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INTRODUCCION

La Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social regula varios procedimientos especificos
referidos a la accion de impugnacion de la decisién empresarial que afecta a la extincion de

la relacion laboral.

Una de esas modalidades es el procedimiento de despido colectivo por causas econémicas,
organizativas, técnicas o de produccion, que se regula en la Secciéon 22 del Capitulo 10
Titulo 1l LRJS.

La version actual de tal proceso, deriva de la reforma laboral de 2012, a través del Real
Decreto-Ley 3/2012, convalidado por la Ley 3/2012, y muy poco tiene que ver con su
redaccion original. La principal novedad introducida por tal reforma, fue la desaparicion de
la necesidad de autorizacion administrativa, lo que ha generalizado el conocimiento por
parte de la jurisdiccidn social de las cuestiones relacionadas con los despidos colectivos,
eliminandose de esta forma cualquier control judicial por parte del orden contencioso

administrativo.

El principal objetivo de este trabajo de fin de grado, serd la de conocer tal procedimiento
delimitando cuales han sido los cambios mas significativos introducidos por tal reforma
que han llevado a la situacion actual que nos encontramos en los procesos judiciales de
despido colectivo, haciendo hincapié en las principales cuestiones que se han planteado.
Todo ello seré resuelto a través de la doctrina establecida sobre el tema y la jurisprudencia
de nuestros Tribunales, los cuales han interpretado las cuestiones que surgieron tras la

entrada en vigor de la reforma laboral de 2012.

La estructura del presente trabajo se divide en dos bloques. El primero de ellos, tratara los
aspectos sustantivos de la figura del despido colectivo, comenzando con la delimitacién
legal que hace nuestro ordenamiento juridico sobre el despido, con el fin de distinguir los
despidos individuales objetivos de los colectivos. A continuacion, se estudiara la nocion
legal del despido colectivo tanto en el ambito comunitario como en el de Espafa, ya que
sera necesario investigar si el ordenamiento juridico espafiol se ha adecuado a las
directrices establecidas por la normativa comunitaria en cuanto al despido colectivo. En
cuanto a la nocion legal, habra que hacer una mencién especial en lo que respecta al

elemento causal del despido colectivo, ya que el juicio de causalidad en la extincion de la
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relacion laboral es una de las cuestiones que se han visto méas alteradas en los Gltimos
tiempos, y sobre todo por la reforma laboral de 2012. Finalmente, la parte sobre aspectos
sustantivos concluira con el procedimiento que se debe seguir para llevar a cabo tal
despido, teniendo una gran importancia en este el periodo de consultas, donde los
representantes de los trabajadores y el empresario intentardn llegar a un acuerdo que

beneficie a ambas partes en la mejor forma posible.

El hecho de dar inicio a este trabajo con aspectos sustantivos de la figura estudiada, se
debe a la necesidad de entender estos con el fin de comprender mejor los aspectos
procesales, los cuales son el principal objeto de este trabajo y se trataran en el segundo
bloque. El proceso de despido colectivo, puesto que es un proceso considerado como
especial respecto al proceso ordinario, tiene una serie de especialidades que seran tratadas
a fondo (como las referidas a la legitimacion de las partes), y todo ello en las dos fases del
proceso, tanto la fase declarativa como la de ejecucion. Hay que mencionar que la accién
de impugnacion del despido colectivo podra ser llevada a cabo mediante cuatro
modalidades (de oficio, por los representantes de los trabajadores, por los trabajadores
afectados individualmente considerados, o por el empresario instando la confirmacién
judicial de su propia decision extintiva). Aun asi, la modalidad més importante y que
trataremos en este trabajo (sin defecto de hacer menciones a las otras), sera la accion de
impugnacion llevada a cabo por los representantes de los trabajadores, ya que todas las
demas estan subordinadas a ésta, tendiendo su sentencia firma eficacia de cosa juzgada
sobre los litigios individuales. Por Gltimo, en el proceso de ejecucion, se hard mencion
también a una reforma significativa en el proceso de despido colectivo y mas
concretamente en tal proceso de ejecucion. Nos referimos al RDL 11/2013, el cual
introdujo modificaciones en la LRJS que afectaron al proceso objeto de estudio que
establecieron la posibilidad de ejecucion de los pronunciamientos de nulidad en las

sentencias de despido colectivo.

Pasamos pues, a indagar sobre todos estos aspectos y cuestiones sobre el proceso especial

de despido colectivo.
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I. EL DESPIDO

1. DESPIDO INDIVIDUAL

La extincion del contrato de trabajo, y consecuentemente de la relacion laboral, se puede
llevar a cabo de diversas maneras, como asi lo establece el articulo 49 ET. Este precepto
legal recoge tres grupos de formas de extincion, en relacion a la causa motivadora: causas
que se ligan a la voluntad de alguna de las partes, o a la voluntad de ambas partes; vy, a
causas relacionadas con circunstancias que afectan a una de las partes y que impiden fisica

o legalmente la continuidad de la relacion laboral.

Entre esos tres grupos, el que mas nos interesa es el relativo a causas que permiten la
extincion del contrato de trabajo por voluntad unilateral del empresario, a los que el
precepto se refiere de la siguiente manera: “despido del trabajador” (letra k), “causas
objetivas” (apartado 1) y despido colectivo (letra 1). También se hace referencia a causas
debidas a la extincion de la personalidad juridica del contratante y fuerza mayor, respecto
de las cuales no vamos a profundizar. De esta forma, el despido, como acabamos de ver, se
podria definir de la siguiente forma: extincion del contrato de trabajo por voluntad

unilateral del empresario.

Dentro del despido, la ley distingue, en su vertiente individual:

1.1. EL DESPIDO DISCIPLINARIO

En el caso de que la causa de la extincién de la relacion laboral se sustente en un
incumplimiento del trabajador de sus obligaciones, siempre que conlleven cierta gravedad,
estaremos en presencia de un despido disciplinario [ex. Art. 49 k) y 54 ET]. Este despido
supone la sancion mas grave que puede recaer sobre el trabajador por parte del empresario,
0 dicho en otras palabras, la manifestacion mas intensa del poder disciplinario del

empleador.

En virtud del art. 54.1 ET, este despido puede llevarse a cabo por un “incumplimiento
grave y culpable” del trabajador: grave, porque debe alcanzar cierta magnitud (embriaguez
“habitual”), y culpable, porque se debe imputar al trabajador, ya sea por dolo, culpa,

malicia o negligencia (faltas de asistencia al trabajo “injustificadas’). El incumplimiento ha
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de ser también contractual, afectando a las obligaciones que se manifiestan en el contrato

de trabajo o de las normas aplicables.

Las causas por las cuales se pueden llevar a cabo un despido disciplinario, aparecen en el
art. 54.2 ET, aunque todas ellas requieren como fin a su aplicacion practica, de una
especificacion que suele contenerse en los convenios colectivos habitualmente. Las causas
que nombra el articulo citado, son las siguientes: faltas repetidas e injustificadas de
asistencia o puntualidad; indisciplina y desobediencia; ofensas verbales o fisicas;
transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza; disminucion continuada y

voluntaria de rendimiento; embriaguez habitual o toxicomania; y, por ultimo, acoso.

Para que el despido disciplinario sea valido y produzca efectos, se requieren ciertos
requisitos formales. Al igual que todas las sanciones disciplinarias, debe adoptarse dentro
de los plazos de prescripcion de las faltas laborales. EI empresario debera notificar el
despido al trabajador de forma escrita, en la que figuren los hechos motivadores y la fecha
en que tendra efectos el despido (art. 55.1 ET), de manera que el trabajador tenga
conocimiento de la decision adoptada por el empresario y pueda reaccionar con tiempo

frente a la misma.

El trabajador contara con 20 dias habiles para la impugnacién del despido disciplinario
(art. 59.3 ET). El ejercicio de esta accion, en primer lugar en la fase de conciliacion previa
y después mediante demanda judicial, permitira la calificaciéon juridica del despido y
consecuentemente sus efectos. Segun el art. 55.2 ET, complementado por el art. 108 LRJS
(y por los arts. 276 ss. LRJS en cuanto a ejecucion judicial), puede ser calificado como

procedente, improcedente o nulo.

Al ser declarado procedente, se entenderan cumplidas todas las formalidades exigidas y
acreditada la causa alegada por el empresario para proceder al despido, suponiendo esto la
validez de la extincién del contrato, entendiéndose producido desde la fecha del despido
(arts. 55.7 ET y 109 LRJS)

La improcedencia, segun los arts. 55.4 ET y 108.1 LRJS, corresponde a dos situaciones al
ser declarada. Por una parte, el despido en el que no se acredite el incumplimiento que
alegd el empresario, 0 no se acredite la cierta gravedad del mismo. Por otra parte, el
despido que formalmente no se corresponda al apartado 1 del art. 55. Una vez calificado

como improcedente, el tribunal condenara al empresario, a que opte entre la readmision del
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trabajador, o extinga el contrato con el consecuente abono de la indemnizacién legalmente
establecida (arts. 56.1 ET y 110.1 LRJS).

La nulidad corresponde a los casos previstos en los arts. 55.5 ET y 108.2 LRJS. Como
regla general, se considera el despido nulo cuando se fundamente en una causa
discriminatoria prevista en la CE o en la Ley, o cuando se produzca con violacion a los
derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador. Por otro lado, los supuestos
establecidos legalmente serian los siguientes: cuando afecte a trabajadoras embarazadas,
cuando afecte a trabajadores suspendidos por maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia natural, adopcion o acogimiento; cuando afecte a
trabajadores que se reincorporan tras el periodo de suspension por maternidad, adopcion o
acogimiento; cuando afecte a trabajadores que disfruten de los permisos establecidos en el
art. 37.4, 4 bis y 5 ET, o la excedencia del art. 46.3 ET; y cuando afecte a trabajadoras
victimas de violencia de género en el ejercicio de los derechos que derivados de su
situacion. En el caso de nulidad, el empresario esta obligado a la readmisién del trabajador,

con abono de los correspondientes salarios dejados de percibir.

1.2. EL DESPIDO OBJETIVO
El ET, en sus arts. 49.1.1), 52 y 53, completados por los arts. 120 a 123 LRJS en aspectos
procesales, preveé el supuesto de despido por causas objetivas.

Los motivos por los que se puede dar lugar a este tipo de despido, se encuentran en el art.
52 ET, y serian los siguientes: ineptitud del trabajador, falta de adaptacion a
modificaciones técnicas, causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion; faltas
de asistencia al trabajo aun justificadas e insuficiencia de consignacion presupuestaria

publica.

Los requisitos de forma y procedimiento son la comunicacion por escrito al trabajador de
la decision de extinguir el contrato, expresando en ella la causa del despido, los hechos que
la motivan y la fecha de despido. En esta ocasion, la comunicacién por escrito ha de
remitirse con preaviso de quince dias respecto a la fecha de extincion. En el momento de la
comunicacion escrita, el empresario debera poner a disposicion del trabajador una
indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio, con un maximo de doce

mensualidades.
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El trabajador dispondrd de veinte dias habiles para impugnar el despido. Cuando se
cumplan los requisitos formales y se acredite la causa alegada, el despido se calificara
como procedente, extinguiéndose la relacién laboral y teniendo derecho el trabajador a la

indemnizacion.

La declaracion de improcedencia del despido se da en los mismas situaciones que para el
despido disciplinario (por no cumplir los requisitos formales o no se acredite la
concurrencia de la causa alegada). Conllevara la condena al empresario de optar entre la

readmision del trabajador o el abono de una indemnizacion.

Las causas para la nulidad del despido seran las mismas que para el caso del despido
disciplinario y cuando se realice en fraude de ley. Igualmente, los efectos son los mismos

que los del despido disciplinario.

2. NOCION LEGAL DE DESPIDO COLECTIVO: AMBITO NACIONAL Y
EUROPEO

La nocion legal de despido colectivo se nos presenta en dos conjuntos normativos que son
aplicables en esta material: el Derecho interno espafiol y el Derecho de la Union Europea.
Estos dos ordenamientos no son plenamente coincidentes, pese a estar relacionados,
afirmandose haber una preferencia por el Derecho de la UE y su efecto directo en

determinadas condiciones respecto a las Directivas.

Las dos normas bésicas para definir legalmente el despido colectivo son la Directiva 98/59,
relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a
los despidos colectivos, en su art. 1 (por parte del Derecho de la UE) y el art. 51.1 ET (por

parte del Derecho interno).

2.1. ARTICULO 1 DE LA DIRECTIVA 98/59
La Directiva, a la hora de definir el despido colectivo, se basa en el elemento cualitativo o
causal, refiriendose de una manera muy amplia a los despidos efectuados por un

empresario por motivos no inherentes a la persona de los trabajadores [art. 1.1.1° a)], a los

! Cfr., Desdentado Bonete, A., “La delimitacion legal del despido colectivo. E1 despido colectivo de hecho”,
en Tratado de despido colectivo (Martin Godino Reyes, coord.), 12 ed., Tirant lo blanch, Valencia, 2016, pp.
8-47.
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que, en determinadas condiciones, se dice que se asimilan a “efectos de calculo” (es decir,
a efectos de determinar el computo total de trabajadores afectados por el despido
colectivo), “las extinciones del contrato de trabajo producidas por iniciativa del empresario
en base a uno o varios motivos no inherentes a la persona de los trabajadores” [art. 1.1.2°
a]. Esta asimilacion puede resultar confusa, puesto que las extinciones que se producen a
iniciativa del empresario son normalmente despidos. La confusion la podemos resolver
mediante la doctrina del Tribunal de Justicia de la UE, a través de la STJUE 11.11.2015 (C
- 422/14, caso Pujante Rivera), en sus apartados 45-54, donde podemos llegar a la
conclusién de que los despidos “verdaderos™ del art. 1.1 a) son los que se producen de
forma “no deseada por el trabajador y, en consecuencia, sin su consentimiento”; las
extinciones asimiladas o indirectas son, por tanto, las que, aunque formalmente se adoptan

por el trabajador, son en realidad provocadas por el empresario.

En cuanto al ambito material de aplicacion de la Directiva, el apartado 2 del art. 1, en
sentido negativo, realiza tres exclusiones: los contratos temporales, y los contratos
laborales de los trabajadores de las Administraciones Publicas y tripulaciones de buques

maritimos.

Definido el elemento cualitativo, deberemos de unirle el elemento cuantitativo, ya que es el
que determina el caracter colectivo del despido de forma numérica, y en cierta manera
aleatoria, puesto que no se puede relacionar en este tipo de despido, con ningun criterio de
agrupamiento, aparte de ser trabajador y estar adscrito a un centro de trabajo. El elemento
cuantitativo se nos muestra a partir de dos sistemas [art. 1.1. a)] entre los que pueden optar
los Estados miembros y que estan referidos al periodo de computo del tiempo en que se
haya producido el despido: el sistema del periodo de codmputo de 30 dias y el de 90 dias.
En el primer sistema, existen tres posibilidades en funcién de una escala que relaciona los
tramos de extinciones calificables como despidos colectivos con los tramos
correspondientes al numero de trabajadores habitualmente empleados en el centro de
trabajo: en primer lugar, que se haya despedido al menos a 10 trabajadores en los centros
de trabajo que empleen habitualmente mas de 20 y menos de 100 trabajadores; en segundo
lugar, que se haya despedido al menos el 10% del nimero de los trabajadores en los
centros de trabajo que empleen habitualmente como minimo 100 y menos de 300
trabajadores; o, en tercer lugar, que se haya despedido al menos a 30 trabajadores en los

centros de trabajo que empleen habitualmente 300 trabajadores como minimo. EIl segundo

10
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sistema resulta menos complejo, debido a que solo se necesita que se produzcan 20

despidos con independencia del nimero de trabajadores normalmente empleados.

2.2. ARTICULO51.1ET

En cuanto al art. 51.1 del ET, el parrafo 1° genera dudas respecto al elemento causal del
despido colectivo al definirlo como la extincion de los contratos de trabajo por causas
econOmicas, técnicas, organizativas o de produccion. Si esto es asi, estariamos ante una
contradiccion con la Directiva europea, ya que esta incluye, a efectos de calculo, “las
extinciones del contrato de trabajo producidas por iniciativa del empresario en base a uno o
varios motivos no inherentes a la persona de los trabajadores”. No obstante, el parrafo 5°
de este mismo articulo resuelve nuestra duda al decir que “para el computo del nimero de
extinciones de contratos a que se refiere el parrafo primero de este apartado, se tendran en
cuenta asimismo cualesquiera otras producidas en el periodo de referencia por iniciativa
del empresario en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del trabajador”, a

excepcion de los previstos en el articulo 49.1.c) ET.

En cuanto al elemento cuantitativo, también hay problemas de encaje con respecto a la
Directiva, ya que en Espafia se ha optado por el sistema de 90 dias, pero exigiéndose un
namero de despidos diferente. Asi, el ET exige un minimo de 10 trabajadores despedidos,
frente a los 20 exigidos por la directiva. A parte de ello, el ET establece una escala que
relaciona las extinciones computables con el nivel de ocupacién, la cual seria la siguiente:
diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores; 10% del
namero de trabajadores de la empresa en aquéllas que ocupen entre cien y trescientos
trabajadores y treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos
trabajadores.

2.3. EL ELEMENTO CAUSAL

El juicio de causalidad en la extincion de la relacion laboral es una de la cuestiones que se
han visto alterada en los ultimos tiempos de forma significativa, por las sucesivas reformas
laborales, sobre todo por la llevada a cabo por el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de
febrero, de Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral, convalidado por la
Ley 3/2012, de 6 de julio.
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En la actualidad, las causas justificativas de los despidos econdmicos, técnicos,
organizativos o de produccién, comunes en los supuestos de despido colectivo e individual,
son basicamente los siguientes:

- Causas econOmicas: Partiendo de la presuncion legal del articulo 51.1 del ET, nos
encontraremos ante esta situacion si “de los resultados de la empresa se desprende
una situacion econémica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas
actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios
o de ventas”.

La situacion de econdmica negativa se ha contemplado histéricamente si concurrian
cuatro requisitos: a) Concrecion en un ambito correspondiente a los resultados de la
explotacion?; b) Existencia de pérdidas®; c) Las pérdidas debian ser suficientes por
cuantiosas y continuadas en el tiempo*; y, d) La situacion negativa debia ser

objetiva, real y actual®.

Estos requisitos contintan siendo de aplicacion en este tipo de despido, con la Gnica
salvedad de que el nuevo marco legal parece que no exige continuidad de las
pérdidas de la empresa. Tanto es asi, que la Sentencia del Tribunal Supremo de 29
de septiembre de 2015, sefiala como causa de la extincién colectiva de los contratos
de trabajo, tras la aparicion de fuertes pérdidas econémicas, la finalizacion de la
prestacion de servicios de una empresa tercera que comportaba casi tres cuartas
partes de la facturacion de la empresa empleadora.

También es novedosa la exigencia de la disminucion persistente de ingresos
ordinarios o ventas; por lo tanto, aunque la empresa empleadora no presente

pérdidas puede concurrir el elemento causal®.

2Vid. las SSTS (Sala 4?) de 14 de junio de 1996 (RJ 5162) y 11 de junio de 2008 (RJ 3468).

3Vid. las SSTS (Sala 4?) de 14 de mayo de 1998 (RJ 4650) y 29 de septiembre de 2008 (RJ 5536).

4Vid. las SSTS (Sala 4?) de 29 de septiembre de 2008 (RJ 5536) y 12 de junio de 2006 (RJ 7626).

5 Vid. las SSTS (Sala 4%) de 28 de enero de 1998 (RJ 1148) y 15 de octubre de 2003 (RJ 4093).

6 STS (Sala 4?) de 25 de junio de 2014 (RJ 4385) que entiende que concurre la disminucién de ventas en
forma 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”. En igual sentido, vid. la STS (Sala
48) de 17 de noviembre de 2014 (RJ 6467), que en relacion a un centro educativo entiende que concurre una
disminucion de ventas el descenso significativo del nimero de alumnos, con afectacion negativa al balance
de ingresos y al flujo de caja.
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- Causas técnicas: Nos encontramos ante esta causa en los supuestos en los que se
produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de

produccion.

- Causas organizativas: Son aquellas causas derivadas de cambios entre otros, en el
ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar
la produccion.

- Causas productivas: Nos encontramos con esta causa en aquellos supuestos en los
que se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios

que se pretende colocar en el mercado.

En todo caso, en el caso de concurrencia de causas técnicas, organizativas y
productivas no es suficiente con un mero juicio de causalidad formal, sino que es
preciso ademas que concurra una justificacion finalista, vinculada groso modo con la
situacion econdmica de la empresa. En este sentido, la Sentencia del Tribunal
Supremo de 20 de noviembre de 2015 sefiala que:
“debe sefialarse que las causas que enumera el articulo 51.1 del ET, como
justificadora del despido colectivo, estdn relacionadas entre si porque
persiguen el mismo fin: asegurar la viabilidad de la empresa y su adaptacién a
las circunstancias de todo tipo que concurran en cada momento y a los
cambios tecnoldgicos que se produzcan con el fin de que su viabilidad facilite
su supervivencia y el mantenimiento y creacion del mayor nimero de puesto de

trabajo.”

Como ocurre con los despidos disciplinarios, el empresario ha de probar tanto la causa del
despido como de la racionalidad de la decision extintiva. Juicio de racionalidad que no ha
de entenderse suprimido por la reforma laboral de 2012, por mas que la Exposicion de
Motivos de la Ley 3/2012, de 6 de junio, de Medidas Urgentes para la Reforma del
Mercado Laboral, afirme que:

“queda claro que el control judicial de estos despidos debe cenirse a una

valoracioén sobre la concurrencia de unos hechos: las causas ”
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Pues como ha sefialado una parte de la doctrina y parte de la jurisprudencia, en nuestro
sistema judicial no cabe soslayar el juicio de proporcionalidad, porque es un mandato que
deriva de lo dispuesto en los articulos 24.1, 35.1 y 117.3 de la Constitucion y de las normas
internacionales validamente celebradas por el Estado espafiol [art. 9.1 del Convenio 158
OIT, de 22 de junio, sobre determinacion de la relacién de trabajo por iniciativa del
empleador y el art. 30 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea]’.
Y asi lo ha entendido nuestro més alto Tribunal, en su Sentencia de 22 de enero de 2015, al
sefialar que:

“no es cierto que la regulacién controvertida incurra en un grado de

indefinicion, tal que impida un control judicial pleno y efectivo sobre la

medida adoptada por el empresario, pues dicho control se extiende tanto

sobre la concurrencia de la causa (cuya prueba le corresponde al empresario

que adopta la medida), como de la racionalidad de la decision extintiva

adoptada, convirtiendo el ejercicio de la facultad en una actuacion reglada y,

por tanto, no discrecional, de cara a evitar un uso empresarial torticero de la

facultad otorgada.”®

2.4. EL ELEMENTO NUMERICO

La concurrencia del elemento causal puede suponer el despido de parte de los trabajadores
o el cierre total de la empresa, segun su incidencia. La extincion de los contratos de trabajo
se tramitard segun las normas correspondientes al despido objetivo si queda por debajo de
los umbrales cuantitativos ya indicados o conforme a las reglas del despido colectivo (art.

51 ET y Reglamentos de desarrollo).

Tanto el art. 51 ET como la norma reglamentaria de desarrollo hablan de “empresa” para la
aplicacion de los umbrales, y asi lo ha defendido la jurisprudencia del TS®. Esta opcion se
entiende contraria a la Directiva 98/59/CE, que a estos efectos se refiere a “centro de

trabajo”. Y asi, lo ha entendido el TJUE en su sentencia de 13 de mayo de 2015 (asunto

7 Vid. en la doctrina, FALGUERA BARO, M.A. (con otros): “Modalidades procesales y otras figuras
procesales”, en Praticum Proceso Laboral 2017, Navarra, 2016, pag. 628; y, en la jurisprudencia, el voto
particular de la STS (Sala 4%) de 20 de septiembre de 2009 (RJ 7744) sentencia que fue anulada por el Auto
de 26 de marzo de 2014 (RJ 3003) que resuelve el incidente de nulidad de actuaciones por incongruencia
extra petita. Asi como, las SSTS (Sala 4%) de 18 de febrero de 2014 (RJ 3268), 26 de marzo de 2014 (RJ
2278) y 23 de septiembre de 2014 (PROV 288702).

8 STC 8/2015, de 22 de enero (RTC 2015/8).

9 STS (Sala 4%) de 18 marzo 2009 (RJ 4163).
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Pujante Rivera), al sefialar que en el contexto de la Directiva, se entiende por centro de
trabajo a la entidad diferenciada con cierta permanencia y estabilidad, adscrita a la
ejecucion de una o varias tareas determinadas y dotada de medios técnicos y estructura
organizativa suficiente, con independencia de que tenga 0 no autonomia juridica,

econémica o financiera®®.

La base de referencia para aplicar el elemento numérico se constituye por la suma de los
trabajadores del ambito correspondiente en el momento de iniciarse los tramites, con
independencia de la modalidad de contrato y categoria profesional (art. 1 RRE). Como ya
se ha explicado, el parrafo cuarto del art. 51 ET, deben considerarse a efecto de computo
las extinciones 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
al art. 49.1.c), siempre que su namero sea al menos de cinco. Esta regla, que procede de la
Directiva, trata de evitar que la alegacién de causas distintas de la prevista en el art. 51.1
ET, pero de contenido proximo, suponga una disminucién artificial del namero de despidos

econdmicos a fin de sustraerse a su estricto procedimiento.

Asi, por lo indicado en el art. 49.1.c) ET, se excluye del cdmputo la extincion del contrato
por expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio contratados, a no
ser que se traten de contratos celebrados en fraude de ley o que la extincién se fundamente
en causas no justificadas!!, o que la extincion se produzca por otras causas antes de la
llegada del término previsto o de la conclusion del objeto de contrato!?. También se
excluyen a efectos de computo los despidos disciplinarios (por afectar al trabajador), buena
parte de los que se fundan en causas objetivas (ineptitud, falta de adaptacion a
modificaciones técnicas y faltas de asistencia al trabajo), y las extinciones fundadas en
causas consignadas en el contrato cuando se refieran a la conducta o rendimiento del
empleado. También se excluyen las extinciones por voluntad o denuncia unilateral del
trabajador, y las que tienen su origen en el mutuo acuerdo, por no tener como origen la

voluntad unilateral del empresario.

Ademas, se excluye la extincion por fuerza mayor, que ha de seguir un procedimiento en el

que se aplican los controles del despido colectivo y en el que ha de contarse con

10 STJUE (Sala 5%) de 30 de abril de 2015 (asunto c-80/14, Union of Shop).
1 Vid. las SSTS (Sala 4?) de 3 de julio de 2012 (RJ 9585) y 8 de julio de 2012 (RJ 9967).
12 STJUE (Sala 5%) de 13 de mayo de 2015 (asunto ¢-392/15, Rabal Caiias).
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autorizacion administrativa, y la extincién por muerte, jubilacion o incapacidad del
empresario, ya que, aun naciendo del lado del empresario y siendo ajena al trabajador,
supone el cese total de la actividad empresarial, con la extincién de todos los contratos, o la
continuidad de la empresa mediante la subrogacion de un nuevo empresario con el

mantenimiento de los contratos.

2.5. EL ELEMENTO TEMPORAL

Los umbrales numéricos pueden alcanzarse de una sola vez o mediante sucesivas
decisiones de despido que respondan a una misma causa. Si se alcanzan mediante
sucesivos despidos, todos ellos dentro del periodo de 90 dias naturales, se aplicara el art.
51 ET, para evitar que el empresario utilice la via del art. 52.c) ET (menos exigente
formalmente), para proceder a despidos que por el nimero de trabajadores afectados deben

considerarse como colectivos.

El art. 51.1 ET afiade que “cuando en periodos sucesivos de 90 dias, y con el objeto de
eludir las previsiones contenidas en el presente articulo”, la empresa despida a trabajadores
al amparo del art. 52.c) ET “en un nimero inferior a los umbrales sefialados, y sin que
concurran causas nhuevas que justifiquen tal actuacion”, tales extinciones, “se consideraran

efectuadas en fraude de ley, y seran declaradas nulas y sin efecto”.

Para determinar si son aplicables o no los tramites del art. 51.1 ET ha de calcularse el
namero de despidos realizados con anterioridad hasta agotar, hacia el pasado, el citado
plazo de 90 dias, pues el dia de la extincion (o de inicio de trdmites extincion) actia como
término final o dies ad quem para el computo de dicho plazo en relacion con ese despido®®.

3. PROCEDIMIENTO Y EFECTOS

El empresario deberd cumplimentar un procedimiento que consta de cuatro pasos: en
primer lugar, comunicacién fehaciente a los trabajadores o a sus representantes de la
intencion de tomar esa medida; en segundo lugar, comunicacién escrita a los
representantes de los trabajadores y a la autoridad laboral para proceder a la apertura del

periodo de consultas; en tercer lugar, desarrollo de un proceso de consulta y negociacion

13 STS de 23 de abril de 2012 (RJ 8524).
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entre la direccion de la empresa y los representantes de los trabajadores acerca del despido;
y, en cuarto lugar, comunicacion a los sujetos afectados de las decisiones finalmente

adoptadas por la empresal®.

3.1. COMUNICACION DE APERTURA

El primer paso del procedimiento, consiste en la comunicacion del empresario de forma
fehaciente a los trabajadores 0 a sus representantes, para que organicen una comisién
representativa que actle en su nombre en el proceso de consulta y negociacion. La
comision debe constituirse en un plazo de siete dias desde la comunicacion, y transcurrido
este plazo sin procederse a la constitucién, se seguird el procedimiento con los
representantes de los trabajadores de forma directa. Si la comision se forma tras el plazo y
una vez abierto el periodo de consultas, podra actuar en el procedimiento, pero sin

ampliacion de plazos maximos previstos para las consultas.

En principio la comision estard formada con los representantes de las secciones sindicales
existentes en la empresa o sus centros de trabajo afectados, siempre que éstas lo acuerden y
tengan la representacion mayoritaria entre los comités de empresa o entre los delegados de
personal del &mbito afectado. En su defecto, se formara con los representantes unitarios de

los trabajadores de los centros afectados.

Realizados estos tramites, el empresario debe remitir comunicacién de apertura del periodo
de consultas a la representacion de los trabajadores y a la autoridad laboral. La
comunicacion contendré los siguientes aspectos: determinacion de las causas de despido;
namero y clasificacion profesional de los trabajadores empleados en el Gltimo afio;
namero, clasificacion profesional y criterios de designacion de los trabajadores afectados;
periodo de preaviso; copia de la comunicacion de inicia del procedimiento; y mencién los
designados para representar a los trabajadores (art. 51.2 ET). Ademéas se debera de
acompafar de una memoria explicativa de todo ello, con datos que varian segun se trate de
la causa econdmica (cuentas anuales, por ejemplo) o de las restantes causas que puedan
justificar este despido, debiendo acreditarse con documentacion contable y fiscal e
informes técnicos (arts. 4 y 5 RRE). Si la empresa tiene mas de cincuenta trabajadores se
debe aportar un plan de recolocacion externa para los afectados (art. 51.10 ET).

14 MONEREO PEREZ, J.L., Manual de derecho del trabajo, Comares, Granada, 2016, pp. 823-830.
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La autoridad laboral, al recibir la comunicacion de apertura, comprobara el cumplimiento
de la empresa en cuanto a sus deberes de comunicacion, documentacién y recolocacion.
También debera comunicar el inicio del expediente a la entidad gestora de las prestaciones
por desempleo y recabar el informe de la Inspeccién de Trabajo sobre las causas del

expediente y sobre el desarrollo del periodo de consultas (arts. 10 y 11 RRE).

3.2. PERIODO DE CONSULTAS

Para esta fase se constituird una unica comision negociadora, con un maximo de trece
representantes por parte de la direccién y los trabajadores, que se extraerd de la comision
representativa o de aquellas otras férmulas alternativas de representacion. Al ser Unica,
realizara las tareas de consulta y negociacién para toda la empresa o centros de trabajo
afectados (art. 51.2 ET). En el periodo de consultas se analizara la propuesta empresarial y
las causas alegadas, teniendo también la finalidad de barajar e incorporar en su caso
medidas sociales de acompafiamiento (art. 51.4 ET), para evitar o reducir los despidos
(movilidad funcional o geogréafica, modificacion de condiciones de trabajo, etc.) o para
atenuar sus efectos en los trabajadores afectados (derechos de reingreso preferente,

recolocacion en otras empresas, etc.)

El periodo de consultas durara como maximo treinta dias, plazo que se reduce a quince
dias en empresas de menos de cincuenta trabajadores (art. 51.2 ET). La autoridad laboral
debe velar por la efectividad del periodo de consultas, pudiendo hacer advertencias y

recomendaciones que no suspenderan el procedimiento (art. 51.2 ET).

El acuerdo en periodo de consultas requiere mayoria de los miembros de la comision
negociadora y de los representantes de los trabajadores (art. 28 RRE). Del resultado del
periodo, de las actas de las reuniones y del texto del acuerdo, deberd dar traslado el
empresario a la autoridad laboral, que podra impugnar lo acordado (ante la jurisdiccion
social, a través del procedimiento de oficio del art. 148 LRJS) en dos casos: cuando estime
gue en su consecucion haya fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho, y cuando la entidad
gestora competente informe que dicho acuerdo pudiera tener por objeto la obtencion

indebida de prestaciones por desempleo (art. 51.6 ET).
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3.3. TOMA DE DECISIONES Y EFECTOS DEL DESPIDO

El acuerdo tomado en el periodo de consultas vincula al empresario conforme a lo pactado.
Si transcurre el plazo y no se alcanza acuerdo, el empresario podra adoptar la decision de
despido, que guardara proporcion con las causas alegadas®®. En todo caso, exista acuerdo o
no, en el plazo de quince dias desde la Gltima reunion el empresario debe comunicar tanto
a los representantes como a la autoridad laboral la decision del despido. Si transcurriera el
plazo sin comunicacién alguna, el procedimiento caducard, y de esta forma solo se podra
producirse el despido tras la apertura de otro procedimiento, si ain persisten las causas (art.
51.2 ET). El empresario sera el que designe a los trabajadores afectados por el despido, que
se ajustard a los criterios de seleccion fijados en consultas. Se debera de respetar en este
sentido la prioridad de permanencia de los representantes de los trabajadores y de otros
colectivos que, por razon de sus cargas familiares, su edad o su discapacidad, la tengan

establecida por convenio colectivo (art. 51.5 ET).

Una vez comunicado a los representantes, el empleador notificara el despido a cada
trabajador afectado, con la exigencia de que de que transcurran como minimo treinta dias
entre la apertura del periodo de consultas y la efectividad del despido. No es necesario que
se proceda simultaneamente al despido de todos los trabajadores afectados; la decision
puede llevarse a cabo de forma escalonada a lo largo de un periodo razonable®, siempre
que se mantenga la causa de despido y se ajuste a lo acordado en consultas'’. El
empresario tendra en cuenta los requisitos del despido objetivo: comunicacion de la causa
y fecha de despido con un preaviso minimo de quince dias, concesion de licencia de seis
horas semanales, y puesta a disposicion de una indemnizacion de veinte dias salario por

afio de servicio con un maximo de 12 meses.

La decision de despido colectivo puede impugnarse ante la jurisdiccion social, tanto
mediante accion colectiva ejercitada por los representantes como mediante acciones

individuales de los trabajadores afectados (art. 124 LRJS).

15 STS de 20 de abril de 2016 (RJ 2160).
16 STS de 20 de octubre de 2015 (RJ 5210).
17 STS de 24 de noviembre de 2015 (RJ 6391).
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Il. EL PROCESO ESPECIAL POR DESPIDO COLECTIVO

En los aspectos procesales del despido colectivo encontramos novedades importantes, algo
que es debido a la desaparicion de la necesidad de autorizacion administrativa por el Real
Decreto-Ley 3/2012, convalidado por la Ley 3/2012, tal y como se reconoce en el Punto VI
de la Exposicion de Motivos de la misma ley: “(...) la supresion de la autorizacion
administrativa de la autoridad laboral, obliga a adaptar el tratamiento procesal de dichas
instituciones”. Ya la LRJS dio un paso significativo introduciendo en el orden social el
control de legalidad de las autorizaciones administrativas de los despidos colectivos. Aun
asi, fue la conversion del despido colectivo en un acto del empresario, tras la entrada en
vigor de la reforma laboral de 2012, lo que hizo que desapareciera la intervencién del
ambito contencioso administrativo. De esta forma el modelo sufrié un giro, suponiendo la
creacion de nuevas vias de tutela judicial. Se puede afirmar asi, que la version actual del
art. 124 LRJS (dedicado al proceso por despido colectivo), derivado de la reforma laboral
de 2012, muy poco tiene que ver con su version original, de la misma forma que con la

norma anterior, el art. 124 de la Ley de Procedimiento Laboral.

La reforma laboral de 2012 ha sido la que ha generalizado el conocimiento por parte de los
tribunales del orden social de las cuestiones relacionadas con los despidos colectivos,
previéndose en el art. 124 LRJS cuatro vias de control de su adecuacion a derecho,
sustanciadas todas ellas ante la jurisdiccion social. Segun la Exposicion de Motivos de la
Ley 3/2012, en su Punto VI, “Se ha creado [esta] nueva modalidad procesal para el
despido colectivo (...) [en orden a] evitar una demora innecesaria en la busqueda de una
respuesta judicial a la decision empresarial extintiva”. En la préctica, no es facil su
cumplimiento, debido a la compleja situacién que se ha creado, teniendo presente las
cuatro submodalidades procesales y sus correspondientes recursos, cuya coordinacion,

ademas, no es del todo adecuada a como se debieral®.

La via mas importante y que trataremos en mayor profundidad, es la impugnacion del
despido colectivo por parte de los representantes de los trabajadores, subordindndose todas
las demas a esta, cuya sentencia firme o acuerdo de conciliacion judicial posee eficacia de
cosa juzgada sobre los litigios individuales. En defecto de impugnacion por esta via, existe

también la posibilidad de que el empresario presente demanda instando la confirmacion

18 BALLESTER LAGUNA, F., La impugnacion del despido colectivo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, pp.
12-20.
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judicial de su propia decision extintiva. Esta submodalidad procesal, introducida por la Ley
3/2012, tiene su explicacion en la finalidad de obtener una respuesta judicial Unica y vélida
para el despido colectivo, saliendo al paso de las demandas planteadas o planteables por
los trabajadores disconformes con la medida empresarial. Los trabajadores individuales,
como no podia ser de otra manera, también pueden impugnar la decision extintiva por
motivos muy variados relacionados bien con la primera fase del despido colectivo, bien
con la segunda fase del despido objetivo. Estas tres vias conviven ademas, con el proceso
de oficio, llevado a cabo mediante demanda por parte de la autoridad laboral, que podra
impugnar los acuerdos adoptados en el periodo de consultas cuando estime que estos se
han alcanzado mediante fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho, a efectos de su posible
declaracion de nulidad, asi como cuando la entidad gestora de las prestaciones por
desempleo hubiese informado de que la decision extintiva empresarial pudiera tener por
objeto la obtencion indebida de las prestaciones por parte de los trabajadores afectados por

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

Como ya se ha dicho, la forma de impugnacién mas importante es la que llevan a cabo
colectivamente los representantes de los trabajadores, estando subordinadas todas las
demas vias a esta. De esta forma, como asi lo expresa el apartado 3° del art. 124 LRJS, el
empresario solo puede interponer demanda para solicitar la confirmacion judicial del
despido colectivo cuando los representantes de los trabajadores no lo hayan impugnado
previamente. Ocurre lo mismo con la impugnacion individual llevada a cabo por los
trabajadores afectados por el despido colectivo, que quedard suspendida, en tanto se
resuelve el proceso por despido colectivo, de manera que el plazo de caducidad de la
accion individual se interrumpe [art 124.13 a), regla 12 LRJS]. Y, como no podia ser de
otra manera, también sucede lo mismo con la demanda de oficio llevada a cabo por la
autoridad laboral, ya que se suspende su tramitacién hasta que se resuelva la demanda
presentada por los representantes de los trabajadores (art. 124.7 LRJS).

19 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I., Manual de derecho del trabajo, Tirant lo blanch, Valencia, 2016, p.
729.

21




EL PROCESO ESPECIAL POR DESPIDO COLECTIVO

1. PROCESO DECLARATIVO
1.1. REGLAS DE COMPETENCIA

En el caso de llevar a cabo la impugnacion mediante accion colectiva, los tribunales que
ostentaran la competencia para enjuiciar la modalidad procesal de despido colectivo son en
Unica instancia las Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia de cada
Comunidad Auténoma “cuando extiendan sus efectos a un &mbito territorial no superior
al de una Comunidad Autéonoma”, y la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional “cuando
extiendan sus efectos a un ambito territorial superior al de una Comunidad Autonoma”
[arts. 7 &) y 8.1-2 LRJS]. Por otra parte, si el objeto del proceso es la impugnaciéon llevada
a cabo individualmente, la competencia para conocer del asunto la ostenta el Juzgado de lo
Social que territorialmente tenga la competencia, mediante los cauces del art. 124.13
LRJS?.

Frente a las sentencias dictadas en Unica instancia por los Tribunales Superiores de Justicia
o por la Audiencia Nacional, cabe interponer recurso de casacion ordinario ante la Sala de
lo Social del Tribunal Supremo (art. 124.11 LRJS).

En relacién con la vulneracion de derechos fundamentales y libertades publicas, causa
recogida expresamente como uno de los motivos de la demanda en el articulo 124.2 d
LRJS, también sera posible plantear un recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional
cuando los tribunales ordinarios (Tribunales Superiores de Justicia, Audiencia Nacional y
Tribunal Supremo) no hayan reparado convenientemente los derechos constitucionales en

juego.

Como garantia de celeridad del proceso, contra las diligencias de ordenacion que se dicten
no cabra recurso alguno, salvo el de declaracién inicial de incompetencia (articulos 124.8 y
5.4 LIJS).

Dado que el ambito del despido colectivo es el factor que condiciona la competencia
judicial en la instancia, resulta necesario establecer los criterios que han de regir la
determinacion de la competencia territorial que vendra determinada en funcion del ambito
territorial del despido. Lo que estard determinado en funcién de si la empresa posee uno o
mas centros de trabajo, asi como por el alcance del despido colectivo. Asi, cuando la

20 ARIAS DOMINGUEZ, A., Tres afios de reforma del despido colectivo, ¢ha conseguido su propésito el
legislador?, Dykinson, Madrid, 2014, p. 221.
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empresa posea un unico centro de trabajo y el despido colectivo afecte a todos 0 a una
parte de los trabajadores que presten sus servicios en el mismo, la determinacién del
ambito del despido colectivo no planteard mayores problemas, coincidiendo con el propio
ambito en el que esté radicado el centro de trabajo Unico de la empresa. Lo que
determinara la competencia en instancia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Autonoma donde se encuentre dicho centro de trabajo. En aquellas Comunidades
Autonomas donde exista mas de una sede del Tribunal Superior de Justicia, como es el
caso de Andalucia (con sede en Granada, Malaga y Sevilla), Castilla y Leon (Burgos y
Valladolid) e Islas Canarias (Las Palmas y Santa Cruz de Tenerife), serd competente la
sede del Tribunal que corresponda con la ubicacién geogréfica del centro de trabajo de la
empresa en cuestion. Por su parte, cuando la empresa posea distintos centros de trabajo, la
competencia no se determina en atencién a cual sea la ubicacién geografica de todos y
cada uno de los centros de trabajo de la empresa, sino exclusivamente por razén de
aquellos centros de trabajo en los que vaya a haber trabajadores afectados por el despido
colectivo (asi, por ejemplo, una empresa puede tener centros de trabajo en Alicante,
Valladolid y Navarra, pero si el despido colectivo solamente afecta a trabajadores que
prestan sus servicios en el centro de trabajo de Alicante sera competente el Tribunal

Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana y no la Audiencia Nacional)?.

1.2. LEGITIMACION

1.2.1. LEGITIMACION ACTIVA

Tendran legitimacion activa para impugnar el despido los representantes legales de los
trabajadores, es decir, tanto los representantes unitarios como los sindicales (art. 124.1
LRJS)%.

Junto con ellos, dentro del procedimiento de despido colectivo, tendra legitimacion la
comision creada ad hoc (en los centros que carecen de representacion legal mediante
asamblea) dado que ésta tiene competencias de negociacion en el periodo de consultas. En
este sentido se han pronunciado nuestros Tribunales Superiores de Justicia, admitiendo que

la comision ad hoc constituida para negociar en el periodo de consultas en ausencia de

21 BALLESTER LAGUNA, F., La impugnacidn del despido colectivo, Tirant lo blanch, Valencia, 2013, pp.
24-28.

22 SAEZ LARA, C., Reestructuraciones empresariales y despidos colectivos, Tirant lo blanch, Valencia,
2015, pp. 211-217.
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representacion legal o sindical ostenta legitimacion activa®®. En igual sentido, se ha
pronunciado la Audiencia Nacional®* estimando que estd legitimada para impugnar el
despido colectivo debido a que acttan de facto representantes legales de los trabajadores,
tanto para negociar en consultas, como para impugnar el despido. Y ello en cumplimiento
del mandato contemplado en el art. 2.1 de la Directiva 98/59/CEE (que deja claro que las
consultas deben llevarse a cabo con representantes legales de los trabajadores por estas
comisiones), y por el ET, que prevé que tales comisiones donde no existen representantes
formalmente elegidos representen a los trabajadores. EI TS, ha seguido la idea de
considerar la comisién ad hoc como representantes legales segin el ET y por ello

legitimados para impugnar el despido colectivo®.

Cuando la impugnacion se lleve a cabo por los representantes sindicales, éstos deberan
tener implantacion suficiente en el ambito del despido colectivo (art. 124.1 LRJS). Esta
exigencia a los representantes sindicales conllevara la acreditacion de su presencia en los

organos unitarios o un nivel de afiliacion adecuado entre los trabajadores.

Resulta evidente que lo relevante para determinar si ostenta legitimacion activa para
impugnar el despido colectivo, es si el sindicato participd en la negociacién del periodo de
consultas, porque resultaria incoherente que quien negocio6 el despido colectivo estuviera
incapacitado para impugnarlo posteriormente, siendo la propia participacion en la
negociacion, la que acredita por si sola el requisito de la implantacion?, exigido por el art.
124 LRJS. La propia AN ha identificado la “implantacion suficiente en el ambito de
despido colectivo” con la “representatividad suficiente para tener derecho a participar en

el periodo de consultas ',

Por ultimo, estaran legitimados también los representantes unitarios de los trabajadores. La
actuacion procesal de los representantes unitarios se rige por sus reglas generales. Asi, para

23 Vid. las SSTSJ de Catalufia (Sala de lo Social) 13/2012 de 23 mayo de 2012 (RJ 1049) y del TSJ de
Madrid (Sala de lo Social) 412/2012 de 11 junio de 2012 (RJ 227382).

24 SAN (Sala de lo Social) 89/2013 de 13 de mayo de 2013 (RJ 160850).

25 Claramente a favor de la legitimacion procesal de la comision ad hoc se ha pronunciado el TS (Sala 4%), en
la Sentencia de 8 de marzo de 2014 (RJ 115992), afirmando que “a los efectos del procedimiento de
impugnacion colectivo, el concepto de representacion de los trabajadores se perfila de modo especifico, con
inclusion de todos los entes colectivos de representacion que la propia norma sustantiva regula y a quienes
confiere capacidad de negociacion y de suscripcion de acuerdos porque, a tales fines, ostentan la
representacion de los trabajadores”.

6 Vid. las SSAN (Sala de lo Social) 59/2013 de 1 de abril de 2013 (RJ 1707), 78/2013 de 22 de abril de 2013
(RJ 135468) y 119/2013 de 12 de junio de 2013 (RJ 2937).

2" SAN (Sala de lo Social) 95/2014 de 16 de mayo de 2014 (RJ 1071).
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los actos de naturaleza colegiada, como es el caso del comité de empresa y del comité

intercentros, exigira acreditar la correcta formacion de la voluntad del 6rgano colegiado?®.

1.2.2. LEGITIMACION PASIVA

La legitimacion pasiva corresponde al empresario, pues es contra el que se impugna la
decision extintiva. En cuanto al empresario como sujeto legitimado pasivamente, las
cuestiones mas problematicas se han centrado en determinar en los grupos de empresas, Si

es necesario 0 no demandar a todas las empresas integrantes del grupo®.

Atendiendo a la jurisprudencia mayoritaria, sera necesario demandar a las empresas del
grupo en el que se integra la empresa que haya promovido el despido colectivo, si se
considera que el empresario es un grupo de empresas®’, siendo preciso que se acredite la
existencia del grupo de empresas a efectos laborales. Asi, se distingue de los grupos de
empresa mercantiles, que no responden de las obligaciones de sus empresas participes.
Sucede lo contrario en los grupos de empresa a efectos laborales, que responden
solidariamente del incumplimiento de las obligaciones de cada una de las empresas del

grupo porque el empresario real es el grupo en su conjunto®.

El art. 124.4 LRJS también nombra en relacion con la legitimacion pasiva, que la
impugnacion del despido colectivo exigird demandar, ademas de al empresario, a los
firmantes del acuerdo, cuando éste se hubiera alcanzado en el periodo de consultas. Los
demandados, si comparten la tesis de la parte actora, s6lo pueden allanarse a sus
pretensiones de conformidad con lo dispuesto en el art. 21 LEC, o pedir una sentencia
ajustada a Derecho, pero no se admite que se conviertan en demandantes y aleguen hechos

nuevos.

28 En este sentido, vid. la SAN (Sala de lo Social) 212/2013, de 26 de noviembre de 2013 (RJ 367354), en la
que la Sala declara que un delegado de personal de un centro de trabajo, donde hay otros dos delegados, que
no se adhirieron a la demanda, carece de legitimacion activa para impugnar un despido colectivo, porque no
es representativo del colectivo afectado.

2 SAEZ LARA, C., Reestructuraciones empresariales y despidos colectivos, Tirant lo blanch, Valencia,
2015.

30 STSJ Madrid (Sala de lo Social) 415/2012 de 30 mayo de 2012 (RJ 1672).

31 STS (Sala 4%) de 20 de marzo de 2013 (RJ 2883) y SAN (Sala de lo Social) 140/2013 de 4 de julio de 2013
(RJ 2940).
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1.2.3. INTERVENCION PROCESAL DE OTROS SUJETOS
La intervencion de otros sujetos en el proceso también ha suscitado cuestiones interesantes

en la préctica.

La autoridad laboral estd legitimada para ser parte del proceso instado por los
representantes de los trabajadores (o por el empresario), si una vez iniciado el proceso se
plantea demanda de oficio conforme al art. 148.b) LRJS, suspendiéndose hasta la

resolucion de aqueél proceso (art. 124.7 LRJS).

Por otra parte, aunque el art. 124 LRJS no lo contemple, el FOGASA podré ser parte en el
proceso de despido colectivo. Y es que, aungue la sentencia no le afecta directamente, pues
seran las demandas individuales en las que tenga un interés directo, tendra un interés
indirecto en el proceso colectivo pudiendo intervenir en este conforme a lo dispuestoen el
articulo 23 LRJS, siendo éste un supuesto de intervencion adhesiva simple, interés que
deriva de los casos de responsabilidad subsidiaria. Asi pues, el contenido de la sentencia
colectiva, en cuanto que declara ajustada o no a derecho o nula la decision de despido
colectivo, le puede interesar dado que conlleva efectos de cosa juzgada en los procesos
individuales de despido, por esta razon el FOGASA puede estar interesado en el resultado
del proceso colectivo.

Otra duda seria si es posible la personacion de otros sujetos colectivos que no hayan
impugnado el despido. La Audiencia Nacional niega que se puedan personar y sean tenidos
como parte diversos sindicatos “pues no han presentado demanda ni han sido
demandados”. Afirma que la genérica prevision sobre este derecho establecida por el art.
17 LRIJS no opera siempre y en todo caso, pues si ello fuera asi “no tendria sentido que el
art. 155 LRJS se molestara en incluir esta posibilidad para el proceso de conflicto
colectivo”. Por lo que a juicio de la Sala “la propia existencia de esta norma expresa
confirma que no opera en el despido colectivo”. Ademas se deduce por la Audiencia, que
las alegaciones de las partes plantean nuevos hechos y causas de pedir vulnerando el

derecho a la defensa de la empresa®,

Otra cuestion de interés seria la posibilidad de ser parte del proceso de los trabajadores
afectados. La cuestion se ha resuelto por el Tribunal Supremo®, declarando que no es
posible la entrada de trabajadores individuales en un proceso colectivo. Esta afirmacion es

32 SAN (Sala de lo Social) 141/2013 de 8 de julio de 2013 (RJ 2095).
33 STS (Sala 4?) de 26 de diciembre de 2013 (RJ 1253).
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la regla general que rige en todos los procesos colectivos, siendo mantenida de forma
unanime por la jurisprudencia y la doctrina cientifica®*. lgualmente, el Tribunal
Constitucional® afirmaria que la propia configuracion del objeto del proceso explica que el
litigio se sustancie siempre entre entes colectivos o de dimension colectiva. Para la Sala de
lo Social del TS esta entrada de los trabajadores en el proceso colectivo previsto por el art.
124 LRJS, desestabilizaria el proceso y sin ninguna duda, el propio resultado de la
negociacion en el periodo de consultas, cuando se hubiera alcanzado un acuerdo. Tal
entrada de los trabajadores, concluye el TS, convertiria un procedimiento colectivo en
procesos plurales masivos, con claro quebranto de la urgencia, que es esencial para lograr

una rapida decision sobre los despidos colectivos.

1.3. OBJETO DEL PROCESO

El objeto del proceso es las acciones que se ejerciten frente a la decision empresarial de
despido colectivo (art. 124.1 LRJS), ya sea ésta acordada o tomada de forma unilateral por
el empresario en los casos de no haber acuerdo con los representantes de los trabajadores®,

0 en el supuesto de despido colectivo de facto.

En este ultimo supuesto, la accion colectiva llevada a cabo por los representantes de los
trabajadores, no se dirige formalmente frente a una decision empresarial, porque
formalmente no existe despido colectivo, al no haberse tramitado como tal, sino frente a
los actos empresariales tenidos como tal. Es a lo que se ha llamado “despido colectivo de
hecho”, el cual ha sido admitido por el Tribunal Supremo, que ha avalado la jurisprudencia
de la Audiencia Nacional®’, que identifica el supuesto del denominado despido colectivo
de hecho, admitiendo el ejercicio de la accién colectiva ante un despido que es
aparentemente plural por afectar a una multitud de trabajadores, pero de hecho es colectivo
porque los despidos individuales superan los umbrales numéricos establecidos para el
despido colectivo. El art. 51.1 ET distingue asi dos modalidades de despido colectivo: el

despido colectivo de derecho, cuando el empleador supera el umbral numérico y sigue el

3 Vid. las SSTS (Sala 4?) de 15 de diciembre de 2000 (RJ 818), 14 de junio de 2002 (RJ 8373) y 1 de junio
de 2004 (RJ 5040).

35 STC 12/2009 de 12 de enero de 2009 (RTC 2009/12).

% SAEZ LARA, C., Reestructuraciones empresariales y despidos colectivos, Tirant lo blanch, Valencia,
2015, pp. 222-226.

37 La SAN (Sala de lo Social) 91/2014 de 14 de mayo de 2014 (RJ 1379) declara que concurre despido
colectivo de hecho cuando se superan los limites legales, sumando todas las extinciones producidas en el
periodo de 90 dias previos al despido por causas no imputables a los trabajadores.
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procedimiento del art. 51.2 ET; v, el despido colectivo de hecho, cuando lo hace sin seguir

el procedimiento.

En atencion al objeto mediato del proceso, se plantean dudas sobre la adecuacién de este
procedimiento especial, para tramitar las pretensiones relativas a la impugnacién del
conjunto de decisiones que integran la decision empresarial de despido colectivo. Como ya
hemos indicado anteriormente, el objeto del proceso viene determinado por la decision
empresarial de despido colectivo, pero esta decision puede ir acompafiada de otras
decisiones empresariales distintas a la decision extintiva de los contratos de trabajo. Estas
otras decisiones pueden versar entre otras cuestiones sobre los criterios de seleccién de los
trabajadores afectados, el plan de recolocacion externa, o las medidas sociales de
acompariamiento. Esta cuestion ha sido resuelta por la AN al excluir del ambito material
del proceso por despido colectivo las medidas de acompafiamiento del despido colectivo,
cuya impugnacién habra de tramitarse por otro procedimiento, el procedimiento de
conflicto colectivo, en concreto los trdmites a seguir serian el de impugnacion de las
medidas de movilidad geografica, modificacion sustancial de condiciones de trabajo,
inaplicacion de condiciones pactadas en convenio colectivo, suspensiones del contrato y
reducciones de temporales de jornada. Por ello, la AN concluye que la sentencia no puede
contener pronunciamiento sobre la legalidad de estas medidas, porque el procedimiento es

inadecuado®,

Igualmente, se excluye de su &mbito de aplicacion las pretensiones relativas a “la
inaplicacion de las reglas de prioridad de permanencia previstas legal o
convencionalmente o establecidas en el acuerdo adoptado en el periodo de consultas” (art.
124.2, parrafo 2° LRJS). Tales pretensiones se habran de tramitar a través del

procedimiento “individual” al que se refiere el apartado 13° del articulo 124 LRJS¥.

1.4. LA DEMANDA Y CAUSA PETENDI DE LA PRETENSION
El art. 124 LRJS no se refiere al contenido de la demanda, si no que se refiere directamente
a los motivos en los que podra fundarse la pretension. Asi, la demanda se rige por los

requisitos generales.

% SAN (Sala de lo Social) 2832/2014, de 25 de junio de 2014 (RJ 84).
3 GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I., Manual de derecho del trabajo, Tirant lo blanch, Valencia, 2016, p.
736.
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En cuanto a los motivos en los que el actor puede fundamentar su pretension con el fin de
impugnar el despido colectivo, el art. 124.2 LRJS establece que la demanda podré fundarse
en los siguientes motivos: que no concurre la causa legal indicada en la comunicacion
escrita, que no se ha realizado el periodo de consultas o entregado la documentacion
prevista en el articulo 51.2 del Estatuto de los Trabajadores, que la decision extintiva se ha
adoptado con fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho o que la decision extintiva se ha
efectuado vulnerando derechos fundamentales y libertades publicas. Pasamos, a

continuacion, a estudiar cada uno mas profundamente.

1.4.1. LANO REALIZACION DEL PERIODO DE CONSULTAS

Resulta claro que la omision total de este trdmite procedimental se considera como causa
suficiente para impugnar el despido colectivo por defectos formales. Sucedera lo mismo
cuando se lleven a cabo por otras vias extinciones contractuales que requieran seguir el
procedimiento de despido colectivo (por ejemplo, despidos objetivos por las mismas
causas por encima de los umbrales que determinan la calificacion como despido colectivo
o despidos disciplinarios masivos por causas economicas, técnicas, organizativas o de

produccion)*.

El motivo de impugnacion que se analiza se materializara en la practica, cuando en el
marco del procedimiento se omita totalmente el periodo de consultas*!; o, celebrado éste,
contenga vicios de cierta relevancia como para considerarlo ineficaz. Como tales vicios

esenciales habra que considerar los siguientes:

a) La falta de comunicacion por escrito a los representantes de los trabajadores del inicio

del periodo de consultas*?.

b) La negociacién del periodo de consultas por sujetos distintos de los legitimados en cada
caso. Asi sucede, por ejemplo, cuando la direccion de la empresa negocie directamente con

40 BALLESTER LAGUNA, F., La impugnacién del despido colectivo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, pp.
56-64.

41 Con omision total del procedimiento, véase la STSJ Pais Vasco (Sala de lo Social) 557/2013 de 26 marzo
de 2013 (RJ 155752).

42 La STSJ Madrid (Sala de lo Social) 1024/2012 de 8 noviembre de 2012 (RJ 17644), siguié este mismo
criterio por no haberse comunicado por escrito la apertura del periodo de consultas a todos y cada uno de los
trabajadores de la empresa, en un supuesto en el que no existian representantes legales de los trabajadores y
debia constituirse una comision ad hoc.
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todos y cada uno de los trabajadores*®; cuando negocie con la representacion unitaria
cuando las secciones sindicales ostentaran la mayoria en aquélla y se hubieren postulado
para negociar, dada la preferencia legal hacia estas ultimas; o cuando se debid negociar con

el comité intercentros y no se hizo.

c) También concurren vicios esenciales invalidantes del periodo de consultas cuando la
negociacion se aparta de las exigencias de la buena fe orientadas a la consecucion de un
acuerdo. Asi ocurrira, sefialadamente, cuando durante la negociacion no se produzcan
propuestas y contrapropuestas, advirtiéndose tan solo posiciones inamovibles y, por ende,
un cumplimiento meramente formal del periodo de consultas*. Este vicio no podra
cuestionar el despido colectivo cuando las posturas inamovibles se produzcan
exclusivamente en el banco social®. Igualmente, la doctrina judicial ha reconducido a las
exigencias de la buena fe ciertos comportamientos empresariales durante el periodo de

consultas que se consideran completamente inadmisibles?®.

d) El periodo de consultas también puede considerarse ineficaz y, por ende, inexistente,
cuando el mismo hubiere concluido con acuerdo Yy, sin embargo, no se hubieren alcanzado

las mayorias exigibles por los articulos 51.2, parrafo 9° ET y 28 RRE.

e) Habra que considerar un vicio esencial la falta de constitucion de la comision
negociadora del periodo de consultas cuando ello sea una consecuencia directa la falta de
comunicacion fehaciente por parte de la direccion de la empresa a los trabajadores o a sus

representantes de su intencién de iniciar el procedimiento de despido colectivo.

43 Asi lo ha considerado la SAN 75/2012 de 25 julio de 2012 (RJ 1773), en una actuacion que constituye,
ademas, de fraudulenta.

4 En este sentido, la STSJ Madrid (Sala de lo Social) 17/2012 de 30 mayo de 2012 (RJ 1672) ha indicado:
“quien se acerca a la mesa de consultas de un expediente de regulacion de empleo con una Unica posibilidad
sobre la mesa, la suya, no negocia porque no intercambia valor alguno, ni efecta concesiones, ni ofrece
opciones. Sencillamente se limita a tratar de cumplir formalmente un tramite, el del periodo de consultas o
de negociacion, y tal comportamiento no constituye una exigencia de buena fe”.

4 Asi lo apunta la SAN (Sala de lo Social) 162/2012 de 15 octubre de 2012 (RJ 2), afirmando que “no puede
alegar la inamovilidad del contrario quien no ofrezca alternativas razonables y viables”.

4% Asf, la SAN (Sala de lo Social) 91/2012 de 26 de julio de 2012 (RJ 1678), considerd que existieron
presiones intolerables (no calificadas como coacciones) que impidieron que el periodo de consultas se
negociara con el equilibrio y sosiego necesario, concretamente, mediante la inclusion inicial entre los
afectados por el despido colectivo a los representantes de los trabajadores (aunque luego se corrigiera), junto
al impago selectivo de salarios con la finalidad de forzar la conformidad.
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1.4.2. LA FALTA DE ENTREGA DE LA DOCUMENTACION PREVISTA EN EL
ARTICULO 51.2 del ET

Debido a que existe un gran elenco de deberes informativos y documentales, procede
determinar si el incumplimiento por parte del empresario de cualquiera de ellos permite

impugnar el despido colectivo.

El articulo 124.2 b) LRJS identifica el motivo de impugnacién que se esta analizando con
la falta de entrega de “la documentacion prevista en el articulo 51.2 del Estatuto de los
Trabajadores”, esto es, la memoria explicativa del despido colectivo, la cual debe versar
sobre los distintos extremos a que se refiere el articulo 51.2, parrafo 5° ET, con especial
atencion a la concrecién de la causa o causas que lo justifican, acompafiada de la
documentacion contable y fiscal, y de los informes técnicos necesarios, “todo ello en los
términos que reglamentariamente se establezcan” (articulo 51.2, parrafo 6° ET). Lo que
determina que el desarrollo reglamentario de estas obligaciones de informacion escrita y
documentacién pase a integrar también el motivo de impugnacién que se esta analizando,
por directa remision del propio articulo 51.2 ET. Tal es lo que acontece en relacién con la
informacion referida al “ntimero y clasificacion profesional de los trabajadores afectados
por el despido” asi como de “los trabajadores empleados habitualmente en el tltimo afio”
(articulo 51.2, parrafo 5° ET), y la exigencia contenida en el articulo 3.1 b) y ¢) del RRE de
desglosar dicha informacion por centros de trabajo y, en su caso, por provincias y
comunidades auténomas. Y, por supuesto, esto mismo es lo que sucede también en
relacion con todas y cada una de las obligaciones documentales recogidas en los articulos 4
y 5 del RRE, donde se desarrolla “la documentacion contable y fiscal y los informes
técnicos” justificativos del despido colectivo segun el mismo obedezca a causas

econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion (articulo 51.2, parrafo 6° ET)*.

Su incumplimiento total o parcial, en relacion con los representantes de los trabajadores o
con la autoridad laboral, constituye el motivo de impugnacion del despido colectivo que se
estd analizando, dada la importancia que posee esta obligacion instrumental orientada a la
justificacion del despido colectivo, la cual, ademaés, opera en distintos planos. Asi, en
relacion con los representantes de los trabajadores el cumplimiento correcto de esta

obligacion constituye el presupuesto mas importante para un correcto desenvolvimiento del

47 BALLESTER LAGUNA, F., La impugnacion del despido colectivo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, pp.
64-75.
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periodo de consultas. De tal modo que la falta de entrega total o parcial de esta
informacion escrita, 0 su entrega extemporanea (téngase en cuenta que el periodo de
consultas no puede durar mas de 15 o 30 dias dependiendo de la plantilla de la empresa),
vicia de nulidad el propio periodo de consultas al no haberse posibilitado una auténtica
negociacion entre las partes, tendente a la consecucion de un acuerdo y a la adopcién de
medidas para evitar o reducir los despidos colectivos y atenuar sus consecuencias. Asi
pues, la finalidad del periodo de consultas solamente queda garantizada cuando los
representantes de los trabajadores disponen en tiempo y forma de toda la informacién
necesaria para valorar el despido colectivo y pronunciarse en consecuencia®®. No es de
extrafiar, por ello, que el articulo 124.1 b LJS se refiera conjuntamente a estos dos motivos
de impugnacion: la no realizacion del periodo de consultas y la falta de entrega de la

documentacién exigible.

En cuanto a la autoridad laboral se refiere, el cumplimiento puntual de estos deberes de
informacion documental, que se realiza de manera indirecta (mediante la entrega
simultanea de una copia del escrito de comunicacién de la apertura del periodo de
consultas facilitado a los representantes de los trabajadores, junto con toda la
documentacién necesaria), le permite cumplir con su cometido actual, concretado en el

articulo 51.2 ET y desarrollado en los articulos 10 y 11 RRE.

Junto al caracter instrumental de este requisito en aras de un correcto desarrollo del periodo
de consultas, asi como de una adecuada intervencion de la autoridad laboral en el
procedimiento, conviene también destacar su relevancia en orden al ejercicio del derecho a
la tutela judicial efectiva (articulo 24.1 CE), por parte de los representantes de los
trabajadores y por la propia autoridad laboral, cuya eventual impugnacion del despido
colectivo podra versar sobre las razones esgrimidas por la empresa para sustentar el
despido colectivo con base en las distintas obligaciones documentales que pesan sobre la

misma.

% Son muchas las sentencias que ponen de manifiesto que todo incumplimiento de los deberes de
informacion documental supone, a su vez, un incumplimiento del periodo de consultas. Entre ellas, vid. las
SSAN (Sala de lo Social) 157/2012 de 30 noviembre de 2012 (RJ 85442) y TSJ Madrid (Sala de lo Social)
17/2012 de 30 mayo de 2012 (RJ 1672).
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1.4.3. DOLO, COACCION, FRAUDE O ABUSO DE DERECHO

El dolo y la coaccion se tratan de vicios del consentimiento contractual que encontramos
en los arts. 1265, 1267 y 1269 del CC. Podemos definir el dolo como la conducta
voluntaria e intencionada de una parte que provoca, con maquinaciones insidiosas, que otra
parte suscriba un acuerdo que, de no haber mediado tal conducta antijuridica, no se hubiera
producido. Existiria coaccion en los casos en que se inspira sobre la otra parte el temor
racional y fundado de sufrir un mal inminente y grave, capaz de influir sobre su &nimo. Por
otro lado, el fraude de ley y el abuso de derecho constituyen ilicitos reconocidos en los
arts. 6.4 y 7.2 del CC. Asi, los actos realizados al amparo del texto de una norma que
persigan un resultado prohibido por el ordenamiento juridico o contrario a él, se
consideraran ejecutados en fraude de ley y no impediran la debida aplicacion de la norma
que se hubiere tratado de eludir. La ley tampoco ampara el abuso de derecho, de modo tal
que toda accion u omision que, por la intencion de su autor, por su objeto o por las
circunstancias en que se realiza sobrepase manifiestamente los limites normales del

ejercicio de un derecho, se considera inadmisible.

Como ya hemos visto, el hecho de existir dolo, coaccidn, fraude o abuso de derecho en los
acuerdos alcanzado en consultas constituyen un motivo de impugnacion del despido
colectivo llevado a cabo por la autoridad laboral, mediante demanda de oficio. Hay que
sefialar que también los representantes de los trabajadores pueden llevar a cabo esta accion
para cuestionar los acuerdos alcanzados en periodo de consultas. Cuando se dé este caso, el
proceso de oficio se suspendera hasta la sentencia firme que resuelva el proceso iniciado
por los representantes de los trabajadores, la cual tendrd efectos de cosa juzgada en el
proceso de oficio pendiente de tramitacion, por esta razon es por la que se permite la

intervencién de la autoridad laboral.

El dolo, la coaccion, el fraude de ley y el abuso de derecho como motivos de impugnacion
por parte de los representantes de los trabajadores no se circunscribe Unicamente a los
supuestos en los que haya acuerdo entre las partes en el periodo de consultas, pudiéndose
suscitar también en los casos de falta de acuerdo, como asi se deduce del art. 124.1 c) de la
LRJS en su tenor literal: “Que la decision extintiva se ha adoptado con fraude, dolo,

coaccion o abuso de derecho”.

En cuanto los incumplimientos e ilicitos materializados en el despido colectivo y

reconducibles a estas categorias juridicas, el ordenamiento laboral se refiere a dos
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conductas en el marco de los despidos colectivos*. La primera consiste en que la decision
extintiva empresarial tenga por objeto la obtencion de forma indebida de prestaciones por
desempleo por inexistencia de la causa motivadora de la situacion legal de desempleo
(articulo 51.6, parrafo 2° ET), supuesto que hay que considerar como fraude de ley aunque
la norma no lo considere asi. La segunda si esta considerada expresamente como
fraudulenta y tiene como objeto eludir la tramitacion del despido colectivo. Consiste en la
realizacion por el empresario de despidos objetivos por causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion en periodos sucesivos de 90 dias, sin concurrir causas
nuevas que los justifiquen, los cuales aisladamente considerados en cada periodo no
superen los umbrales del despido colectivo pero si lo hagan computados conjuntamente
(articulo 51.1 ET).

Aunque no es descartable que la primera conducta se pudiera suscitar judicialmente por los
representantes de los trabajadores, su forma ordinaria de activacion sera el proceso de
oficio, a través de la actuacion conjunta entre la autoridad laboral y la entidad gestora de
prestaciones por desempleo. En relacion al segundo caso, hay que manifestar que se trata
de un motivo de impugnacion expresamente reconocido a los trabajadores considerados
individualmente (articulos 124.13 c) y 122.2 b) LRJS), aunque no es descartable que los
representantes de los trabajadores impugnen este “despido colectivo de hecho”. Se
encuentran legitimados en virtud del fraude ley como causa de impugnacidn reconocida a
los representantes de los trabajadores. Ademas, estos poseen un conocimiento directo de
los datos necesarios para poder impugnar por este motivo, debido a la obligacién que tiene
la empresa de comunicar a los representantes de los trabajadores los despidos objetivos por

causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion [art. 53.1 letra c) ET].

También se considerara como fraude de ley impugnable por los representantes de los
trabajadores, la realizacién en un periodo fijo de 90 dias de despidos objetivos por
necesidades empresariales por encima de los umbrales del despido colectivo®. A efectos
de computacion se tendran en cuenta también las extinciones por motivos no inherentes a
la persona del trabajador producidas en el mismo periodo de referencia, siempre que su
numero sea al menos de 5 (articulo 51.1, parrafo 5° ET). Se tendran en cuenta de esta

forma, todas las extinciones de contratos de trabajo materializadas por otras vias cuando en

4 BALLESTER LAGUNA, F., La impugnacién del despido colectivo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, pp.
80-88.
%0 SAN (Sala de lo Social) 127/2012 de 27 julio de 2012 (RJ 85253).
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realidad se hubiere requerido el procedimiento de despido colectivo: despidos
disciplinarios masivos por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion, o
despidos disciplinarios de la totalidad de la plantilla por extincion de la personalidad

juridica empresarial®?.

Se ha calificado como fraude de ley por nuestros tribunales el desistimiento del empresario
de un expediente de regulacion de empleo, necesitado de autorizacion administrativa por el
momento en el que se inicid su tramitacion, para instarlo después, de acuerdo con la
normativa mas flexible instaurada por el Real Decreto-Ley 3/2012%. De este modo una
conducta en principio licita se convierte en fraudulenta por razén de la finalidad

perseguida.

También existe fraude de ley cuando, siendo el empresario real el grupo de empresas, se
oculte la verdadera dimension de la empresa, viciando el proceso de despido colectivo al
desenvolverse en un marco mas reducido al que corresponde, con el objetivo de acreditar

la concurrencia de la causa alegada®.

De igual forma existe fraude de ley cuando se negocia directamente en el periodo de
consultas con los trabajadores afectados existiendo representantes de los trabajadores en el
centro de trabajo. Se ha argumentado que esta medida vacia de contenido al proceso

negociador impidiendo que consiga ninguno de sus objetivos>*.

En relacion con el abuso de derecho, hay que destacar que algunos autores recurren a esta
figura como técnica de control de la causalidad del despido colectivo, considerando que el
empresario cumple cuando acredita la concurrencia de una determinada situacion de hecho
que se pueda reconducir a alguna de las causas del despido colectivo, sin que le resulte
exigible nada mas en principio. Se ha calificado como abuso de derecho el hecho de instar
un despido colectivo existiendo ya un acuerdo previo pactado en el marco de un expediente
suspensivo, que se considera valido y eficaz, por el que se asumid el compromiso de no
acudir al despido colectivo durante la vigencia de las medidas de suspension de contratos

laborales®.

51 STSJ Madrid (Sala de lo Social) de 14 mayo 2012 (RJ 210332).

52 SAN (Sala de lo Social) 94/2012 de 25 junio de 2012 (RJ 1776).

%3 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 10/2012 de 23 mayo de 2012 (RJ 1049).
54 SAN (Sala de lo Social) de 25 julio de 2012 (RJ 1674).

%5 SAN (Sala de lo Social) 22/2012 de 11 junio de 2012 (217092).
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1.4.4. LA VULNERACION DE DERECHOS FUNDAMENTALES Y LIBERTADES
PUBLICAS

Este motivo de impugnacion se activa cuando se considera que el despido colectivo
vulnera algun derecho basico reconocido en la Seccién Primera del Capitulo 11, del Titulo |
CE (arts. 15 a 29), incluyendo la prohibicion de tratamiento discriminatorio del articulo 14
ET, aunque el articulo 129.2 letra d) LRJS no se refiere expresamente al derecho de no
discriminacion.

Los derechos fundamentales y libertades publicas reconocidos en la Constitucion Esparfiola
son muy amplios, y no todos tendran las mismas posibilidades en la practica de ser
cuestionados por el despido colectivo. Los sujetos que pueden ver afectados sus derechos
constitucionales en este aspecto son los sujetos colectivos y, dentro de éstos, los que estén
legitimados para intervenir en el periodo de consultas (lo hagan o no), asi como otros
sujetos colectivos con implantacion suficiente en el dmbito de la empresa (como las
secciones sindicales); y, los propios trabajadores afectados por las medidas de despido

colectivo, actuando por estos los sindicatos.

No cabe duda de que la vulneracion de determinados derechos fundamentales de los
sujetos de naturaleza colectiva constituye un motivo suficiente para impugnar el despido
colectivo®. Por ejemplo, se daria tal caso cuando la empresa negocie el periodo de
consultas con el comité de empresa existiendo secciones sindicales que hubieran hecho uso
expresamente de su derecho preferencial a intervenir como interlocutores. En este caso se
estaria vulnerando la libertad sindical de las secciones sindicales (art. 28.1 CE), en su
vertiente de contenido adicional de la libertad sindical, de configuracion
infraconstitucional, reconocido en este caso en el articulo 51.2, parrafo 6° del ET a favor de
las secciones sindicales que posean la mayoria del érgano unitario. También se podria
entender como vulneracion de la libertad sindical otros vicios del periodo de consultas,
como la negociacién directa con trabajadores afectados por el despido colectivo, sin tener
en cuenta a los representantes de los trabajadores que estan legitimados para tal actuacion.
A tal consideracion se llega partiendo de que el periodo de consultas es una manifestacion
del derecho a la negociacion colectiva (art. 37.1 CE), cuya vulneracion puede suponer un

% BALLESTER LAGUNA, F., La impugnacion del despido colectivo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, pp.
88-94.
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atentado contra la libertad sindical (art. 28.1 CE), al menos cuando entre los representantes

que puedan negociarlos se encuentren las representaciones sindicales®”.

El caso mas dudoso aparece al determinar si el proceso de despido colectivo incoado por
los representantes de los trabajadores, resulta idoneo para cuestionar la vulneracion de los
derechos de los trabajadores afectados por el despido colectivo. La ley reconoce a los
trabajadores la posibilidad de impugnar la decision extintiva empresarial “cuando resulte
discriminatoria o contraria a los derechos fundamentales y libertades puablicas del
trabajador” [art. 122.2 letra a), en relacion con el art. 124.13 letra ¢) LRJS]. Aunque esto
no significa que los sujetos colectivos no tengan la posibilidad de impugnar el despido
colectivo por esta causa, como lo demuestra el hecho de que a los representantes de los
trabajadores se les reconoce el derecho a impugnar el despido colectivo cuando “la
decision extintiva se ha efectuado vulnerando derechos fundamentales y libertades
publicas” sin méas [articulo 124.2 d) LRJS]. No se puede dar una respuesta a priori a esta
cuestion, ya que la misma va a depender de las circunstancias del caso, y en la mayoria de
las veces va a guardar relacion en la practica con el nimero de trabajadores afectados por
la vulneracion. Respecto a ello, ya se han dictado resoluciones judiciales que avalan esta

conclusién®®.

Hay que destacar también, en cuanto a la tutela de los derechos fundamentales y libertades
publicas, las garantias que ofrece que aun tramitandose por el proceso especial de despido
colectivo, se deben respetar y seguir los principios y garantias del proceso especial de
proteccion de los derechos fundamentales, entre los que esta las reglas sobre la carga de la

prueba. En este aspecto, en virtud del articulo 181.2 de la LRJS, aplicable en el marco del

5 Aunque en el caso de autos la SAN (Sala de lo Social) de 25 julio de 2012 (RJ 813) califico las
negociaciones paralelas del empresario con los trabajadores afectados por el despido colectivo como
fraudulentas, la sentencia contiene razonamientos suficientes como para entender comprometido el derecho a
la negociacion colectiva y, en su caso, la libertad sindical misma. Asi, se consider6 que “esta medida vacia
de contenido el proceso negociador del periodo de consultas, impidiendo, por consiguiente, que dicho
periodo alcance ninguno de sus objetivos (...) ya que los acuerdos individuales liquidan la fuerza de la
negociacion colectiva”. Por su parte, la SAN (Sala de lo Social) 97/2012 de 14 septiembre de 2012 (RJ 813),
no duda en conectar el periodo de consultas con el derecho a la negociacion colectiva “garantizada por los
arts. 28.1y 37.1 CE”.

58 Asi, la STSJ Pais Vasco (Sala de lo Social) 13/2012 de 9 octubre de 2012 (RJ 1), declar6 la nulidad del
despido colectivo a instancias del sindicato impugnante, por contrario al derecho de huelga (articulo 28.2 CE)
y a la libertad sindical (articulo 28.1 CE) de los trabajadores afectados por el despido colectivo considerando,
de una parte, que el despido colectivo constituyd “una directa respuesta a la decision colectiva de secundar
una huelga indefinida” y, de otra parte, que el despido colectivo vulner6 la libertad sindical de los
trabajadores afiliados a ELA-STV, “puesto que mds de la mitad de las despedidas son personas afiliadas a
este sindicato, exactamente un 54,49%" .
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proceso especial de vulneracion de los derechos fundamentales en relacion con el articulo
178.2 de la LRJS, se exime al demandante de la carga de la prueba plena de la vulneracion
de los derechos fundamentales, cumpliendo con acreditar la existencia de indicios sobre el
particular. De esta forma, seria la parte demandada la que tendria que demostrar que sus
actos tienen una justificacion objetiva y razonable, ademas de proporcional a los fines

perseguidos con la decision extintiva.

Otra garantia consiste en la posibilidad de solicitar y obtener una indemnizacién por los
dafos y perjuicios causados que se afadiria al importe a obtener por la declaracién de la
nulidad del despido. Asi, el articulo 183 de la LRJS, aplicable también en el proceso de
despido colectivo de conformidad con lo dispuesto en el articulo 178.2 de la LRJS,
establece que cuando la sentencia declare la existencia de vulneraciéon de algun derecho
fundamental, el juez debera pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacién que
eventualmente pudiera corresponder, en funcion tanto del dafio moral como de los dafios y
perjuicios adicionales derivados. Por su parte, el articulo 179.3 de la LRJS prevé que el
actor debera concretar la cuantia de la indemnizacion en la propia demanda, especificando
los concretos dafios y perjuicios irrogados, las circunstancias relevantes para su
cuantificacion (bases de célculo), incluyendo la gravedad, la duracion y las consecuencias
del dafio, salvo en relacion con los dafios morales cuando resulte dificil su estimacion
detallada.

Velando especialmente por la integridad de la reparacion de las victimas conviene
destacar, también, la intervencion del Ministerio Fiscal (arts. 177.3 y 178.2 LRJS).

Por altimo, cuando la pretensién esgrimida en la demanda verse sobre la proteccion de
derechos fundamentales o libertades publicas, tanto en la instancia como en via de recurso,
la impugnacion del despido colectivo gozard de la misma preferencia que cualquier otro
acto o decision empresarial contrario a derechos fundamentales o libertades publicas,
debiéndose decantar la preferencia en la tramitacidn en estos casos de acuerdo con el orden
de entrada de la demanda ante el 6rgano judicial. Asi, se desprende del articulo 124.8 de la
LRJS, puesto en relacion con los articulos 179.1 de la LRJS y 53.2 de la CE.

38




EL PROCESO ESPECIAL POR DESPIDO COLECTIVO

1.45. MOTIVOS DE FONDO CONCRETADOS EN LA INEXISTENCIA DE LA
CAUSA LEGAL INDICADA EN LA COMUNICACION ESCRITA

Por altimo, la adecuacion a derecho del despido colectivo dependera de la acreditacion
empresarial de la causa que justifica el despido. Cuando la LRJS menciona este motivo en
su articulo 124.2 expresando “que no concurre la causa legal indicada en la comunicacion
escrita”, N0 hay que entender por comunicacion escrita las cartas de despido, mediante las
cuales se materializan la extinciones individuales, sino al contenido de la memoria
explicativa que la empresa entrega a los representantes de los trabajadores, en la cual debe
indicarse como ya se ha visto las causas del despido colectivo. Hay que resaltar aqui que el
incumplimiento de las obligaciones de informacion escrita y documentacion se trata de un
motivo de impugnacion que hace innecesario un pronunciamiento sobre el fondo del
asunto como éste, debido a la trascendencia que conlleva tal obligacion. No olvidemos que
ello permite un correcto desarrollo de las consultas, la adecuada intervencion de la
autoridad laboral y el derecho de defensa de los posibles impugnantes. Por esta razon, se
deja el andlisis de la causa para el final, puesto que solo se podra declarar ajustado a
derecho el despido colectivo por este motivo cuando previamente se hubiera cumplido con
las obligaciones de informacion escrita y documentacion, las cuales pueden dar al traste
con el despido colectivo sin necesidad de pronunciarse sobre si el empresario tiene 0 no

causas justificada para ello.

Hemos de sefialar que sobre el empresario recae la carga de la prueba de la causa o causas
del despido colectivo. Obligacion empresarial que surge desde el inicio del procedimiento
empresarial de despido, esto es, desde la comunicacién de inicio, a través de la obligacion
de documentacion de la causa a los representantes de los trabajadores. A mayor
abundamiento, durante el proceso judicial el empresario no podra acreditar causa de
despido distinta de la indicada, alegada y probada a lo largo del proceso negociador, ya que
ello afectaria a las exigencias de documentacion y al deber de negociar con buena fe.

Con la reforma del mercado laboral de 2012, surgieron diversas dudas debido a la
desaparicion en la definicion de la causa del despido colectivo de cualquier referencia a la
justificacion por parte del empresario de la razonabilidad de la medida extintiva. La
cuestion seria si bastaba con acreditar el hecho sin que fuera posible el control sobre la
racionalidad y proporcionalidad del despido, o en otros términos, si la objetivacién de las

causas determinaba la automaticidad en su aplicacion.
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A pesar de lo expuesto por la Ley 3/2012, se entenderia por la doctrina que el control de
racionalidad de la medida empresarial resulta garantizado, dada la garantia del control
judicial sobre la misma, lo que significa que aunque se establece un definicion
exclusivamente factica de la causa, el control judicial sobre la causa del despido exigira
que la misma sea una medida razonable. Todo ello es asi, porque la decision extintiva
empresarial tiene que adecuarse a los canones de la buena fe y de la prohibicion del abuso
de derecho.

Resultando necesario ese juicio de racionalidad, la cuestion que se suscitaria fue si
subsistiria un juicio de proporcionalidad de la medida. Parece evidente que la exigencia de
causalidad de un despido colectivo conllevara un control de proporcionalidad cuantitativo,
en relacion con el nimero de trabajadores afectados, por lo que en el control judicial de
justificacién del despido sera crucial el nimero de trabajadores afectados. Asi, resultara
preciso acreditar que la causa justifique el nimero de trabajadores a los que afecta el
despido.

Ahora bien, la cuestion que seguira existiendo sera la de la intensidad de ese control
judicial de proporcionalidad de la medida, es decir, si conllevaria la admision de tesis que

asientan la idea del despido como Ultima ratio en relacién con otras medidas.

Ante la dificil tarea de poder dar respuesta a estas cuestiones, pasamos a ver la solucion
otorgada por los 6rganos judiciales a estas cuestiones™.

Segun afirma la Audiencia Nacional, aunque hayan desaparecido las justificaciones
finalistas de la anterior regulacion, el empresario sigue obligado a demostrar la adecuacion
entre la causa alegada y la medida tomada. Asi, causa y despido deben relacionarse
razonablemente, por exigencia del articulo 4 del Convenio nimero 158 de la OIT de una
causa justificada, basada en las necesidades de funcionamiento de la empresa,

establecimiento o servicio para poner término a la relacion laboral®.

Para la Audiencia Nacional, la justificacion del despido supondra superar al empresario

una triple fase, primero acreditar la realidad de la causa, segundo, determinar cémo incide

% SAEZ LARA, C., Reestructuraciones empresariales y despidos colectivos, Tirant lo blanch, Valencia,
2015, pp. 237-256.
0 SAN (Sala de lo Social) 112/2012 de 15 octubre de 2012 (RJ 2).
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en los contratos cuya extincion se propone, y tercero, probar la adecuacion de los despidos

para hacer frente a dicha necesidad.

Para la jurisprudencia de la Audiencia Nacional, es necesario adecuar la entidad de las
causas a la dimension de sus efectos sobre la plantilla, con arreglo a criterios de
razonabilidad y proporcionalidad®. EI despido ha de encontrar una justificacion en una
necesidad de la empresa por lo que el despido ha de atender a esa finalidad®2. EIl despido ha
de ser una medida adecuada para corregir los desajustes de la plantilla, que se produzcan
con las circunstancias sobrevenidas en la empresa, y por ello debe existir correlacion entre
la intensidad de la causa alegada por el empresario y la pérdida de la eficiencia econdmica
de los contratos afectados®?.

En numerosas sentencias de la Audiencia Nacional la exigencia impuesta al empresario de
acreditar la causa del despido va més alla de probar su realidad y adecuacion y/o
proporcionalidad. La Audiencia también afirma la obligacion del empresario de acreditar
que el contrato es superfluo por haber perdido su relevancia econdémica. Asi se afirma, que
el despido estard justificado si, existiendo una situacion econOmica negativa 0 una
innovacion técnica, organizativa o productiva, esto tiene un efecto actual sobre los
contratos de trabajo, haciéndolos innecesarios por haber perdido su funcién econémico-
social, porque “el trabajo que pudiera continuar prestindose carece ya de utilidad
patrimonial para la empresa”. Por tanto, la empresa no sélo debe acreditar la concurrencia
de la causa propiamente dicha, sino que también ha de argumentar acerca de sus efectos
sobre los contratos de trabajo; efectos que justifican su extincién. Y aqui es donde cobran
especial protagonismo los criterios de seleccion de los trabajadores afectados por el
despido, puesto que “su identificaciOn tiene que estar relacionada con la pérdida de
utilidad de sus contratos a raiz de la concurrencia de la causa alegada”®. La
jurisprudencia de la Audiencia Nacional entabla pues una conexion entre la acreditacion de

la causa y la informacion relativa a los criterios de seleccion®.

1 SAN (Sala de lo Social) 40/2013 de 11 de marzo de 2013 (RJ 1138).

62 SAN (Sala de lo Social) 97/2012 de 14 de septiembre de 2012 (RJ 813).

83 SAN (Sala de lo Social) 140/2013 de 4 de julio de 2013 (RJ 2940).

4 SAN 106/2012 de 28 de septiembre de 2012 (RJ 2515).

8 Para la SAN (Sala de lo Social) 112/2013, de 12 de junio de 2013 (RJ 2937) la designacion genérica de
toda la plantilla como potencialmente afectada no cumple con esta exigencia legal y reglamentaria desde el
punto de vista de su finalidad, por mucho que se aporte la relacion de todos los trabajadores ordenados por
categorias profesionales y centros de trabajo. Sin embargo, esta conclusién general ha debido ser matizada en
ciertos casos, pues el nimero de trabajadores susceptible de ser afectado puede excepcionalmente extenderse
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Ademas, la Audiencia Nacional en alguna ocasion ha exigido también que la causa sea
actual. En efecto, aunque ciertamente el legislador no fija un plazo para que el empresario
haga efectivo el despido tras la finalizacion del procedimiento de consultas, se ha
considerado que el tiempo ha de estar limitado en orden al mantenimiento de la actualidad
de la causa. Por ello se han considerado no ajustadas a derecho extinciones programadas
para los afios siguientes a la finalizacion del procedimiento empresarial de despido

colectivo®®,

El Tribunal Supremo en varios pronunciamientos parece finalmente avalar la linea
interpretativa seguida por la Audiencia Nacional, favorable a un control judicial intenso e
interno sobre la justificacion causal de la decision empresarial, estableciendo un triple test

de idoneidad, adecuacién y proporcionalidad del despido en relacién con su causa.

El Tribunal Supremo ha considerado que el alcance del control judicial sobre la
justificacion causal del despido colectivo se configura como un test sobre la idoneidad,
adecuacion y proporcionalidad de la medida extintiva propuesta. EI Tribunal Supremo,
parece situarse mas cerca de la tesis de la Audiencia Nacional sobre un control judicial
intenso y de fondo®’. El Tribunal Supremo ha afirmado que tras la reforma laboral de 2012
a los Tribunales les corresponde emitir un juicio no so6lo sobre la existencia y legalidad de
la causa alegada, sino también acerca de la razonable adecuacion entre la causa acreditada

y la medida acordada.

El Tribunal Supremo también afirma ya en relacién con la causa econdmica que la

situacion econdémica negativa no puede operar de forma abstracta. La justificacion del

a toda la plantilla, como ocurre por ejemplo en empresa cuya actividad esta vinculada a proyectos y se inician
y finalizan con posibilidad de renovacion o prérroga.

 SAN (Sala de lo Social) 95/2014 de 16 de mayo de 2014 (RJ 1071). En el supuesto de hecho la prevision
estimada de extinciones de contratos, atendiendo al contenido del Acuerdo Final del Periodo de Consultas,
era: Ejercicio 2013: 312 extinciones de contratos de trabajo. Ejercicio 2014: 277 extinciones de contratos de
trabajo. Ejercicio 2015: 79 extinciones de contratos de trabajo. Ejercicio 2016: 77 extinciones de contratos de
trabajo. En todo caso, las extinciones anteriormente descritas para los ejercicios 2015 y 2016 estaban
condicionadas a la evolucidn de los resultados de la Compafiia, de manera que en el supuesto de que
PANRICO alcanzara unos determinados resultados (EBITDA), la Empresa se compromete a desafectar a
aquellos trabajadores cuyos contratos de trabajo se prevé extinguir en los afios 2015 y 2016, no procediendo,
por tanto, a la extincién de los mismos. En el presente caso no se ofrece ninguna justificacion razonable de
caracter organizativo para que de los 745 despidos previstos, 79 se pospongan a 2015y 76 a 2016, por lo que
debe estimarse que dichos despidos carecerian de causa 0 que la causa invocada en el proceso culminado a
finales de 2013 habria perdido actualidad en 2015 y 2016 por lo que no serviria de soporte para tales
decisiones extintivas.

67 STS (Sala 4%) de 27 de enero de 2014 (RJ 969).
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despido econdmico tiene que realizarse a traves de tres pasos: 1° Acreditar la existencia de
la situacién econdmica negativa; 2° Establecer el efecto de esa situacion sobre los contratos
de trabajo, en la medida en que aquélla provoca la necesidad de amortizacion total o
parcial de los puestos de trabajo y 3° Mostrar la adecuada proporcionalidad de las medidas
extintivas adoptadas para responder a esa necesidad. Pues bien, segun el Tribunal
Supremo, en la concurrencia del tercer requisito, la empresa ha de probar y ha de
alcanzarse la conviccion de que “las medidas extintivas adoptadas responden plenamente
a la necesidad que invocan”. ES mas, también afirma que “la justificacion del despido sélo
seria procedente si reacciona para corregir un desajuste en la plantilla provocado por una
situacion econémica negativa, emitiendo el 6rgano judicial no sélo un juicio de legalidad,

sino también de razonable adecuacion entre la causa alegada y la medida acordada 8.

1.5. TRAMITACION

La demanda se presentara en un plazo de caducidad de veinte dias desde la fecha del
acuerdo alcanzado en consultas o de la notificacion a la representacion legal de los
trabajadores de la decision empresarial de despido colectivo, conforme al articulo 124.6 de
la LRJS.

De esta forma, el dies a quo para el computo del plazo de caducidad de veinte dias es
distinto segun se alcance o no acuerdo en el periodo de consultas. En el caso de
desacuerdo, serd la fecha de notificacion a los representantes de los trabajadores de la
decision empresarial de despido colectivo la que inicie el plazo de 20 dias para su
impugnacion. La regulacion reglamentaria y la jurisprudencia vienen exigiendo al
empresario la adopcion y comunicacién de la decision de despido colectivo, también en el
caso de que se alcance el acuerdo con la representacion de los trabajadores, si bien el dies a
quo serd el de la fecha del acuerdo y no el de la fecha de comunicacion del despido

colectivo®®.

En el caso de ser impugnado el despido por los representantes de los trabajadores, los
trabajadores individuales no podran impugnar el despido colectivo hasta la sentencia o la
conciliacion judicial. Por esta razon, el empresario debera notificar a los trabajadores

afectados la existencia del proceso planteado por los representantes de los trabajadores.

68 STS (Sala 4%) de 18 de febrero de 2014 (RJ 3268).
69 SAN (Sala de lo Social) 210/2013 de 25 noviembre de 2013 (RJ 358678).
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Tal proceso, tendra caracter de urgente y preferente. En atencidn al caracter de urgente,
para esta modalidad procesal se dispone un plazo de caducidad para la presentacion de la
demanda de 20 dias hébiles asi como la ausencia de la obligacion de agotar el intento de
conciliacion o mediacion previa (arts. 64, 70 y 124.5 LRJS). También habra que tener en
cuenta el plazo para la celebracion del acto del juicio, que debera tener lugar en Unica
convocatoria dentro de los quince dias siguientes a la admision a trdmite de la demanda
(art. 124.10 LRJS).

En cuanto a la preferencia, la prioridad de estos asuntos sera absoluta sobre cualesquiera
otros que pendan ante la misma Sala, con la Unica excepcion de los procesos de tutela de
derechos fundamentales y libertades publicas, que gozan de preferencia absoluta, frente a

todos los demas procesos que se sigan ante el mismo Juzgado o Tribunal (art. 179 LRJS).

Por otra parte, debido a la complejidad que presentan la gran mayoria de los despidos
colectivos, la regulacion del proceso de impugnacion de despido colectivo trata de permitir
una préactica anticipada de determinadas pruebas, al objeto de que las partes puedan tener
un conocimiento suficiente de la cuestion litigiosa, antes de los actos de conciliacion y
juicio. Ello fue introducido por la Ley 3/2012, con el fin de evitar dilaciones en el tiempo,
estableciéndose la obligacion empresarial de aportar la documentacion que justifica su
decision extintiva en un plazo a contar a partir de la admision de la demanda, y asi poder

practicar la prueba sobre la misma de forma anticipada.

1.6. LA CONCILIACION JUDICIAL

El acuerdo alcanzado en la conciliacion judicial tendré efectos de cosa juzgada, conforme a
lo establecido en el art. 124.13 letra b) de la LRJS. De esta forma, cuando se haya
impugnado el despido colectivo a través de la accion colectiva, no s6lo tendra efectos de
cosa juzgada la sentencia firme sobre los procesos individuales, sino también el acuerdo
eventual alcanzado en conciliacién judicial. Se trata de un acuerdo conciliatorio regulado
en el articulo 84 de la LRJS logrado dentro de un proceso judicial con la finalidad de poner

término al mismo, adquiriendo cualidad de titulo con valor de sentencia.

Tales efectos de cosa juzgada determinan la importancia que esta cogiendo en la practica
de los despidos colectivos la conciliacién judicial. De esta manera, en la practica se puede

comprobar que, en ciertas ocasiones, los acuerdos alcanzados en la conciliacion judicial
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asumen los contenidos del periodo de consultas, partiendo por ejemplo por afirmar la
concurrencia de la causa y fijando indemnizaciones para los trabajadores afectados por el
despido colectivo’™. Se puede decir que en la practica los acuerdos alcanzados en
conciliacion judicial constituyen un refrendo del acuerdo alcanzado en el periodo de
consultas. Lo que se pretende por esta via indirecta es que el acuerdo alcanzado en periodo
de consultas despliegue unos efectos que no pueda alcanzar con el actual marco normativo,

dotando de estabilidad y eficacia al acuerdo colectivo alcanzado.

Otra cuestion que se suscita en relacion con el acuerdo alcanzado en conciliacion judicial
es si los trabajadores despedidos estarian legitimados para impugnarlo a través del cauce
previsto por el art. 84.6 de la LRJS. Frente el acuerdo judicial previsto en el articulo 84 de
la LRJS cabe interponer la accion prevista en el articulo 84.6 de la LRJS dentro del plazo
de caducidad de 30 dias por alguno de sus signatarios, incluidos los terceros eventualmente
perjudicados (entre los que se podria entender que se encuentran los trabajadores
despedidos), invocando su ilegalidad o lesividad.

La jurisprudencia de la Audiencia Nacional se ha pronunciado en sentido contrario’,
negando la legitimacion activa a los trabajadores afectados por el despido colectivo, al
considerar que son parte del proceso a través de los sujetos colectivos demandantes y no
pueden por ésta razon impugnar el acto conciliatorio alcanzado invocando ilegalidad o

lesividad.

1.7. LASENTENCIA
1.7.1. CALIFICACION DE LA SENTENCIA

Conforme al articulo 124.11 de la LRJS, la sentencia declarara el despido colectivo como

ajustado a derecho, no ajustado a derecho o nulo.

En cuanto al despido colectivo ajustado a derecho, se dara cuando el empresario acredite la
concurrencia de la causa legal alegada y cumpla con los establecido en los articulos 51.2 y
51.7 del ET (cuando realice el periodo de consultas sin vicios en su tramitacion, entregue
tanto a los representantes de los trabajadores como a la autoridad laboral una memoria

explicativa del despido colectivo, junto con toda la informacion escrita y documentacion

0 SAN (Sala de lo Social) 95/2014 de 16 de mayo de 2014 (RJ 1071).
L SAN (Sala de lo Social) 2765/2014 de 13 de junio de 2014.
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necesaria). Aunque la norma no lo exprese, la declaracion ajustada a derecho también
dependera de que no se hubieran suscitado o, en caso de suscitarse, no hubiere prosperado
la impugnacion relacionada con la vulneracion de derechos fundamentales o dolo,

coaccion, fraude o abuso de derecho.

Se calificard como no ajustado a derecho cuando el empresario no consiga acreditar la
concurrencia de la causa alegada y, siempre y cuando, no incurra en ninguna causa de

nulidad.

Por ltimo, en cuanto a la nulidad, procedera en los siguientes casos: 1) cuando no se
hubiere cumplido con lo dispuesto en los apartados 2 y 7 del articulo 51 del ET; 2) por
vulneracién de derechos fundamentales o libertades publicas, incluido el tratamiento
discriminatorio; y, 3) cuando la decision extintiva se adopte con dolo, coaccion, fraude de
ley o abuso de derecho.

1.7.2. EFECTOS DE LA SENTENCIA

El articulo 124.11 de la LRJS, solo se refiere a los efectos de la declaracion de nulidad del
despido, y ello desde la reforma operada en el mismo precepto mediante la Ley 3/2012. De
esta forma, “en este supuesto la sentencia declarara el derecho de los trabajadores
afectados a la reincorporacion a su puesto de trabajo, de conformidad con lo previsto en
los apartados 2 y 3 del articulo 123 de esta Ley”, esto es, “(...) sin que lo salarios de
tramitacion puedan deducirse de los correspondientes al periodo de preaviso” (articulo
123.2 LJS), afadiéndose que “(...) el trabajador habrd de reintegrar la indemnizacion
recibida una vez sea firme la sentencia” (art. 123.3 LRJS).

En cuanto a los efectos del despido ajustado o no a derecho, el articulo 124.11 de la LRJS
guarda absoluto silencio. Aun asi, no resulta complicado deducir la correlacion existente
entre las fases colectiva e individual del despido por necesidades del funcionamientos
empresarial que los efectos del despido colectivo ajustado a derecho son los propios del
despido objetivo procedente, de la misma forma que los efectos del despido colectivo no
ajustado a derecho se corresponden con los que se atribuyen al despido objetivo
improcedente.

De esta forma, conforme a los establecido por el articulo 123.1 de la LRJS respecto al

despido objetivo, “si la sentencia estimase procedente la decision del empresario, se
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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 hubiese percibido y la que legalmente le corresponda, como las relativas a los

salarios del periodo de preaviso, en los supuestos en los que éste no se hubiera cumplido”.

En cuanto al despido improcedente, el articulo 123.2 de la LRJS expresa lo siguiente:
“Cuando se declare improcedente (...) la decision extintiva, se condenara al empresario
en los términos previstos para el despido disciplinario, sin que los [eventuales] salarios de
tramitacion puedan deducirse de los correspondientes al periodo de preaviso”. Asi, la
condena consistiria en la readmisién o la indemnizacion, a eleccion del empresario,
condenandose también a éste al abono de los salarios de tramitacién en los supuestos de

que opte por la readmision’?.

No podemos olvidar que la sentencia que recaiga en el proceso colectivo, una vez firme
tendré efectos de cosa juzgada sobre los procesos individuales que se puedan plantear
(siempre que versen sobre idéntico objeto o en relacion de directa conexion con aquél) y
también sobre el proceso de oficio que haya podido interponer la autoridad laboral (arts.
124, 3,7y 160.5 LRJS).

La sentencia que declara la nulidad del despido colectivo sera directamente ejecutiva de
conformidad con lo previsto en el art. 247.1 LRJS, que permite la ejecucion de las
sentencias colectivas cuando incluyan pronunciamientos de condena susceptibles de

ejecucion individual.

La sentencia firme que declara el despido colectivo como no ajustado a derecho, es
declarativa, teniendo eficacia de cosa juzgada en los procesos individuales que inicien los
trabajadores afectados por el despido colectivo, siendo en esos procesos donde se ejecuten

las pretensiones de condena.

En cuanto al despido colectivo ajustado a derecho, tal declaracion conllevara Gnicamente la
convalidacion de la decision extintiva empresarial. Por ello, no se plantea el problema de
tener que ejecutar una sentencia cuyos efectos son los mismos que ya ha puesto en practica

el empresario al despedir a los trabajadores.

2 para un mayor abundamiento de la cosa juzgada sobre los procesos individuales, vid. BONACHERA
VILLEGAS R.: “La extincion subjetiva de la cosa juzgada en el proceso laboral”, en Derecho, Justicia y
Universalidad, Liber amicorum de Andrés de la Oliva Santos, Tomo |, pp. 403-426.
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Puesto que solamente se contempla la ejecucion de las sentencias firmes de despido
colectivo nulo, pasaremos a analizar méas adelante el proceso de ejecucion de dichas

sentencias.

1.7.3. NOTIFICACION DE LA SENTENCIA

La sentencia firme debera ser notificada a los siguientes sujetos (art. 124.12 LRJS): a las
partes, a los trabajadores que pudieran resultar afectados por el despido colectivo y que
hubiesen puesto en conocimiento del o¢rgano judicial un domicilio a efectos de
notificaciones y a la autoridad laboral, la entidad gestora de las prestaciones por desempleo
y la administracion de la Seguridad Social (precisdndose que sera para su conocimiento y
siempre y cuando no hayan sido partes del proceso, pues, de haber formado parte del

mismo, se les notificara como tales).

Antes de adquirir firmeza la sentencia, se le debera notificar a las partes para que puedan
interponer en su caso el recurso de casacion ante la sala cuarta del Tribunal Supremo,

conforme a lo establecido en el articulo 97.1 de la LRJS.

También habra que notificar la sentencia firme al FOGASA, en los casos en los que se

hubiera personado en el proceso.

En cuanto a la notificacidn de la sentencia firme a los trabajadores individuales afectados
por el despido colectivo, cosa que sucedera cuando estos mismo hayan puesto en
conocimiento del o6rgano judicial un domicilio a efectos de notificaciones, hay que
mencionar que dicha notificacion esta relacionada de forma directa con la eficacia de cosa
juzgada que posee la sentencia firme dictada en el proceso colectivo sobre los procesos
individuales que estuvieran pendientes. En este sentido, hay que tener en cuenta que la
presentacion de la demanda de la accion colectica, suspende el plazo de caducidad de la
accion individual de despido objetivo conforme a lo establecido en el articulo 124.6
parrafo 2° de la LRJS, el cual se reanudard de nuevo a partir del dia siguiente de la
notificacién de la sentencia colectiva. La interposicion de demanda mediante accion
colectiva también suspende la tramitacion de los procesos individuales en curso conforme
a lo dispuesto en el articulo 124.13 letra b) de la LRJS, reanudandose de nuevo a partir del

dia siguiente al de la notificacion.
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2. PROCESO DE EJECUCION
2.1. ANTECEDENTES Y REGIMEN JURIDICO

La ejecucion de las sentencias de despido colectivo solo se contempla en cuanto a la
sentencia que declara el despido como nulo, a pesar de que el art. 124 de la LRJS dota a las
sentencias de distintas calificaciones en relacion con la decision extintiva empresarial (no

ajustado a derecho, nulo o ajustado a derecho).

El proceso de despido colectivo tiene la naturaleza propia de un proceso de conflicto
colectivo, tanto por las partes legitimadas activa y pasivamente, como por las pretensiones

y pronunciamientos que se sustancian’®.

De esta forma, la problemética de la ejecucion de las sentencias de despido es una
especialidad de la problematica de la ejecucion de sentencias de conflictos colectivos con

pretensiones individualizadas (art. 160.3 LRJS).

Antes de la entrada en vigor de la LRJS, el Tribunal Supremo admitié los
pronunciamientos de condena en las sentencias de conflicto colectivo’™, y por tanto su
ejecucion. Aun asi, ese pronunciamiento era limitado, pues no significaba que cualquier
pretension colectiva pudiera convertirse en una pretension de condena, ya que con
anterioridad a la LRJS solamente eran posibles pretensiones y sentencias de condena en
relacién con intereses generales no individualizables o en el marco de los conflictos
sindicales, en los que el titular del interés de la pretension es directamente el propio
sindicato. EI TS no admitia la condena a abonar cantidades concretas a trabajadores
concretos, es decir pretensiones individuales, sino que admitia sélo la condena al total

indivisible’.

Con la entrada en vigor de la LRJS, cambiaria la situacién, puesto que sus arts. 157.1 letras
a) y d), 160.3 y 247 se admite con toda amplitud las pretensiones de condena en procesos
de conflicto colectivo, no so6lo indivisibles, sino también las susceptibles de
individualizacion, definidas éstas como las susceptibles de determinacion individual, y

que, por tanto, seran ejecutables conforme al proceso previsto en el art. 247 de la LRJS.

3 PRECIADO DOMENECH, C. (con otros), “La ejecucion en los procesos de despido colectivo”, en
Vulnerabilidad de los derechos laborales y de proteccion social de los trabajadores, Huygens, Barcelona,
2015, pp. 145-166.

4 STS (Sala 4?) de 28 junio de 2006 (RJ 7051).

5 STS (Sala 4?) de 25 enero de 2007 (RJ 1906).
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Ya contextualizado el problema de la ejecucion de sentencias de despido colectivo en el
problema global de la ejecucion de sentencias de conflicto colectivo, pasaremos a analizar

el analisis de la cuestion que nos ocupa.

Existen tres momentos trascendentes en cuanto a la ejecucion de las sentencias de despido
colectivo del art. 124 de la LRJS. El primer momento trascendental resulta de la
aprobacion del RDL 3/2012, que modifica por primera vez el art. 124 de la LRJS,
introduciendo el nuevo proceso de despido colectivo y haciendo desaparecer la
autorizacion administrativa y el control por el orden contencioso administrativo como ya se
ha indicado anteriormente. Asi, el proceso se convierte en asunto de la Jurisdiccion Social,
controlandose por este orden el acuerdo alcanzado en consultas o la decision unilateral

adoptada por el empresario una vez concluido tal periodo.

Con la Ley 3/2012 se incremento el interés por la posibilidad de ejecutar las sentencias de
despido nulo, en particular en los supuestos de pronunciamientos declarativos de nulidad
del despido, a su vez que el apartado 11 del art. 124 LRJS introdujo la afirmacion de que
en estos supuestos “la sentencia declarara el derechos de los trabajadores afectados a la
reincorporacion a su puesto de trabajo, de conformidad con lo previsto en los apartados 2
y 3 del articulo 123 de esta Ley”. Respecto a esto, algunas salas hicieron pronunciamientos
sobre la imposibilidad de ejecutar la sentencia colectiva’®, que apuestan por el declarativo

de la sentencia y la imposibilidad de la ejecucién del pronunciamiento de nulidad.

Esta polémica se zanjé con la reforma introducida por el RDL 11/2013, la cual introdujo
modificaciones en la LRJS que afectaron a los arts. 124.11 y 247.2, estableciendo la
posibilidad de ejecucion de los pronunciamientos de nulidad en las sentencias de despido
colectivo. EI RDL 11/2013 modificé el apartado 11° del articulo 124 de la LRJS en este
sentido: “La sentencia declarard nula la decision extintiva unicamente cuando el
empresario no haya realizado el periodo de consultas o entregado la documentacion
prevista en el articulo 51.2 del Estatuto de los Trabajadores o no haya respetado el
procedimiento establecido en el articulo 51.7 del mismo texto legal u obtenido la
autorizacion judicial del juez del concurso en los supuestos en que esté legalmente
prevista, asi como cuando la medida empresarial se haya efectuado en vulneracion de

derechos fundamentales y libertades publicas. En este supuesto la sentencia declarara el

6 STSJ Comunidad Valenciana (Sala de lo Social) 1615/2013 de 27 junio de 2013 (RJ 285198).
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derecho de los trabajadores afectados a la reincorporacion a su puesto de trabajo, de

conformidad con lo previsto en los apartados 2 y 3 del articulo 123 de esta ley”.

El apartado 2° del articulo 247 de la LRJS, se modificé en los siguientes términos: “la
modalidad de ejecucion de sentencias firmes regulada en este articulo sera aplicable a los
restantes titulos ejecutivos, judiciales o extrajudiciales, de naturaleza social, estimatorios
de pretension de condena y susceptibles de ejecucion individual en los términos del
apartado 3 del articulo 160 , asi como a las sentencias firmes u otros titulos ejecutivos
sobre movilidad geografica, modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo,
suspension del contrato o reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, de caracter colectivo, y en los supuestos de despido
colectivo en los que la decision empresarial colectiva haya sido declarada nula”. De esta
forma, las sentencias de despido colectivo con pronunciamiento de nulidad seran

ejecutables conforme al articulo 247.2 de la LRJS.

En cuanto a lo no regulado por dicho precepto, surge la duda sobre si se aplica
directamente la LEC, o bien ha de aplicarse antes las normas previstas en el Capitulo 11l
del Titulo I del Libro IV LRJS (arts. 278 a 286 LRJS), relativas a la ejecuciéon de
sentencias firmes de despido individual. A nuestro juicio, en primer lugar, antes de acudir a
la LEC, hay que aplicar las reglas generales de la ejecucién laboral, que en materia de
ejecucion de sentencias de despidos colectivos, viene regulada en el Capitulo 111 del Titulo
| del Libro IV (arts. 278 a 286 LRJS), puesto que asi lo impone una interpretacion literal,
I6gica y sistematica del articulo 247.1 de la LRJS, que configura la ejecucion de sentencias
de conflicto colectivo con pronunciamientos de condena divisibles como una especialidad

de la ejecucion definitiva laboral.

En ultimo lugar, en el caso de que el trabajador opte por el proceso individual seran de
aplicacion las normas de los articulos 282 a 284 y 286 de la LRJS. En el proceso
individual, habra de seguirse el proceso declarativo previo, sobre el que el
pronunciamiento recaido en el proceso colectivo de despido tiene eficacia de cosa juzgada

sobre éste.
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Una vez expuestos los antecedentes y el régimen juridico del proceso de ejecucion de las
sentencias firmes de despido nulo, pasaremos a analizar los aspectos méas relevantes de

dicho proceso de ejecucion’”.

2.2. OBJETO

Segun el art. 241 de la LRJS, la ejecucion se llevara a efecto en los propios términos
establecidos en el titulo ejecutivo. Ello sera lo que determine el objeto de la ejecucion de la
sentencia que, en el despido colectivo declarado nulo, vendra determinado por el contenido
del fallo que debera condenar al empresario a la inmediata readmision de los trabajadores,
con abono de los salarios dejados de percibir, y con obligacion del trabajador de reintegrar
la indemnizacion recibida, con deduccion de lo percibido en otro empleo. Asi, en esta

ejecucion, hay un doble objeto, como es la condena de hacer y dineraria

2.2.1. SALARIOS DE TRAMITACION
En cuanto a la condena al pago de los salarios de tramitacion es indudable que, como
contenido de la condena se deberan ejecutar colectivamente cuando se ha exigido al

empresario la obligacion de su consignacion.

La cuantificacion de los salarios de tramitacion se determinara por la incidencia de otras
percepciones que resultan incompatibles con este derecho o condena: prestacion por
desempleo y lo obtenido en otro empleo, o, incluso otras situaciones que resultan

incompatibles con este derecho’®.

No todas las pretensiones de ejecucion en cuanto a salarios de tramitacion tienen el acceso
a la ejecucién de la sentencia de despido colectivo nulo. La jurisprudencia de la Audiencia
Nacional se ha pronunciado en este sentido en cuanto a la exclusion de la ejecucion de las
discrepancias que los trabajadores puedan mostrar en lo que respecta a su salario,
antigliedad y categoria profesional al indicar que “en aquellos supuestos en los que existan
discrepancias entre las partes relativas a la antigliedad o el salario del trabajador, o
circunstancias concretas e individualizadas de alguno de los trabajadores afectados por el

7 GARCIA DE PAREDES, M. (con otros), “La ejecucion definitiva de las sentencias de nulidad del
despido”, en Tratado de despido colectivo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2015, pp. 715-745.
8 En este sentido, vid. la STS (Sala 4% de 15 septiembre de 2010 (RJ 4565), en la que se reitera doctrina
sobre la incompatibilidad entre salarios de tramitacion y subsidio de incapacidad temporal.
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despido colectivo, introducir en este proceso, cuando no se contienen en la demanda ni en
la sentencia, los elementos de individualizacidn previstos para los procesos de conflicto
colectivo en que se soliciten pretensiones de condena (art. 157.1 LRJS), supondria un
incidente de gran complejidad que el art. 124 no prevé, y en todo caso dejaria fuera, por
expresa prohibicion legal, algin otro elemento de individualizacion, por lo que la
discusion sobre esos elementos de individualizacion, ausentes en el referido proceso
obligaria a abrir, en el trdmite de ejecucion, un incidente que, en realidad, constituiria un
verdadero proceso semejante a la impugnacion del despido individual. Es por ello que en
relacion a la ejecucion de los trabajadores que a continuacion se indican debe apreciarse
la excepcion de inadecuacion de procedimiento, con reserva de la accion individual de

despido™”.

2.2.2. REINTEGRO AL EJECUTADO DE LA INDEMNIZACION RECIBIDA

El trabajador debera reintegrar la indemnizacion recibida (art. 124.11 LRJS, en remision al
art. 123.3 LRJS). Ello debera ser igualmente objeto de la ejecucién, ya que esta integrado

en el titulo ejecutivo.

2.23. DERECHO DE REINCORPORACION DE LOS TRABAJADORES
AFECTADOS POR LA SENTENCIA DE NULIDAD DEL DESPIDO COLECTIVO
Esta obligacion se impone en el articulo 124.11 de la LRJS, con remision a los articulos
123.2 y 123.3 de la LRJS, lo que implica que el fallo debera condenar a “la inmediata

readmision del trabajador”.

El articulo 247.1 de la LRJS, que rige este tipo de ejecucion, no contempla ninguna
prevision en cuanto a la ejecucién de este tipo de condenas. Habra que acudir a otras reglas
de ejecucion para dar cumplimiento a la obligacion de readmision del trabajador

individualmente considerado.

La ejecucion colectiva regulada en el articulo 247 de la LRJS solo viene a aglutinar a los
acreedores a los que afecta la condena, de tal forma que los tramites que en él se establecen
son para poder dar la orden general de ejecucion, debiendo en esos tramites identificarse a
la identificacion de los sujetos legitimados, los sujetos beneficiados por el titulo y la

" AAN (Sala de lo Social) 56/2015 de 30 Septiembre de 2015 (RJ 731).
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determinacion individualizada de la condena para, con ello, emitir el auto que despacha la

ejecucion (la orden general de ejecucion).

Asi, la obligacion de readmision precisara en primer lugar cubrir los tramites previos de
identificacion de los sujetos beneficiados por la ejecucion, con los elementos necesarios
para emitir la orden general de ejecucion, para lo que se seguirdn los pasos indicados en el
propio articulo 247.1 de la LRJS. Pero, una vez emitida la orden general de ejecucion y en
orden a poder examinar el cumplimiento de la condena de readmision, hay que acudir a las
normas procesales de ejecucion en atencion al concepto por el que se despacha (arts. 278 a
286 LRJS).

Por lo tanto, la orden general de ejecucién en los despidos colectivos nulos, y por
disposicion del articulo 282 de la LRJS, deberd emitirse también con el objeto de la
ejecucion (la readmision del trabajador afectado por el despido colectivo), acordando,
respecto de ésta, “requerir al empresario para que reponga al trabajador en Su puesto en

el plazo de tres dias ™.

Si el empresario no procede a la readmision o lo hiciera en condiciones distintas a las que
se regian anteriormente al despido colectivo, el ejecutante podra solicitar al Tribunal la
ejecucion regular del fallo, como asi lo dispone el art. 283 de la LRJS, debiendo seguirse
los tramites establecidos en este precepto. Los ejecutantes dispondran de un plazo, para
solicitar la ejecucion regular del fallo, de veinte dias siguientes al tercero del que dispone
el empresario para reincorporar a los trabajadores afectados. El juez debera oir a las partes
en comparecencia, y se resolvera el incidente de no readmision, con la emisién de una auto
que declare “si la readmision se ha efectuado o no y, en su caso, su lo fue en debida

forma”.

La jurisprudencia de la Audiencia Nacional cierra el ambito de conocimiento de la
ejecucion de readmision a los beneficiados que no cuestionen sus condiciones laborales

sobre la readmision®.

8 Asi lo ha sefialado el AAN (Sala de lo Social) 56/2015 de 30 Septiembre de 2015 (RJ 731), al reducir el
incidente a la mera determinacion de si la readmision se ha producido, dejando fuera de la ejecucion
colectiva las discrepancias sobre la regularidad o no de tal readmision “si se les ha readmitido en las mismas
condiciones existentes antes del despido” por entender que excede de tal modalidad de ejecucion.

54




EL PROCESO ESPECIAL POR DESPIDO COLECTIVO

2.3. TITULO EJECUTIVO

Tal y como se ha mencionado, la ejecucion de la sentencia se efectuard en los términos
establecido en el titulo ejecutivo, como asi dispone el art. 241.1 de la LRJS. Las sentencias
dictadas en procesos de conflicto colectivo son ejecutivas desde el momento en el que se
dictan (art. 160.4 LRJS), de forma que, ya sean 0 no sentencias susceptibles de ejecucion,

pueden ejecutarse provisionalmente (art. 303.1 LRJS).

El ambito material de la ejecucién definitiva de las sentencias de conflicto colectivo no lo
es de todas las sentencias dictadas en esos procesos, sino solo de las estimatorias de
pretension de condena y susceptibles de ejecucién individual, comprendiendo el titulo
ejecutivo los datos, caracteristicas y requisitos precisos para una posterior
individualizacion de los afectados por el objeto del conflicto y beneficiados de la condena,

debiéndose precisar también la repercusion directa del pronunciamiento.

Asi, la sentencia a la que la Ley otorga eficacia para iniciar el proceso de ejecucion (art.
237.1 LRJS), como titulo ejecutivo, se configura con un contenido que es de condena, y
por ello despachable desde el momento en el que se dicta (arts. 517.2 LEC y 521.1 LEC).
Esto seria acorde con el art. 209.4 LEC, que impide que se pueda reservar la determinacién
de la cantidad objeto de condena para la ejecucién de la sentencia. Y ello es reproducido
por el art. 99 LRJS, que prohibe que las sentencias reserven la determinacion para la

ejecucion.

El Tribunal Supremo, respecto a los despidos colectivos anteriores al RDL 11/2013,
expreso que la accidn que se ejercita en un despido colectivo es declarativa en tanto que en
el proceso se cuestionan y debaten cuestiones de tramitacion del proceso, de concurrencia
de causa y otras de alcance general o indeterminado sobre los trabajadores individualmente
considerados. De la misma forma, se pronuncié sobre la congruencia entre los
pronunciamientos y las pretensiones, y todo ello para justificar que la sentencia de despido
colectivo no tenia abierta la ejecucion definitiva. También pronuncid otros argumentos en
cuanto a la complejidad de introducir en la demanda las exigencias del art. 157.1 de la
LRJS, en orden a la individualizacion de los trabajadores afectados. Todos estos
argumentos se desvanecen en el momento que se introdujo expresamente mediante el RDL
11/2013 la ejecucion de las sentencias de despido colectivo declarado como nulo, pero con
la Unica prevision de acudir en su tramitacion a modalidad de ejecucion de sentencias de

procesos de conflicto colectivo.
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En la sentencia del Asunto Coca-Cola®!, el Tribunal Supremo indicé que el contexto legal
se habia modificado, lo que permitié entender que la sentencia dictada en los procesos de
despido colectivo con declaracion de nulidad eran sentencias ya condenatorias, 1o que
ademas se corroboraba con la prevision establecida en el art. 247.2 de la LRJS, que prevé
la aplicacion de la modalidad de ejecucion de sentencias firmes de procesos de conflictos
colectivos a los “supuestos de despido colectivo en los que la decision empresarial
colectiva haya sido declarada nula”. Junto con ello, también da respuesta en cuanto a lo
que seria el contenido del titulo ejecutivo, negando la necesidad de que éste cumpla con
exigencias que derivan de la prevision contenida en el art. 160.3 de la LRJS, de forma que
se deja para la fase de ejecucion la determinacion de los sujetos beneficiados para la misma
y la de los elementos necesarios para cumplir el fallo. Asi, el titulo ejecutivo no se
pronunciara sobre la especificacion de los trabajadores afectados, ni de sus condiciones de

trabajo, en cuanto a antigiiedad, salario, categoria profesional y puesto de trabajo.

En otro orden de ideas, no se podrd extender la condicién de titulo ejecutivo a otros
pronunciamientos dictados en el proceso de despido colectivo, como los no ajustados
derecho, debido a que la propia tramitacion parlamentaria que tuvo la reforma de 2013,
rechaz6 la enmienda que se present6 con fin a ampliar el &mbito material de a ejecucion de
los despidos colectivos, lo que nos muestra una clara voluntad del legislador de limitar los

titulos ejecutivos a los despidos colectivos calificados como nulos.

Por ultimo, el Letrado de la Administracion de Justicia comprobara que el titulo ejecutivo
es susceptible de ejecucion [art. 247.1 letra c) LRJS].

2.4. COMPETENCIA
Segun el art. 237.2 de la LRJS, la ejecucion se llevara a cabo por el 6rgano judicial que

hubiere conocido del asunto en instancia.

Al ser ejecuciones de sentencias firmes de despido colectivo declarados como nulos, los
organos judiciales que han conocido en la instancia son la Sala de los Social de los
Tribunales Superiores de Justicia o la Audiencia Nacional, pues estos 6rganos son los que

conocen en instancia del asunto.

81 STS (Sala 4?) de 20 abril de 2015 (RJ 165).

56




EL PROCESO ESPECIAL POR DESPIDO COLECTIVO

2.5. SUJETOS LEGITIMADOS
2.5.1. LEGITIMACION ACTIVA

Segun el art. 538.2 de la LEC, la ejecucion se despacha a instancia del acreedor del titulo
ejecutivo. De la misma forma, el art. 240.1 de la LRJS, se refiere a los acreedores que

figuren en el titulo ejecutivo.

En las acciones colectivas, el titulo ejecutivo se obtiene por un sujeto colectivo, aunque el
fallo estimatorio afecta a los intereses generales de un grupo genérico de trabajadores
susceptible de determinacién individual, siendo éstos los auténticos acreedores de la

pretension que se estima en la sentencia.

El proceso de ejecucion se inicia por los sujetos legitimados, como asi lo expresa el art.
247.1 letra a) de la LRJS, el cual de forma seguida los identifica como las personas
legitimadas activamente para el planteamiento de conflictos colectivos y los intervinientes
(arts. 154 y 155 LRJS), en nombre propio o en el de los afectados por el titulo ejecutivo.
Junto a ellos, la ejecucion se amplia a aquellos mismos sujetos, aunque no hubieran

intervenido en el proceso en el que se ha dictado el titulo ejecutivo.

En el proceso especial por despido colectivo, la legitimacion activa para ejecutar la
sentencia de despido colectivo la ostentaran las partes legitimadas para la impugnacion del
propio proceso. Estas serian los representantes legales de los trabajadores (art. 124.1
LRJS), entendiendo por tal a los que se indican en el art. 41.4 del ET, en remision del art.
51.2 del mismo cuerpo legal. Mas concretamente, seran los representantes legales, tanto

sindicales como unitarios.

De la misma forma, podra presentar la solicitud de ejecucion, la comision negociadora
nombrada en el art. 41.4 del ET, en las distintas modalidades en las que pueda constituirse,
ya que ostenta la representacion en el periodo de consultas de los afectados por el despido

colectivo.

Los trabajadores individualmente considerados no ostentaran legitimacién activa en el
proceso de ejecucion ya que, a pesar de ser sujetos afectados y tener la condicion de
acreedores del titulo ejecutivo, su presencia en el proceso de ejecucion se produce por
medio de la autorizacién que deberan otorgar al érgano de representacion colectiva que
haya solicitado el despacho de la misma, en los términos que establece el art. 247.1 letra b)

de la LRJS. Por otra parte, se ha rechazado que determinados trabajadores puedan
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introducirse en el proceso de ejecucion entendiendo que su despido nulo se debe solventar
por otra via®. En definitiva, la ejecucion no se abre a todos los trabajadores, limitandose su

presencia Unicamente a la exigencia de la citada autorizacion expresa.

El Fondo de Garantia Salarial serad parte en este proceso por disponerlo expresamente el
art. 247.1 letra a) de la LRJS.

No debemos olvidar que estamos ante un proceso en el que se estd ejecutando una
sentencia que declara la nulidad del despido y, por tanto, hay que atender a lo que dispone
el art. 240.4 de la LRJS al sefalar que el Ministerio Fiscal serd siempre parte en los
procesos de ejecucion derivados de titulos ejecutivos en que se haya declarado la
vulneracién de derechos fundamentales y de libertades publicas, velando especialmente
por la integridad de la reparacion de las victimas, con lo cual cuando la nulidad del despido
lo sea por tales causas, habré que citarlo como parte.

Todo ello debera ser constatado por el Letrado de la Administracién de Justicia que debera
comprobar la legitimacion activa de los ejecutantes [art. 247.1 letra ¢) LRJS] antes de

procederse a emitir la orden general de ejecucion.

2.5.2. LEGITIMACION PASIVA
La legitimacién pasiva la ostenta el empresario condenado en el titulo ejecutivo por ser el

unico obligado al cumplimiento de la condena.

La ejecucion frente al condenado solidario se podra dirigir frente a uno o algunos de ellos o
frente a todos (art. 542.3 LEC).

Por ultimo, habria que tener en consideracién que cuando la empleadora sea una entidad
sin personalidad juridica y se haya activado un despido colectivo, la ejecucion podra
despacharse frente a los sujetos a los que se refiere el art. 240.3 LRJS, en relacion con el

art. 543 LEC. Esto es, “frente a los socios, participes, miembros o gestores que hayan

8 Asi lo ha entendido el AAN (Sala de lo Social) 56/2015 de 30 Septiembre de 2015 (RJ 731), indicando que
“acreditado que 19 de los 46 ejecutantes discrepan de las antigiiedades reconocidas por las empresas,
discrepandose, asi mismo, de las retribuciones don Jacobo Casimiro, don Pelayo Jaime y dofia Melisa
Palmira, quien también cuestioné su antigliedad, se constata la existencia de conflictividades
individualizables, que solo podran resolverse por el procedimiento previsto en el art. 124.13 LRJS, puesto
que el titulo ejecutivo no contiene los elementos precisos para resolver dicha controversia, por lo que nos
vemos obligados a excluir a dichos trabajadores de la ejecucidn colectiva, advirtiéndoles de su derecho a
reclamar individualmente sus pretensiones”.
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actuado en el trafico juridico o frente a los trabajadores en nombre de la entidad, siempre
que se acredite cumplidamente a juicio del juez o tribunal, por medio del incidente de
ejecucion previsto en el articulo 238, la condicion de socio, participe, miembro o gestor y

la actuacion ante terceros o ante los trabajadores en nombre de la entidad”.

2.6. PLAZO PARA SOLICITAR LA EJECUCION

La ejecucion de las sentencias firmes de despido colectivo nulo se podré solicitar tan
pronto la sentencia adquiera firmeza (art. 239.2 LRJS). El plazo para solicitar la ejecucion
sera el mismo que el fijado para el ejercicio de la accién tendente al reconocimiento del
derecho cuya ejecuciéon se pretenda. Asi, el art. 124.5 establece que la demanda se
presentara en un plazo de veinte dias. Hay que tener cuenta que el art. 243.1 de la LRJS
establece que para solicitar la ejecucion los plazos son de prescripcion y no de caducidad.

Habria que distinguir entre los plazos especificos en cuanto a la ejecucion de la condena de
readmision, y el plazo para reclamar los salarios de tramitacion, el cual sera de un afio
como asi lo dispone el art. 243.2 de la LRJS y de igual forma lo ha interpretado la

jurisprudencia.

En cuanto los plazos para solicitar la readmision de los trabajadores, ante la ausencia de
una indicacion expresa en el art. 247.2 de la LRJS, habra que atender a los plazos para

solicitar la readmision establecidos para los despidos individuales (art. 279 LRJS).

2.7. SOLICITUD DE EJECUCION

La solicitud de ejecucion de sentencias firmes se iniciard a instancia de parte mediante
escrito del interesado que contendra los datos identificativos ademas de los datos que
indican el art. 239.2 de la LRJS.

De igual forma el art. 247.1 letra a) indica que el proceso de ejecucion de las sentencias de
despido colectivo nulo se iniciara a instancia de parte mediante escrito sin mayor expresion
en cuanto a ello. Esto conlleva que el escrito contendra los datos indicados con caracter

general para toda ejecucién definitiva.

En el escrito constaran los afectados por el titulo ejecutivo que hayan autorizado instarla,

acompariandose el documento que constate la autorizacion otorgada [art. 247.1 letra b)
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LRJS], y la clase de tutela que se pretende (abono de los salarios de tramitacion y/o la
reincorporacion de los trabajadores afectados), y, si se estima oportuno, la peticion de
adopcion de medidas establecida en el art. 284 de la LRJS.

2.8. TRAMITES PROCESALES

La naturaleza mixta de la presente ejecucion provoca que sus tramites se acomoden a la
condena que se trata de ejecutar, determindndose por un lado, por las normas de
readmision, y, por otro lado, por la ejecucion dineraria.

El art. 247.2 de la LRJS se remite a las reglas de ejecucion de sentencias firmes dictadas en
los procesos de conflicto colectivo, con lo cual son éstas las que son de aplicacion para
ejecutar las sentencias de despido colectivo nulo. Si bien, la prevision del art. 247.1 de la
LRJS se dirige a la ejecucidn, pero no excluye a la de tipo pecuniaria, y por tanto, la mayor
parte de sus normas se dirigen a hacer constancia individualizada de la deuda y propuesta

de pago.
Por ello, habra que distinguir dos fases en el proceso de ejecucion que estamos analizando.

En la primera fase se resolveran dos cuestiones. La primera consistira en la identificacion
de los beneficiados por la condena que mediante autorizacion se hayan interesado en la
ejecucidn, siempre y cuando dichos elementos no figuren ya en el titulo ejecutivo. Para ello
se seguiran los tramites establecidos en el art. 247.1 de la LRJS destinados a tal fin. Este
tramite tiene como finalidad delimitar lo que luego se convertira en la orden general de
ejecucion que el juzgador remitira para que el ejecutado cumpla con la condena, ya que,
como sefiala el art. 239.4 de la LRJS, con caracter general: “El érgano jurisdiccional
despachara ejecucion siempre que concurran los presupuestos y requisitos procesales, el
titulo ejecutivo no adolezca de ninguna irregularidad formal y los actos de ejecucién que
se solicitan sean conformes con la naturaleza y contenido del titulo” y el art. 247.1 letra g)
cuando expresa que: “El juez o tribunal dictard auto en el que, previa resolucion de las
causas de oposicién que hubiere formulado la parte ejecutada, resolvera si, segun los
datos, caracteristicas y requisitos establecidos en el titulo ejecutivo, reconoce a los
solicitantes como comprendidos en la condena y, en el caso de condena de cantidad, el
importe liquido individualmente reconocido a su favor, dictandose, a continuacion, la

orden general de ejecucion en los términos establecidos en esta Ley”.
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El Letrado de la Administracion de Justicia, en este aspecto, se encargara de requerir al
ejecutado para que, en el plazo de un mes, determine si los trabajadores por cuya
autorizacion se reclama la ejecucion estdn afectado por la misma y, en su caso, se
cuantifiquen las cantidades que deberian abonarse, atendiendo a que junto con los salarios
de tramitacion pueden incidir otros elementos como ya hemos indicado anteriormente

(desempleo, reintegro de la indemnizacion, incapacidad temporal, etc.).

Cuando no se cumpla con el requerimiento de especificar los términos de la ejecucion o
exista discrepancia de la parte ejecutante sobre los términos de la parte ejecutada, se abrira
el trdmite de cuestiones incidentales del art. 238 de la LRJS, como asi lo indica el art.
247.1 letra f) de la misma ley. En este tramite, las partes podran presentar prueba pericial o
de expertos [art. 247.1 letra g) LRJS].

También es posible que el despacho de la ejecucién se deniegue, como asi lo establec el
art. 239.5 de la LRJS, lo que procedera cuando exista causa legal y no interpretada

restrictivamente.

La segunda cuestion que se resuelva sera la que afecte a la propia condena en sus propios
términos que va dirigida a la readmision de los trabajadores y que, identificados estos,
permitira requerir al empresario para que reponga a los mismo en su puesto de trabajo tal y
como lo establece el art. 282.2 de la LRJS.

Las dos cuestiones seran las que deban debatirse en el auto que contendra la orden general
de ejecucion y despachard la misma, acordando requerir al empresario en los términos
antes indicados. Dicho auto, se podra recurrir en reposicioén sin ulterior recurso y no

suspendera la ejecucion [art. 247.1 letra h) LRJS, en relacion con el art. 282.2 LRJS].

En la segunda fase, y en caso de incumplimiento de la orden general de readmision por
parte del empresario, la ejecucion de esta condena se tramitara por lo establecido en el art.
283 de la LRJS, con las consecuencias que se recogen en el art. 284 de la LRJS.

2.9. CUESTIONES SOBRE LA READMISION REGULAR
La ejecucién de la obligacion empresarial de readmision del trabajador en el ambito del

despido colectivo declarado como nulo, puede desarrollarse sobre dos planteamientos:
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2.9.1. READMISION EN LAS MISMAS CONDICIONES QUE REGIAN ANTES
DEL DESPIDO

En tal caso, deberad constatarse que la readmision se ha producido, y esto se hara valer
respecto de todos y cada uno de los trabajadores que hayan dado su autorizacion a la
ejecucion colectiva de la sentencia de despido nulo.

2.9.2. IMPOSIBILIDAD DE READMISION DE LOS TRABAJADORES
Ante este supuesto la regulacion procesal, mediante el articulo 286 de la LRJS, se permite

que se declare extinguida la relacion laboral por la imposible readmision del trabajador.

En la ejecucién del despido colectivo nulo, lo que se viene denominando ejecucion por
equivalente, ante la imposibilidad de readmision, es admisible y asi se ha decidido por la

jurisprudencia de la Audiencia Nacional®,

En el caso de que se considere imposible la readmision del trabajador afectado por el
despido colectivo, la jurisprudencia ha admitido la anticipacién de la condena por
equivalente cuando concurren supuestos de imposibilidad de readmisién al momento de
dictarse sentencias en los despidos nulos, aunque solo estd previsto para los despidos
improcedentes en el articulo 110 letra b) de la LRJS. En estos casos, se sustituira la
condena de readmision por la obligacion de abonar la indemnizacion del despido,

calculada hasta la fecha de la sentencia.

La jurisprudencia del Tribunal Supremo se ha pronunciado sobre el art. 286 de la LRJS
respecto a su alcance indicando que “de cuya regulacion se deduce que en caso de
imposibilidad de readmitir procede la extincion contractual indemnizada, pero no obliga a
que el trabajador, sin su voluntad, acepte una readmisién en condiciones sustancialmente

2

distintas que alteren el contenido esencial de la prestacion” Y “recordando que la
posibilidad de llegar a soluciones pactadas, no impuestas por una de las partes, en el
ambito de la ejecucion definitiva de sentencias, se contempla ahora a través de la figura
de la transaccion en la ejecucion en el art. 246 LRJS, pero para ello hace falta, entre otros

requisitos el acuerdo entre las partes, debiéndose velar judicialmente por el necesario

8 AAN (Sala de lo Social) 56/2015 de 30 Septiembre de 2015 (RJ 731).

62




EL PROCESO ESPECIAL POR DESPIDO COLECTIVO

equilibrio de las prestaciones y la igualdad entre las partes "®*. De esta manera sera el auto
que apruebe la transaccion en la ejecucion el nuevo titulo ejecutivo en sustitucion del titulo

ejecutivo inicial.

Las causas de imposibilidad las nombra el articulo 286 de la LRJS: “cese o cierre de la
empresa o cualquier otra causa de imposibilidad material o legal”. Esto significa que en
la ejecucion del despido colectivo también podré ser objeto de la misma, la determinacion
de la concurrencia de estas causas por la via incidental. Asi lo ha expresado la Audiencia
Nacional®®, respecto de determinados planteamientos de los sindicatos ejecutantes que
invocaban que esas circunstancias se habian buscado o generado para evitar la readmision,

denunciando de esta manera una conducta fraudulenta.

2.10. EJECUCION PROVISIONAL

No caben dudas respecto a la posibilidad de ejecutar provisionalmente estas sentencias
firmes de despido colectivo nulo ya que son susceptibles de ejecucién definitiva. Hay que
tener en cuenta también que la LRJS contempla en su articulo 305, como norma general, la

ejecutividad de las sentencias condenatorias a favor de los trabajadores.

La ejecucion provisional de la sentencia de despido colectivo nulo, deberd ser tramitada
por los cauces procedimentales regulados en los articulos 297 y siguientes de la LRJS, que
habran de ser completados, con la prevision del art. 304.1 de la LRJS, que establece que en
la ejecucidn provisional las partes dispondran de iguales derechos y facultades procesales

que en la ejecucion definitiva.

Como consecuencia de ello, de la misma forma que sucede en la ejecucion definitiva, para
solicitar la ejecucion provisional de la sentencia que declare el despido como nulo, estara
legitimada la representacion legal de los trabajadores, que habran de solicitarla para
trabajadores concretos que hayan prestado su autorizacién de forma individual.

Mientras se esté tramitando el recurso, el empresario tendra la obligacién de satisfacer a
los trabajadores afectados por la ejecucion igual retribucion que venian percibiendo con
anterioridad (art. 297.2 LRJS). El empresario podra optar entre efectuar el abono

8 STS (Sala 4?) de 26 de diciembre de 2013 (RJ 3034).
8 AAN (Sala de lo Social) 56/2015 de 30 Septiembre de 2015 (RJ 731).
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mencionado (sin exigir la prestacion de servicios al trabajador), o readmitirlo a su anterior

puesto de trabajo.

Por ultimo, mientras dure la ejecucion profesional, la representacion legal de los
trabajadores mantendra su derecho a ejercer funciones sindicales y légicamente también
los trabajadores despedidos mantendran sus derechos sindicales y de participacion, todo
ello conforme al art. 302 de la LRJS.

2.11. COSTAS

Segun lo establecido en el art. 239.3 de la LRJS, el ejecutado quedara exonerado de la
imposicion de costas siempre y cuando cumpla la obligacion exigida en el plazo de 20 dias
siguientes a la firmeza de la sentencia o desde que la obligacion se pueda exigir®.

También se exonerard del pago de costas al ejecutado cuando se produzca avenencia en
orden a la configuracién del titulo ejecutivo en cuanto a la identificacion y expresion de los
datos necesarios para ejecutar la sentencia en sus propios términos [art. 247.1 letra e)
LRJS].

CONCLUSIONES FINALES

Con la reforma laboral del afio 2012 (a través del Real Decreto-Ley 3/2012, convalidado
por la Ley 3/2012), se introdujeron novedades importantes en el ambito procesal del
despido colectivo, entre las que destaca por su relevancia la desaparicion de la necesidad
de autorizacion administrativa. De esta forma, tal reforma conllevé el conocimiento por
parte de los tribunales del orden social de las cuestiones relacionadas con los despidos
colectivos, desapareciendo asi la intervencion del ambito contencioso administrativo en
este asunto y creandose cuatro vias de control de su adecuacion a derecho (todas ellas
sustanciadas ante la jurisdiccion social). La via mas importante, es la accion de
impugnacion del despido colectivo llevada a cabo por los representantes de los
trabajadores, quedando subordinadas todas las demas a ésta. Tal subordinacion se
materializa en que el empresario solo podra interponer demanda para solicitar la

confirmacion judicial del despido colectivo cuando los representantes de los trabajadores

8 STS (Sala 4?) de 5 mayo de 2014 (RJ 1680).
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no lo hayan impugnado previamente, se suspendera la impugnacion por parte de los
trabajadores individuales en tanto se resuelve el proceso colectivo y, lo mismo sucede con
la demanda de oficio, que se suspendera también hasta que se resuelva la accion llevada a
cabo por los representantes de los trabajadores. Asi, el modelo sufrié un giro, creandose
una nueva via de tutela judicial en el que se han generado multitud de cuestiones relativas a

las reforma de 2012 a las que nuestros Tribunales han intentado dar respuesta.

Para impugnar el despido colectivo, tendran legitimacién activa tanto los representantes
unitarios como sindicales de los trabajadores. En este sentido, destaca la posibilidad de
impugnacion del despido colectivo por parte de la comision creada ad hoc, la cual ha sido
admitida en diversas sentencias de nuestros Tribunales®’. Respecto a la legitimacion
pasiva, la cual ostenta el empresario, las cuestiones mas problematicas se han centrado en
determinar si en los grupos de empresas es necesario 0 no demandar a todas las integrantes
del grupo, entendiéndose por la jurisprudencia que sera necesario demandar a las empresas
del grupo en el que se integra la empresa que haya promovido el despido colectivo, si se
considera que el empresario es un grupo de empresas®, siendo preciso que se acredite la
existencia del grupo de empresas a efectos laborales. Ante la posibilidad de que
intervengan otros sujetos, respecto a los trabajadores afectados, la jurisprudencia se ha
pronunciado forma negativa, considerando incluso el TC que la propia configuracién del
objeto del proceso explica que el litigio se sustancie siempre entre entes colectivos o de

dimension colectiva®®.

En cuanto al objeto del proceso, destaca la admisibilidad por el TS, avalando la
jurisprudencia de la AN, del llamado despido colectivo de hecho, admitiendo el ejercicio
de la accion colectiva ante un despido que es aparentemente plural por afectar a una
multitud de trabajadores, pero de hecho es colectivo porque los despidos individuales
superan los umbrales numéricos establecidos para el despido colectivo.

Otros de los aspectos importantes de la reforma laboral de 2012 que ha repercutido en el
proceso especial por despido colectivo ha sido la desaparicion en la definicion de la causa
del despido colectivo de cualquier referencia a la justificacion por parte del empresario de

la razonabilidad de la medida extintiva. La principal cuestion que se han planteado

87°TS (Sala 4%), en la Sentencia de 8 de marzo de 2014 (RJ 115992).

8 STSJ Madrid (Sala de lo Social) 415/2012 de 30 mayo de 2012 (RJ 1672).
89 STC 12/2009 de 12 de enero de 2009 (RTC 2009/12).

% SAN (Sala de lo Social) 91/2014 de 14 de mayo de 2014 (RJ 1379).
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nuestros tribunales seria si bastaba con acreditar el hecho sin que fuera posible el control
sobre la racionalidad y proporcionalidad del despido, o en otros términos, si la objetivacion
de las causas determinaba la automaticidad en su aplicacion. Segun la Audiencia Nacional,
aunque hayan desaparecido las justificaciones finalistas de la anterior regulacion, el
empresario sigue obligado a demostrar la adecuacion entre la causa alegada y la medida
tomada®’. Parece evidente que la exigencia de causalidad de un despido colectivo
conllevard un control de proporcionalidad cuantitativo, en relacion con el ndmero de
trabajadores afectados, por lo que en el control judicial de justificacion del despido sera
crucial el nimero de trabajadores afectados. En numerosas sentencias de la Audiencia
Nacional la exigencia impuesta al empresario de acreditar la causa del despido va mas alla
de probar su realidad y adecuaciéon y/o proporcionalidad, afirmando la Audiencia la
obligacion del empresario de acreditar que el contrato es superfluo por haber perdido su
relevancia econdémica®. El Tribunal Supremo en varios pronunciamientos parece
finalmente avalar la linea interpretativa seguida por la Audiencia Nacional, favorable a un
control judicial intenso e interno sobre la justificacion causal de la decision empresarial,
estableciendo un triple test de idoneidad, adecuacion y proporcionalidad del despido en

relacién con su causa®.

En cuanto a los efectos que genera el proceso, hay que destacar que la sentencia firme que
recaiga en el proceso colectivo, tendrd efectos de cosa juzgada sobre los procesos
individuales que se puedan plantear, siempre que versen sobre idéntico objeto o en relacién
de directa conexion con aquél. Lo mismo sucedera en el proceso de oficio que haya podido
interponer la autoridad laboral.

La reforma laboral de 2012 incrementd el interés de la posibilidad de ejecutar las
sentencias de despido colectivo nulo. A pesar de que algunas salas de nuestros Tribunales
se pronunciaron en sentido contrario a ello, manifestando el caréacter declarativo de la
sentencia, se zanjo la polémica con una nueva reforma, la introducida por el RDL 11/2013,
el cual introdujo modificaciones en la LRJS que afectaron al art. 124.11 LRJS y 247.2
LRJS, estableciendo la posibilidad de ejecucion de los pronunciamientos de nulidad en las
sentencias de despido colectivo.

%1 SAN (Sala de lo Social) 112/2012 de 15 octubre de 2012 (RJ 2).
92 SAN (Sala de lo Social) 106/2012 de 28 de septiembre de 2012 (RJ 2515).
93 STS (Sala 4?) de 27 de enero de 2014 (RJ 969).
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