo personalmente a modo de conclusion,

gue estamos asistiendo a un desplazamiento sensible de la linea de equilibrio del modelo

9 yéanse STSJ Pais Vasco, Sala de lo social, de 4 de septiembre de 2012 y de 9 de octubre de 2012
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laboral en vigor hacia el territorio de los intereses empresariales, desnivelando la balanza

en una gran medida.

Bajo mi punto de vista estamos asistiendo a lo que se ha denominado “la quiebra del
estado de bienestar social” a partir de la reduccién de las garantias de los trabajadores

frente al empresario y eliminando derechos conseguidos tras muchos afios de lucha.

6. ANEXO DE DECISIONES JUDICIALES

Para completar este trabajo, merece la pena hacer un estudio de las diferentes
Sentencias que se han pronunciado en materia de Despidos Colectivos desde la entrada
en vigor de la nueva normativa reguladora de los mismos, alla por el mes de febrero de

2012, viendo cual es el pronunciamiento de las mismas.

a) Sentencias de la Audiencia Nacional que rechazan la licitud del despido
colectivo.

- SAN 75/2012 de 25 de Junio: declara la nulidad del despido colectivo de la
empresa de transporte Tradisa Logicauto, S.L. por “fraude de ley”. La SAN
califica como nulo el despido colectivo hecho bajo la nueva normativa tras
desistimiento de otro solicitado apenas unos dias antes, sin alegar justa

causa nueva para proceder a ello.

- SAN 90/2012 de 27 de Julio: declara la nulidad del despido colectivo por
fraude de Ley, al llevar a cabo la empresa durante el periodo de consultas,
negociaciones paralelas con los trabajadores afectados, vaciando de
contenido el proceso negociador del citado periodo de consultas.

- SAN 91/2012 de 26 de Julio: declara la nulidad del despido colectivo por
fraude de Ley, al presentarse conjuntamente pero tramitarse por separado
dividiéndolo artificiosamente en tres partes, pese a que las empresas forman
un grupo de empresas a efectos laborales; se quiebra el principio de buena

fe.

- SAN 92/2012 de 27 de Julio: declara la nulidad del despido colectivo por no
seguirse el procedimiento adecuado.

.



SAN 112/2012 de 15 de Octubre: declara la nulidad del despido colectivo
por no ofrecer los criterios de seleccion, pues la identificacion de tales
criterios en el periodo de consultas no es solo una exigencia formal
destinada a garantizar la negociacion de buena fe y permitir el cumplimiento
en sus propios términos de las previsiones del articulo 51.9 E.T., sino un
presupuesto imprescindible para apreciar la adecuada justificacion de los
despidos, puesto que esta directamente relacionado con el fondo de la

decision extintiva.

b) Sentencias de la Audiencia Nacional que declaran el despido colectivo

como ajustado a derecho.

SAN 106/2012 de 28 de Septiembre de 2012: reconoce la legitimacion del
grupo de empresas para iniciar un despido colectivo del grupo en su

conjunto; declara probada la causa econdémica y la productiva.

SAN 142/2012 de 21 de Noviembre de 2012: exige la conexioén funcional de

la causa con los despidos, pero estima probadas las causas.

SAN 166/2012 de 18 de Diciembre de 2012: la Audiencia Nacional
desestima las demandas acumuladas de despido colectivo promovidas
contra el grupo de empresas declarando que la extincién de todos los

puestos de trabajo era la Unica salida razonable.

c) Sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia que declaran ajustado

a derecho el despido colectivo.

STSJ Andalucia/Méalaga, numero 1662/2012 de 25 de Octubre: la sentencia
desestima la demanda interpuesta por el Comité de Empresa y varios
sindicatos contra el despido colectivo aprobado por el Ayuntamiento de

Estepona (Malaga)

.



STSJ Cantabria, nimero 708/2012 de 26 de Septiembre: estima la licitud de
la auto-demanda de despido colectivo presentada por el Grupo Publico
SODERCAN para su matriz.

STSJ Castilla y Ledn/Burgos, numero 769/2012 de 29 de Noviembre:
estima bien realizado el despido colectivo Fundacion del Sector Publico.
Niega el caracter obligatorio del “plan de acompafiamiento social” sustituido

por el “plan de recolocacion externa”.

STSJ Catalufia, Seccién 12, Sala de lo Social, nimero16/2012 de 25 de

junio: entiende probadas las causas.

STSJ Cataluiia numero 24/2012 de 15 de Octubre: rechaza todos los
argumentos de la demanda del bando social y tiene por correctamente
cumplimentado el despido colectivo y por bien probada la situacion de

pérdidas.

STSJ Galicia, Seccion 12, Sala de lo Social, nimero 3967/2012 de 6 de julio:
desestima cualquier reproche de forma, procedimiento y falta de prueba de

la causa.

STSJ Valencia, Secciéon 12, Sala de lo Social, nUmero 2050/2012 de 12 de
julio: confirma el auto autorizador de un despido colectivo concursal, en este
caso el del Hércules Club de Futbol S.A.D.

d) Sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia que declaran no

ajustado a derecho el despido colectivo.

STSJ Canarias/Las Palmas, de 19 diciembre de 2012, nim. autos 21/2012:
declara no ajustado a derecho el despido colectivo presentado por el
Ayuntamiento de La Oliva. Nulidad por razones de procedimiento; ni se
acompanfa toda la documentacién debida, ni se ha respetado el principio de
buena fe en la negociacion colectiva, por cuanto el Ayuntamiento se mostré

inflexible en el proceso; exige la reincorporacion de los trabajadores.

.



STSJ Catalufia, 13/2012 de 23 de Mayo: declar6 la nulidad de la decision
empresarial ademas de por un motivo de fondo (fraude de Ley), por un
motivo ligado a la deficiencia de procedimiento; reconoce legitimacion activa
a la Comision Negociadora “ad hoc” prevista en el articulo 51 E.T. por
remision al articulo 41.4 E.T. para los supuestos en los que no hay

representacion legal de los trabajadores en la empresa.

STSJ Catalufia, 15/2012 de 13 de Junio: no acepta la existencia de fraude
en el despido colectivo (que afecta a un grupo del sector publico
empresarial) por faltar la debida voluntad defraudadora, pero declara la
nulidad por inexistencia de buena fe en la negociaciéon del periodo de

consultas. Voto particular: razona que si han existido consultas.

STSJ Galicia de 29 de octubre de 2012: en este caso se declara la ilegalidad

del despido colectivo por hacerse estando en vigor un ERE suspensivo.

STSJ Madrid, seccion 12, numero 20/2012: declara nulo el despido colectivo
por no respetarse el principio de negociacion de buena fe en el periodo de
consultas; considera obligatorio el plan de acompafiamiento social.

STSJ Madrid, numero 415/2012 de 30 de Mayo: declar6 nula la decision
extintiva adoptada por la empresa por defectos de forma y condend de
manera conjunta y solidaria a todas las personas juridicas codemandadas,
integrantes de un grupo empresarial; constata la inexistencia en el caso de

un verdadero periodo de consultas por no haber negociacién de buena fe.

STSJ Madrid, Seccion sexta de la Sala de lo Social, numero 419/2012 de 11
de junio: tiene por cumplida la obligacion documental pero anulé el despido
colectivo por la existencia de un compromiso previo de la empresa a no
acudir a despidos colectivos en un determinado periodo; considera que no

es obligatorio el plan de acompafamiento social.

STSJ Madrid, Seccion 12 de la Sala de lo Social, numero 601/2012 de 25 de
junio: declara la nulidad entre otros factores, por no aportar los criterios de

seleccién de los trabajadores afectados.

.



STSJ Madrid, Seccion 22, nimero 542/2012 de 11 de julio: tras un preciso y
minucioso analisis de toda la informacion disponible, reprobara la conducta a

la empresa y al perito, relativa a la ausencia de informacion.

STSJ Madrid, Seccién 13, Sala de lo Social, nUumero 724/2012 de 14 de
Septiembre: esta anula por incorrecta comunicacion o notificacion del
despido colectivo efectuado (Sociedad Publica de Fomento de Alquiler, S.A.)
estimando, mediante un minucioso razonamiento juridico la demanda
interpuesta por la representacion laboral. El pronunciamiento ofrece diversos
puntos de interés, como el cuidado voto particular, que si valida la

notificacion.

STSJ Murcia, Seccion 12, Sala de lo Social nUmero 546/2012 de 9 de julio:
despido colectivo de la empresa Halcén Foods; reprocha a la empresa un

largo rosario de incumplimientos formales y de fondo.

STSJ Pais Vasco de 4 de Septiembre de 2012: declara la nulidad por lesion
de derechos fundamentales (art 28 CE).

STSJ Pais Vasco, Seccion 12 de la Sala de lo Social de 9 de octubre de
2012: acepta probada la causa pero anula el despido colectivo por haber
constatado una ‘“represalia empresarial” con lesion de derechos
fundamentales (art 28 CE: derecho de huelga).

.
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