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1. INTRODUCCION

El tema a tratar en el siguiente trabajo es el despido colectivo. En primer
lugar debo decir que he escogido el presente tema porque me suscita mucho
interés. Me parece muy interesante sobretodo la reforma laboral del afio 2012
alrededor del tema. Por otra parte me parecia una buena oportunidad para
hacer un estudio del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores asi como de
su modificacion en base a la Ley 13/2012, de 26 de julio y del Real Decreto-
Ley 11/2013, de 2 de agosto.

Por otra parte, otro motivo personal por el que he escogido el tema planteado
ha sido en base al cursar la asignatura de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, ya que me despertd un gran interés por la materia. Me
resulta interesante el tema porque se puede ver todo el procedimiento del
despido colectivo. Ademas me resulta curioso saber como se lleva a cabo un
expediente de regulacion de empleo asi como sus consecuencias y todo
aquello que hay que tener en cuenta para que sea ajustado a la ley.

Por otra parte, la materia de Derecho del Trabajo y Seguridad Social me
interesa bastante ya que he podido ver al cursarla aspectos que antes no
conocia y que podrian afectarme como trabajador. Ademas me ha permitido
aplicar todo lo se iba explicando durante el curso a situaciones de la empresa
para la que trabajo. En definitiva, he podido conocer que derechos y
obligaciones tengo realmente en mi empresa asi como los que ostenta el
empresario. Considero que es importante ya que hay muchos trabajadores
que no conocen estos aspectos y, que yo gracias a cursar la asignatura he

podido adquirir.

Mas alla de todo esto, consideraba desde hace tiempo que la realizacion del
TFG era una buena oportunidad para conocer mas sobre aspectos

empresariales en base a la extincién de los contratos.
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Otro motivo personal ha sido la actualidad social. El tema que se puede

observar en prensa, telediarios y otros medios de comunicacion.

El objeto de estudio planteado a continuacion tiene que ver con la extincion
del contrato de trabajo, concretamente con el despido colectivo contemplado

en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores.

Lo que se pretende conseguir es hacer un analisis detallado del despido
colectivo analizando asi todos sus aspectos. Ademas se pondra de relieve
todo lo expuesto junto a la reforma laboral que opera desde el afio 2012 en

Espana.

Por otro lado, veremos como la jurisprudencia interpreta a través de las

sentencias del Tribunal Supremo cada aspecto cuestionado en este trabajo.

En definitiva haremos un estudio del articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores  complementandolo  con monografias  actualizadas,
jurisprudencia e interpretaciones doctrinales. Todo esto quedara expuesto
pero no sin intercalar la reforma laboral que se pone de manifiesto en el Real
Decreto 1483/2012.

A través de este trabajo, se explicaran los puntos esenciales del despido
colectivo, cual es su procedimiento y los efectos sobre la relaciéon laboral y

obligaciones que exige al empresario.

Empezaremos dividiendo todo su contenido y procedimiento para enlazarlos
con la jurisprudencia actual una vez aprobada la reforma laboral mas

polémica de los ultimos afos.

La metodologia que seguiré se basara en un analisis de contenido sobre el

despido colectivo a la vez que consultamos monografias, jurisprudencia para
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ver como se interpreta por la doctrina y por los jueces el despido colectivo en

el marco de la reciente reforma laboral.

La finalidad de este trabajo es hacer que el lector pueda conocer como
funciona el procedimiento del despido colectivo y las consecuencias que
puede tener sobre los trabajadores afectados. Ademas de ver como ha sido
modificado el articulo 51 y como entra en juego el Reglamento 1483/2012
sobre procedimiento de despido colectivo a través de su estudio normativo,

doctrinal y jurisprudencial.
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2. CONCEPTO DE DESPIDO COLECTIVO

El despido colectivo es causa de extincion del contrato de trabajo por
decision del empleador. Se define en el articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores’, y se regula el procedimiento del despido colectivo en el Real
Decreto 1483/2012, de 29 de octubre. Sera el articulo 124 de la Ley de la

Jurisdiccion Social la determinada para aspectos procesales.

Esta modalidad de despido se caracteriza por la necesidad de fundamentarse

en una serie de causas objetivas:

+ Econdmicas
4+ Técnicas
+ Organizativas

4+ Productivas

Existe un procedimiento para regular su proceso a través del Expediente de
Regulacion de Empleo (ERE) dependiendo del numero de trabajadores

afectados.

Cuando el empresario decide extinguir los contratos de trabajo por estas
causas debera informar a la autoridad laboral antes de que la empresa tome

la medida.

Por otro lado se exige la apertura de un periodo de consultas entre el
empresario y los representantes de los trabajadores. El trabajador tiene

derecho a una indemnizacion, asi como derecho a prestacion por desempleo.

Como ya se ha mencionado, el ERE implica la presencia de la Administracion

Laboral, pero solo siendo informada, no autorizando nada en el
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procedimiento. Unicamente tiene un papel mediador, conciliador e incluso

recomendatorio en algunos casos.

En el periodo de consultas a grandes rasgos se trataran las causas que
justificaran la decision extintiva del empresario, el numero de trabajadores
afectados, la categoria profesional de los que van a ser despedidos, las

medidas que se tienen pensadas tomar, asi como los criterios del despido.

La negociacion tiene que fundamentarse en la buena fe e incluir una serie de
medidas beneficiosas a los trabajadores que se van a ver perjudicados por el

despido colectivo.

Finalmente, se elaborara un informe preceptivo y no vinculante haya o no

acuerdo por parte de la Inspeccion de Trabajo.

La jurisprudencia, también, declara como despido colectivo aquel que es
despido colectivo “tacito”. Se produce de hecho sin respetar todo el
procedimiento del articulo 51, o también a aquel despido que se va
produciendo de forma prolongada e individual de forma sucesiva en el tiempo

como mas adelante haremos referencia en el epigrafe fraude de ley.?

2 \Vid. MARTIN VALVERDE, A; RODRIGUEZ-SANUDO, F; GARCIA MURCIA, J: Manual de
Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2014, 814 y siguientes.
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2.1.Causas habilitantes

El despido colectivo regulado en el articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores se fundamenta en base a las siguientes causas: econdmicas,

técnicas, organizativas y productivas.

Las causas econdomicas se fundamentan en una situacion econdmica
negativa de los resultados de la empresa. Deben existir pérdidas actuales o
simplemente que se prevean, asi como la disminucién persistente de

ingresos o ventas durante tres trimestres consecutivos.

Todo esto tiene que darse durante tres trimestres consecutivos para ver si los
ingresos o ventas son inferiores a los anteriores. Por lo tanto, tras la reforma
laboral:

“la previsibilidad de las pérdidas introduce un elemento aleatorio de mas
dificil control judicial, aunque éste no se elimine completamente atendiendo al
ambito en que actua el elemento justificativo.>”

Como podemos ver, las pérdidas son respecto a los ejercicios anteriores
cosa que, lo que puede suceder es que la empresa esté facturando menos
pero igualmente siga teniendo beneficios. Esto quiere decir que no hace falta

que esté en peligro, si no que simplemente que sus beneficios disminuyan.

El Tribunal Supremo interpreta las causas econdmicas de la siguiente
manera:

"De todo ello ha de concluirse que las medidas adoptadas en el expediente
de reduccion de jornada no fueron suficientes, las circunstancias han
cambiado, el empeoramiento de la empresa ha continuado y la situacion
economica adversa en que se encuentra, situandose en causa legal de
disolucion y solicitud de la declaracion de concurso voluntario, son suficientes
para constituir la causa prevista lealmente de despido colectivo, sin que
quepa acoger las alegaciones de la parte actora pues, si bien las

® Vid: MARTINEZ ABASCAL, V.A.; HERRERO MARTIN, J.B.: Curso de Derecho del Trabajo,
Tecnos, Madrid, 2013, 723.
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circunstancias de las adversas circunstancias econémicas del sector y de la
empresa ya concurrian en el ERTE como también las relativas a su posicion
(...), como en la subida del IVA, a excepcion del de 9/12, no obstante
continu6 como se ha dicho el descenso de ventas y de actividad en
proporcién suficiente con aumento de pérdidas y de la situacion econémica

negativa, entrando en causa legal de disolucion y presentando la peticion de
4"

concurso.
Las causas técnicas hacen referencia a cambios en el ambito de los medios
o instrumentos de produccién entre otros. La jurisprudencia interpreta que el
bien o producto se tiene que ajustar a las "exigencias de la demanda" o, bien
a la "posicion competitiva en el mercado". La exigencias de la demanda se
refiere a lo que la propia ley llama "causas productivas", que surgen "en la
esfera 0 ambito de los productos o servicios que la empresa pretende colocar
en el mercado."

La segunda expresion se refiere indistintamente a las "causas técnicas",
relativas a los "medios o instrumentos de produccién" y a las "causas
organizativas", que surgen "en la esfera o ambito de los sistemas y métodos

de trabajo del personal.®

Las causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el
ambito de los sistemas y métodos del trabajo del personal, entre otros.

El Tribunal Supremo interpreta las causas organizativas de la siguiente
manera:

“...con expresion de su fuente y con documentos especificos aportados que
los representantes de los trabajadores puedan examinar y estudiar, asi como
posteriormente el 6érgano judicial. El informe técnico sirve para proporcionar
informacién y explicaciones técnicas sobre unos datos objetivos que pueden
precisar de comentarios expertos para informar a los trabajadores
verazmente y a ayudar a la Sala a valorar y tomar sus decisiones, pero ello

* STS 4519/2014 (Sala de lo Social) de 24 de setiembre de 2014 y STS 4180/2014 (Sala de
lo Social) 18 de julio de 2014: A través de la jurisprudencia también podemos ver que existen
supuestos en que se alegan causas econdmicas y en los que hay existencia de ayudas
publicas. Contra este procedimiento no cabe impugnacién en base a inexistencia de causa
econdmica. La jurisprudencia se posiciona fallando que aunque la empresa haya recibido
una ayuda publica la causa econdémica sigue perdurando.

® STS 1841/2008 (Sala de lo Social) de 23 de enero de 2008.
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no exime del deber de proporcionar rigurosamente la fuente ni de aportar la
documentacion en la que la misma se basa de manera que se pueda
comprobar la certeza y el rigor de lo que se expresa’.”

Por lo tanto, el despido por causas organizativas y productivas no esta
justificado cuando lo que se esta buscando es la reduccion de costes fijos por
variables, con la sustitucion de empleo fijo por trabajadores temporales o

empleo deslocalizado.

Finalmente, las causas productivas entran en juego cuando hay cambios en
la demanda de productos o de servicios que la empresa pretende colocar en
el mercado, entre otros. El Tribunal Supremo justifica:

“(...) ha de concluirse que, corresponde al érgano jurisdiccional comprobar si
las causas ademas de reales tienen entidad suficiente como para justificar la
decision extintiva y, ademas, si la medida es razonable en términos de
gestion empresarial, es decir, si se ajusta o no al estandar de un buen
comerciante al igual que se venia sosteniendo antes de la reforma de 2012.
Compete a los 6rganos jurisdiccionales no sélo emitir un juicio de legalidad
en torno a la existencia de la causa alegada, sino también de razonable
adecuacion entre la causa acreditada y la medida acordada. Una situacion
econdémica negativa cualquiera y por si misma no basta para justificar los
despidos de cualquier numero de trabajadores. "

Por lo tanto, como podemos ver, las causas productivas deben ser ajustadas
a derecho conforme al articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores y, que
ésta sea realmente justificativa para proceder asi al despido colectivo.
Ademas, el despido por causas econdmicas o productivas debera estar bien
justificado:

“Asi pues, la justificacion del despido econémico o productivo exigira la
superacion de tres fases por las empresas:

a. - Acreditar la situacion econémica negativa o, en su caso, cambios en la
demanda de los productos y servicios que la empresa quiera colocar en el
mercado.

® STS 32/2012 (Sala de lo Social) de 11 de julio de 2012.
" STS 4888/2014 (Sala de lo Social) de 24 de setiembre de 2014.
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b. - Determinar de qué modo las situaciones descritas inciden en los
contratos de trabajo, que se pretenden extinguir.

c. - Probar la adecuacion de las medidas adoptadas para hacer frente a dicha
necesidad.

Una vez se dan éstas causas, realmente hay que justificarlas para ver que
hay una fundamentacién sobre ellas. Por lo tanto, se debe hacer referencia al
denominado elemento justificativo. Para que haya realmente una justificacion
correcta del posible despido, la causa debe ser actual, real, objetiva y
suficiente™.

En definitiva tiene que existir un juicio de ponderacion de proporcionalidad y
adecuacion sobre las medidas adoptadas.
En los despidos colectivos sea cual sea su causa (ETOP) vemos que se

deben aportar una serie de documentos justificativos:®

- en los despidos por causas econémicas—> una memoria de los

resultados negativos de la empresa, cuentas anuales, auditoria o
exencion de la misma. Si es sobre una prevision de pérdidas futuras,
ademas de lo anterior se debera presentar justificacion de cdmo se ha

llegado a esa conclusion, asi como un informe técnico.

Si ademas se prevé que habra una disminucion de ingresos o ventas,

se debera aportar documentacion fiscal.

Finalmente, si la empresa forma parte de un grupo de empresas, hay
obligacion de presentar las cuentas consolidadas y un informe de

gestion de ése grupo de empresas.

8 STS 3449/2014 (Sala de lo Social) de 25 de junio de 2014.
° Articulo 4 y 5 Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre.
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en despidos por causas técnicas, organizativas o de produccion—-> se

debe incluir una memoria explicativa e informes técnicos. El Tribunal
Supremo interpreta:

“...) el informe técnico exigido por el art. 7.2 del RD 801/2011,
aplicable por razones temporales, imprescindible para acreditar la
causa productiva, con lo cual se infringe el procedimiento establecido
en el art. 47 ET , con la consecuencia de la concurrencia de causa de
nulidad de la medida impugnada.’®”

A través de lo anteriormente citado, queda claro que los documentos

justificativos son necesarios para acreditar la causa, ya que si no esta seria

nula.

En relacion a las causas justificativas del despido colectivo se requieren

ciertos requisitos adicionales como son:

1.

La actualidad de la causa, es decir que este presente en el momento

en que se decide iniciar el procedimiento de despido colectivo.

Que la causa sea real, para evitar que pueda alegarse alguna causa

que no esté dentro del marco del despido colectivo®".

La objetividad de la causa, para no dejar al arbitrio del empresario la

posibilidad de que él pueda alegar alguna causa que le parezca

suficiente para iniciar la comunicacion del despido.

La suficiencia de la causa, aunque este requisito ha perdido fuerza tras

la reforma laboral al haberse suprimido la necesidad de que el despido
se fundamente en la viabilidad de la empresa. Ahora soélo sera
necesario alegar pérdidas durante tres trimestres consecutivos,

aunque la empresa igualmente estuviera obteniendo beneficios.

19 5TS 3587/2014 (Sala de lo Social) de 24 de julio de 2014.
''STSJ (Sala de lo Social) de 20 de diciembre de 1994.
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Las causas habilitantes del despido colectivo siempre deben estar

justificadas, ya que si no esto supondria la nulidad del mismo.

La justificacion y motivacion de la causa sea econdmica, técnica, organizativa
o de produccion siempre ha de estar presente desde la comunicacion por

parte del empresario a los representantes de los trabajadores.12

2 STS 3434/2014 (Sala de lo Social) de 26 de junio de 2014.
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2.2. NUumero de trabajadores afectados y periodo de referencia

Para que el despido por causas econdomicas, técnicas, organizativas o de
produccion sea colectivo necesariamente debe afectar a un numero
determinado de trabajadores de la empresa. El periodo para que estemos
ante un despido colectivo es de 90 dias, en los cuales se tienen que ver

afectados:

+ 10 trabajadores en empresas que tengan menos de 100 trabajadores,

+ el 10% de la plantilla en empresas que tengan entre 100 y 300
trabajadores,

4+ 30 trabajadores afectados en empresas con 301 trabajadores en
adelante y,

4+ cuando afecte a la totalidad de la plantilla de la empresa siempre que

tenga mas de cinco trabajadores.

De no afectar a este numero de trabadores, en este periodo de referencia, se
trataria de un despido objetivo, segun lo dispuesto en el art. 52.c) ET para el

que no se exige un ERE.

Es importante destacar, la importancia del cobmputo de dias, ya que se puede
incurrir en fraude de ley, tal y como se vera mas adelante.
Si los despidos quedan fuera de estos 90 dias se consideraran despidos

objetivos.

Cabe destacar que, el ambito funcional del computo en el despido colectivo
total y parcial, sera la empresa y no el centro de trabajo™.
Por otra parte si se trata de grupos de empresa, el computo tiene lugar en

base a ese grupo. Es decir, si tenemos cinco empresas que forman un grupo,

¥ STS (Sala de lo Social) de 14 de mayo de 1998.
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el computo se realiza totalizando los trabajadores de las cinco empresas, no
de una sola de ellas. El grupo de empresas actua como una unidad, siempre
y cuando cumplan con los requisitos que se exige para poderlas considerar
como empresas que pertenecen al mismo grupo'.

Por otra parte, el despido colectivo en un grupo de empresas seria nulo para
el caso en que no todas las empresas entren en concurso y se declarase
competente el juez de lo mercantil™.

Por otra parte, se debe mencionar que se computan todos los trabajadores,
sean fijos o con contrato de duracién indefinida, con un contrato a tiempo
parcial o jornada a tiempo completo. El principio de igualdad nunca puede
ser vulnerado. El despido colectivo no solo puede afectar a trabajadores
temporales, ya que habria inadecuacion del mismo. Es necesario respetar la

prioridad de permanencia y que no haya mala fe en la negociacion®.

" STS (Sala de lo Social) de 22 de diciembre de 1989.
® TS (Sala de lo Social) 4636/2014.
RESIES (Sala de lo Social) 4888/2014, de 23 de setiembre de 2014.
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3. PROCEDIMIENTO: EXPEDIENTE REGULACION EMPLEO

3.1.El periodo de consultas:

3.1.1. Inicio

“El despido colectivo debera ir precedido de un periodo de consultas con los
representantes legales de los trabajadores de una duracion no superior a
treinta dias naturales, o de quince en el caso de empresas de menos de
cincuenta trabajadores. La consulta con los representantes legales de los
trabajadores debera versar, como minimo sobre las posibilidades de evitar o
reducir los despidos colectivos y de atenuar sus consecuencias mediante el
recurso a medidas sociales de acomparfamiento, tales como medidas de
recolocacion o acciones de formacién o reciclaje profesional para la mejora
de la empleabilidad (...)""".

El Reglamento 1483/2012 regula el desarrollo del periodo de consultas en su
articulo 7. Este articulo viene a decir que las partes deberan reunirse,
deberan hacerlo por primera vez en un plazo maximo de tres dias desde la
fecha de entrega de la copia del escrito de la comunicacion'® de apertura del
periodo de consultas dirigida por el empresario a los representantes legales
de los trabajadores, debiendo presentar la documentacion comun a todos los
procedimientos de despido colectivo'®, la documentacion en los despidos
colectivos por causas econdmicas®’ y finalmente la documentacion en los
despidos colectivos por causas técnicas, organizativas o de produccion?”.

Estos documentos deben presentarse en el periodo de consultas

dependiendo de qué tipo de causas fundamenten el despido colectivo.

Con anterioridad a la reforma laboral aprobada en el afno 2012, este
procedimiento se componia de dos fases. La primera de ellas era igualmente

de consulta pero, luego habia una segunda fase en la que el empresario

7 Vid. esquema procedimiento en Anexo.

'® Vid. comunicacién inicio procedimiento en Anexo.

1% Articulo 3 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre.
2 Articulo 4 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre.
21 Articulo 5 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre.
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debia solicitar a la administracion laboral una autorizacion para poder
ejecutar el despido.
El Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre publicado el dia 30 de octubre

en el Boletin Oficial del Estado, regula el procedimiento de despido colectivo.

El procedimiento trae consigo novedades importantes a raiz de la reforma
laboral. La autoridad laboral unicamente interviene sélo a efectos de ser
informada pero no autoriza. Es decir, tras la reforma laboral se suprime la
autorizacion administrativa, que antes servia para iniciar el expediente de
regulacion de empleo y que acababa siendo resuelto por parte de la

autoridad laboral.

En resumen, el procedimiento de despido colectivo consiste en una
comunicacion fehaciente de la toma de esa via de despidos, comunicacion a
los representantes los trabajadores y a la autoridad laboral, la necesidad de
abrir un periodo de consultas, que puede finalizar con o sin acuerdo, la
propuesta de una serie de medidas que beneficiaran a los trabajadores, la
intervencién de la Inspeccién de Trabajo y del Servicio Publico de Empleo
Estatal.

En los despidos colectivos, tienen prioridad de permanencia determinados
colectivos, como los representantes de los trabajadores, pudiéndose pactar la
permanencia de otros. Como veremos en epigrafes siguientes, lo que se
cueza en ese periodo de consultas tratara sobre causas, cuantos
trabajadores quiere despedir y de qué categoria, cuantos contraté el afo
pasado, medidas que tiene pensado tomar y cual es el criterio de seleccion
de los que quiere despedir. Los trabajadores que sean representantes de sus
compaferos tienen derecho de prioridad de permanencia en su puesto de
trabajo, antes de ellos los escogidos deben ser otros. El estatuto dice que
puede ser que por convenio colectivo se establezcan privilegios para otros

colectivos: los que tengan cargas familiares por ejemplo.
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3.1.2. Representantes de los trabajadores y los representantes del

empresario

Se debe destacar que existe relacidén entre el érgano de representacion de
los trabajadores y los trabajadores que se veran afectados por el despido

colectivo?.

Por lo tanto, la comision que representara a los trabajadores estara formada
por los representantes de las secciones sindicales de la empresa o de los
centros de trabajo afectados, siempre que sean representantes mayoritarios

en comité de empresa o entre los delegados de personal del ambito afectado.

Esta comision estara compuesta por 13 miembros como maximo “en
representacion de cada una de las partes”. Las secciones sindicales seran
interlocutoras ante la direccion de la empresa en el procedimiento de
consultas, siempre que se acuerde de esta manera y siempre que sean
representacion mayoritaria en comités de empresa o delegados de personal

de los centros de trabajo afectados.

Si no se pacta lo anteriormente citado, veremos que si el procedimiento
afecta a un solo centro, sera el comité de empresa o también a delegados de

personal.

Si en el centro de trabajo no hay representacion legal, se creara una comision
de como maximo 3 miembros formada por trabajadores o, una comisién
también de 3 miembros escogidos, por los sindicatos mas representativos y
representativos del propio sector al que pertenezca la empresa afectada por

ese procedimiento.

2 3TS (Sala de lo Social) de 25 de noviembre de 2013.
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“...en el supuesto de que la negociacion se realice con la comision cuyos
miembros sean designados por los sindicatos, el empresario podra atribuir su
representacion a las organizaciones empresariales en las que estuviera
integrado, pudiendo ser las mismas mas representativas a nivel autonémico,
y con independencia de la organizacion en la que esté integrado tenga
carécter intersectorial o sectorial.” %>

Por otra parte, tenemos que hacer referencia a si este procedimiento afectase
a mas de un centro de trabajo. En éste caso los interlocutores seran el comité

de inter centros, siempre que se establezca por convenio colectivo.

En su defecto, esta comision representativa debera estar formada por los
representantes unitarios, pero si no los hubiese se formara una comisién ad
hoc. La comision ad hoc se crea para aquellas situaciones en las que no
haya representantes legales o sindicales. Por lo tanto, seria un 6rgano de
representacion extraordinaria ya que solo aparece en supuestos en los que
no sea posible una representacién legal o sindical “ordinarios”.

Es por tanto, una comision especializada ya que su funcidon es
exclusivamente la negociacion forzosa como podemos comprobar a través de

los articulos 41 y 51 del Estatuto de los Trabajadores.

3.1.3. Objeto del periodo de consultas

El periodo de consultas lo que persigue es ‘llegar a un acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores. La consulta debera versar,
como minimo, sobre las posibilidades de evitar o reducir los despidos
colectivos y atenuar sus consecuencias® (...).”

El Tribunal Supremo afirma en sus resoluciones:

“En relacion con el periodo de consultas, como sefiala la exposicion de
motivos del Real Decreto, objetivo quinto, constituye la "verdadera esencia

2 Articulo 41.1 del Estatuto de los Trabajadores.
2 Articulo 7 Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre.
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del procedimiento de regulacion de empleo"” pues, como también se indica
expresamente, el sequndo de los objetivos de la norma es "garantizar la
efectividad del periodo de consultas (...) que cobra una importancia de primer
orden.”

Ademas el Tribunal Supremo argumenta de esta manera la posible nulidad a
través del articulo 124.11 de la LJS:

“En suma, proporcionar toda la informacion que la ley establece y negociar
sobre los aspectos minimos que la misma regula constituyen la verdadera
esencia del procedimiento de regulacion de empleo cuyo incumplimiento
determina su nulidad conforme al art. 124.11 de la LJS al afectar a un
elemento al que la norma da una importancia de primer orden y una
consideracion de esencial y que se contempla igualmente en el art. 51.2 del
ET en su relacién con el 124.11 LJS.?°”

Por lo tanto, vemos que de este precepto se desprende que el periodo de
consultas lo que busca basicamente es un pacto o acuerdo entre las partes
para que los trabajadores resulten lo menos perjudicados. Como ya se ha
mencionado, esto se puede conseguir a través de las medidas sociales de
acompafnamiento, en definitiva ayudar a que el afectado pueda

reincorporarse al mercado laboral. Se derivan por tanto dos consecuencias:

a) Se elimina la posibilidad de que en el periodo de consultas empresa y
representantes negocien sobre las causas motivadoras del expediente, tal y
como se contemplaba en forma expresa en el anterior apartado 3 del art. 51
ET. Por tanto, se impide la intervenciéon sindical en la vida econémica de la

empresa.

b) Se excluyen del contenido las medidas para posibilitar la continuidad y
viabilidad de la empresa en relacion con el Plan de acompafamiento social,

que desaparece, convirtiéndose en “medidas sociales de acompafiamiento”,

% 3TS 8939/2013 (Sala de lo Social) de 28 de junio de 2013.
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no versando exclusivamente la consulta sobre tales medidas para el caso de
empresas de mas de cincuenta trabajadores, como sucedia con la regulacién
anterior.

Lo que se exige es la obligacién de plantear y negociar estas medidas, y en
ningun caso la aportacion por parte de la empresa de un plan organizado u

ordenado, como si se requeria en el antiguo Reglamento.

No obstante, siendo esta una de las grandes novedades introducidas por esta
norma, lo que este Reglamento 3/12 si va a exigir en su art. 9, para aquellas
empresas que lleven a cabo un despido colectivo de mas de cincuenta
trabajadores, es la inclusion en la documentacibn que acompafa la
comunicacion al inicio del procedimiento, de un plan de recolocacion externa
para los trabajadores afectados por el despido colectivo, a través de

empresas de recolocacién autorizadas tal y como veremos mas adelante.

La caducidad puede darse por el hecho de que en el plazo de 15 dias,
anteriormente mencionado, desde la dultima reunién en el periodo de
consultas, el empresario no se manifieste ni a la autoridad laboral ni a los
representantes de los trabajadores sobre la decision tomada haya o no
acuerdo. Dada la situacién se produciria la caducidad del procedimiento de
despido colectivo explicado en el epigrafe 1.2.1 sobre procedimiento y

periodo de consultas.

3.1.4. Duracion del periodo de consultas

El periodo de consultas durara como maximo treinta dias naturales en el caso
de que la empresa cuente con cincuenta o mas trabajadores, negociando de
buena fe. En el caso de que la empresa cuente con menos de cincuenta, el

periodo de consultas no podra superar los quince dias naturales.

El periodo de consultas es un requisito indispensable para proceder al

despido colectivo, el cual no puede eludirse. Debe hacerse conforme a
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derecho tal y como refleja el Estatuto de los Trabajadores y la Seccion 22 del
Real Decreto 1483/2012. En caso de que no sea asi, se declararia la nulidad
del despido colectivo. De no abrir el periodo de consultas, aunque haya

acuerdo, igualmente provocara la nulidad del despido?®.

El periodo de consultas, como ya se ha dicho, se abrira para intentar reducir
los efectos del despido y tomar las medidas que puedan beneficiar, dentro de
lo posible a los trabajadores. Pero, existe una posible finalizacion anticipada
del periodo de consultas si finalmente hay un acuerdo antes de tiempo. En
este sentido el TS admite una finalizacion anticipada del mismo cuando existe

acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores®’.

3.1.5. Finalizacion del periodo de consultas

El periodo de consultas puede finalizar con o sin acuerdo entre el empresario
y los representantes de los trabajadores.

El acuerdo se adopta por mayoria de los miembros de la comision
negociadora incluyendo la mayoria de representantes de trabajadores

afectados por el despido colectivo.

Hay que diferenciar si se produce finalmente un acuerdo entre las partes o si
no. Si se produce acuerdo sera el empresario el que se pondra en contacto
con la autoridad laboral para remitirle cual ha sido la solucion final acordada.
Al haber acuerdo el empresario ofrecera una copia del mismo a la autoridad

laboral.

% 3TS (Sala de lo Social) 21 de noviembre de 2012; STS (Sala de lo Social) 8 de febrero de
2013.
" STS 3884/2014 (Sala de lo Social) 18 de julio de 2014.
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Si por el motivo que fuese no se llega a un acuerdo, igualmente, el
empresario comunicara a los representantes de los trabajadores y a la
autoridad laboral su voluntad de hacer efectivo el despido colectivo, asi como
la manera en que se llevara a término. Todo lo expuesto anteriormente es
fruto de la modificacion de la Ley 13/2012, de 26 de julio y del Real Decreto-
Ley de 11/2013, de 2 de agosto.

Existe un procedimiento de oficio para impugnar el acuerdo adoptado en el
seno del periodo de consultas en el caso de que haya fraude, dolo, coaccién
0 abuso de derecho o cuando el fin del proceso sea obtener de forma ilicita

prestaciones por desempleo®.

El periodo de consultas finaliza con la comunicacion de la decisidon
empresarial de despido colectivo®. El acuerdo se tendra que remitir a la

autoridad laboral y a los representantes de los trabajadores.

Cuando la comunicacion de la decision empresarial es recibida, se debe
elaborar un informe por parte de la Inspeccion de Trabajo, haya o no haya
acuerdo. El informe sera preceptivo y no vinculante.

Ademas, como veremos en los siguientes epigrafes, dicha informacion se
debe trasladar al Servicio Publico de Empleo Estatal para que no haya fraude

en el cobro de la prestaciéon por desempleo.

Es el propio articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores que muestra:
“recibida la comunicacion, la autoridad laboral dara traslado de la misma a la
entidad gestora de las prestaciones por desempleo y recabara, con caracter
preceptivo, informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre los
extremos de la comunicacion a que se refiere los parrafos anteriores y sobre
el desarrollo del periodo de consultas. El informe debera ser evacuado en el
improrrogable plazo de quince dias desde la notificacion a la autoridad laboral
de la finalizacion del periodo de consultas y quedara incorporado al
procedimiento.”

% Articulo 51.6 Estatuto de los Trabajadores y 124 LJS
2 Articulo 12 Real Decreto 1483/2012, Seccién 42 sobre finalizacion del procedimiento.
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Como veremos mas adelante, la autoridad laboral es la encargada de que el
periodo de consultas se realice conforme a lo previsto por la ley y, ademas,
puede hacer advertencias y recomendaciones, no suponiendo interrupcion
del procedimiento. También, podra mediar si es necesario siempre que lo

soliciten las dos partes en conflicto.
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3.2.- Procedimientos de solucidon extrajudicial

Es importante destacar la figura de la mediacion y el arbitraje, ya que las
partes podran acordar la sustitucion del periodo de consultas, en cualquier
momento, por estos mecanismos, “en particular los regulados en los
acuerdos sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales de nivel estatal o

de nivel autonémico”*°.

Si se acuerda alguno de estos procedimientos
igualmente el periodo de desarrollo sera el mismo que el que habia
estipulado para la consulta.

Vemos por tanto, la posibilidad de sustituir el periodo de consultas por un
procedimiento de solucion extrajudicial de conflictos colectivos como es la

mediacion o el arbitraje.

La mediacién es un instrumento eficaz para la resolucion de controversias
cuando el conflicto juridico afecta a derechos subjetivos de caracter
disponible. Podemos encontrar su regulacion en la Ley 5/2012, de 6 de julio,
de mediacion en asuntos civiles y mercantiles.

El arbitraje es un procedimiento alternativo de resolucion de disputas en el
cual las partes deciden, de forma voluntaria, que una determinada
controversia (basada unicamente sobre derechos de libre disposicion) sea
resuelta definitivamente por un tercero, llamado arbitro, mediante la emision

de una decision vinculante para ambas, llamada laudo.

% Articulo 28 del Real Decreto 1483/2012 sobre régimen de adopcién de acuerdos en el
periodo de consultas de los procedimientos.
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3.3.- La Inspeccién de Trabajo

Es importante destacar el papel de la Inspeccion de Trabajo en la
sustanciacion del procedimiento por despido colectivo.

Si se concreta mas el papel que juega en el Expediente de Regulacion de
Empleo la Inspeccion de Trabajo, podemos extraer de la doctrina que existe
una nueva funcion de auxilio por parte de ésta a la autoridad laboral. Deben
conjuntamente actuar desde el momento en que se hace la comunicacién del
inicio del procedimiento por parte del empresario a los representantes de los

trabajadores.

Como ya sabemos, se podran formular en este punto de la negociacion
advertencias y observaciones “ por parte de la Inspecciéon de Trabajo y de la
Seguridad Social en el ejercicio de las funciones de asistencia técnica
previstas en su ley reguladora.”

Por lo tanto, vemos que las advertencias, observaciones o recomendaciones
que se hagan por parte de la autoridad laboral no vincularian y que sirven
basicamente para “interpelar a la empresa en el correcto ejercicio de esa
responsabilidad.”’

La Inspeccidén de Trabajo también emitira un informe de lo que sucede en el

periodo de consultas.

Entonces la empresa toma su decision y tiene que notificar a los trabajadores
y a la autoridad laboral y ésta, al servicio publico de empleo.

El informe preceptivo de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, sera
emitido por su Direccion Especial. En el caso de que haya centros de trabajos
afectados en diferentes provincias pero dentro de la misma Comunidad

Auténoma, sélo encontraremos a un Inspector de Trabajo y Seguridad Social.

¥ Vid. MONTOYA MELGAR, A: Manual de Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2013,
491-496.
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El informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social debera estar listo
en un plazo improrrogable de quince dias desde la notificacion a la autoridad
laboral de la finalizacion del periodo de consultas. Es la manera de
comprobar de que la documentacion presentada por el empresario en funcion
a las causas que el alega se ajusta a la legalidad. Este informe nos permite
observar la concurrencia de dolo, fraude, coaccién o abuso de derecho, asi
como si el acuerdo se toma para la obtencién indebida de prestaciones por

desempleo.

Por lo tanto, la doctrina alude a que la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social solo tiene un “papel formal” después de la reforma laboral y ademas lo
que hace es dar audiencia a las partes y tener acceso a toda la

documentacion presentada durante el periodo de consultas.

Para concluir, sera la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social la que en su
informe contenga las medidas sociales de acompafiamiento previstas y sera
éste ente el que compruebe los existentes planes de recolocacion externa asi
como que los criterios empleados para designar a los trabajadores afectados

no sean discriminatorios.*?

%2 Articulo 11 Real Decreto 1483/2012 sobre el Informe de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad social.
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3.4 El Servicio Publico de Empleo Estatal

También se debe concretar que el Servicio Publico de Empleo Estatal tiene
un papel fundamental porque éste debe tener constancia de la situacion de
desempleo de los trabajadores afectados.

La autoridad laboral una vez que sabe que hay inicio de periodo de consultas
tiene que informar al servicio publico de empleo estatal de que existe una
empresa que quiere despedir a una serie de trabajadores por una serie de
causas para controlar que no haya fraude en el cobro de la prestacion por
desempleo.

Existe un servicio que permite por internet realizar, por parte de las
empresas, la comunicacién al Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE),

con caracter previo a su efectividad, de las medidas de despido colectivo™.

En definitiva, podemos concluir que gracias al Servicio Publico de Empleo
Estatal se puede comprobar el cumplimiento sobre las medidas de
orientacién y formacion profesional, atencién personalizada al trabajador y
busqueda activa de empleo. A través del SEPE, la autoridad laboral podra

hacer cumplir a la empresa las medidas anteriormente citadas.

33 https://sede.sepe.gob.es/contenidosSede/generico.do?pagina=/sede/procedimientos_servi
cios/empresas/certificados_orden_ESS_982_2013.html
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3.5 La informacién a la Administracion Laboral

El expediente de regulacién de empleo, se parece al procedimiento que se
debe seguir en caso de que por causas econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccién el empresario decida al de la suspension de los contratos de
trabajo o la reduccién de jornada de trabajo de los trabajadores.

La Autoridad Laboral por su parte debera emitir una resolucion con datos
como nombre y razén social de la empresa, domicilio del centro de trabajo y
cbdigo de cuenta de cotizacién a la Seguridad Social; trabajadores afectados
y sus respectivos numeros de identificacion fiscal y, finalmente la causa de la
situacion legal de desempleo.

Entre las funciones de la Autoridad Laboral, vemos que debera velar para
que el periodo de consultas se realice correctamente. Ademas podra advertir
y recomendar. En estos casos el hecho de advertir y recomendar no supone

la paralizacién o suspension del procedimiento.

La Autoridad Laboral también efectua actuaciones de asistencia si las partes
asi lo solicitan ya sea a peticidén de las partes o por iniciativa propia.

Ademas, entre las funciones de la Autoridad Laboral durante el periodo de
consultas destaca la mediacién. Podra realizar funciones de mediacién
siempre que haya una peticion conjunta de ambas partes. Es decir, actuar

como mediadora y conciliadora durante el procedimiento.

Por otro lado, tenemos que destacar sus funciones respecto a la finalizacion
del procedimiento: sobre comunicacion de la decision empresarial de despido
colectivo y la notificacion individual de los despidos. En lo anteriormente
citado, la Autoridad Laboral también estara presente. Como ya sabemos, el
ERE consiste en informar a la autoridad laboral antes de que la empresa

tome la medida extintiva.
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El deber de informacion es obligatorio porque hay empresas que pasan por el
tramite con el objeto final de que los trabajadores cobren subsidio por

desempleo.

Solo tiene que saber que se va a proceder a un despido, tiene que estar
informada, pero no tiene el deber de autorizar la decisién extintiva del
empresario. El empresario, como ya sabemos, tiene que comunicar a la
autoridad laboral su intencion de despedir. La resolucion de la autoridad
laboral debera dictarse en un plazo maximo de cinco dias desde la solicitud
de la empresa de inicio del procedimiento, reflejando asi la fuerza mayor que
alega la empresa. Ademas la autoridad laboral “que constate la fuerza mayor”
puede establecer que toda o una parte de la indemnizacidon sea satisfecha
por el Fondo de Garantia Salarial. Por su parte, el FOGASA puede repetir

contra el empresario.

La autoridad laboral debe solicitar a la inspeccién de trabajo un informe® que
versara sobre lo que se hace en periodo de consultas con o sin acuerdos,

preceptivo y no vinculante.

* Vid. Epigrafe 3.3 sobre Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
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4. PRIORIDAD DE PERMANENCIA EN EL PUESTO DE
TRABAJO

“La prioridad de permanencia juega respecto de los trabajadores que ocupan
puestos equivalentes o realizan la misma funcion.>®”

Del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores se desprende que en el
acuerdo que se alcance durante el periodo de consultas se puede establecer
una prioridad de mantenerse en la empresa a ciertos colectivos de
trabajadores. Es decir, esta medida implica que si se fuera a realizar un
despido colectivo, se podria pactar que por ejemplo trabajadores con cargas
familiares, trabajadores de avanzada edad, entre otros, no fuesen despedidos
en primer lugar antes que una persona joven 0 que no tuviese cargas

familiares.

Esto debe pactarse previamente y no cabe dejar de mencionar la prioridad,
también, de aquellos trabajadores que son discapacitados.

La prioridad de permanencia debe estar justificada, no puede dejarse al
arbitrio del empresario en funcién de sus propios intereses o en funcioén de lo

que a él le convenga.

Sobre esta cuestién la jurisprudencia es muy tajante en base a discriminacion
entre sexos 0, como encontramos por ejemplo en un caso “razones de
proporcionalidad y homogeneidad en el trato a todos los trabajadores de la
empresa, sin que se pudiera sancionar (por no haber concertado el despido

colectivo).*®”

Ademas cabe concretar que la prioridad de permanencia puede establecerse

por convenio colectivo. Si se pacta por convenio colectivo habra que ver cual

%% STS (Cont.-admva), 6 de mayo de 2003.
% STS 34442013 (Sala de lo Social) de 15 de abril de 2014.



[EL DESPIDO COLECTIVO]

es el orden de prioridad de permanencia de los trabajadores en la empresa

en posible situacién de despido colectivo.

Los tribunales siempre van a centrarse en lo pactado siempre que sea de
posible aplicacion y no deje indefenso al trabajador por alguna causa
discriminatoria. Es necesario que se establezca un orden de prioridad de
permanencia como vemos en la jurisprudencia y en la doctrina a la hora de
proceder al despido colectivo. Este orden de prioridad no podra vulnerarse de

ningun modo.

Podemos finalizar la cuestion de la prioridad de permanencia en el puesto de
trabajo haciendo una breve referencia a la prioridad que ostentan los
representantes legales de los trabajadores respecto del resto que igualmente

se vean afectados.®’

37 Articulo 13 del Real Decreto 1483/2012.
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5. EFECTOS DEL DESPIDO

El acuerdo tomado en el periodo de consultas vincula al empresario.

La comunicacion del despido a los correspondientes trabajadores afectados
debe hacerse conforme a los requisitos del articulo 51.4 del despido objetivo.
La comunicacién es esencial porque también podria calificar el despido
colectivo como nulo si se acttia sin la previa comunicacion.®

Otro aspecto importante a destacar es la necesidad de que el empresario

notifique el despido a los trabajadores de forma individual.

Es importante destacar que el trabajador tiene derecho a una indemnizacion
que sera de 20 dias de salario por afio de servicio con un maximo de 12
mensualidades. Indemnizacion que se puede incrementar y elevar su cuantia

si asi se contempla en el convenio colectivo.

Por otro lado la jurisprudencia también es muy estricta y no da flexibilidad a la
posibilidad de que no haya indemnizacion establecida. Se establece que
siempre habra por ley una indemnizacién, sin la posibilidad de que pueda

prescindirse de ella.

Es decir, no se puede negociar la supresién del derecho a la indemnizacion
de los trabajadores. Los representantes de los trabajadores no podran exigir
unas medidas a cambio de disponer de las indemnizaciones de los
trabajadores. El Tribunal Supremo considera que: “Lo que, en suma, se
decide supone la posibilidad de extinguir un numero indeterminado de
contratos de trabajo sin derecho a indemnizacion y sin que el trabajador
afectado pueda optar voluntariamente por la novacion contractual y la oferta

de nueva contratacion futura que encierra el acuerdo.

%8 STS 3328/2014 (Sala de lo Social) de 25 de junio de 2014.
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El acuerdo implica la extincion gratuita de los contratos de trabajo,
sustituyendo la obligacion legal de indemnizar por una novacion contractual
en masa, que se escapa a la posibilidad y competencia de los negociadores

colectivos.*®”

Por lo tanto, podemos concluir diciendo que los efectos principales del
despido serian la indemnizacion correspondiente a causa de la extincién del
contrato de trabajo, el cese de la actividad laboral y, la baja del trabajador en
el régimen correspondiente de la Seguridad Social con la correspondiente

extincion de la obligacion de cotizar.

% STS 2119/2014 (Sala de lo Social) de 19 de marzo de 2014.
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6. OTRAS OBLIGACIONES DEL EMPRESARIO

6.1. Medidas sociales de acompanamiento.

Las medidas sociales de acompanamiento forman parte de las obligaciones
del empresario. Estas medidas se pueden prever para evitar o reducir los

efectos del despido colectivo.

Por lo tanto, segun podemos contrastar en el Real Decreto 1483/2012,

consistiran en:

a) Recolocacién de trabajadores. Facilitar la transicion de los

trabajadores que han perdido su empleo.

b) Movilidad funcional en base al articulo 39 del Estatuto de los
Trabajadores. La movilidad funcional en la empresa podra ser
acordada en base a titulaciones y funciones que se tengan que llevar a
cabo. Es importante ver si el trabajador realizara o no funciones
superiores a las de su grupo profesional, asi como sus posibles

consecuencias.

c) Movilidad geografica en base al articulo 40 del Estatuto de los
Trabajadores. Posibilidad de desplazamiento del trabajador a otro
centro de trabajo y, como consecuencia que se produzca cambio de

domicilio.

d) Modificaciones de las condiciones del contrato de trabajo. Aqui se
incluyen modificaciones en jornada de trabajo, horarios, turnos,
remuneracion y cuantia salarial, sistema de trabajo y rendimiento v,

por ultimo, en funciones.
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e)

Inaplicacion de las condiciones de trabajo que se prevean en el
convenio colectivo. En esta situacion, las condiciones del contrato de
trabajo nombradas en la letra d) serian de inaplicacién respecto de lo

que haya pactado por convenio colectivo.

Formacién de los trabajadores o aprendizaje profesional. El
empresario quedara obligado a que sus trabajadores adquieran
nuevos conocimientos para la realizacién de nuevas funciones, asi

como su formacion.

Ademas de lo mencionado existen otras medidas que sirven para reducir las

consecuencias de los trabajadores que se vean afectados:

“Entre las medidas para atenuar las consecuencias en los trabajadores

afectados, podran considerarse, entre otras, las siguientes:

a)

El derecho de reingreso preferente en las vacantes del mismo o
similar grupo profesional que se produzcan en la empresa dentro
del plazo que se estipule. El trabajador podra reincorporarse a la
empresa en un puesto igual o parecido si la situacién de la empresa

mejora.

La recolocacion externa de los trabajadores a través de empresas
de recolocacion autorizadas. Sin perjuicio de lo establecido en el
articulo siguiente, en el caso de que se consideren estas
medidas, debera incluirse en Ia documentacion del
procedimiento, demas de la concrecién y detalle de las mismas,
la identificacion de la empresa de recolocacion autorizada para
llevarlas a cabo. Posibilidad de encontrar trabajado por los
trabajadores afectados en un plazo de 3 a 6 meses conforme a su

nivel profesional.
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a)

b)

d)

Acciones de formacidn o reciclaje profesional para la mejora de la
empleabilidad de los trabajadores. Posibilitar al trabajador a que
aprenda nuevas técnicas y métodos de trabajo poniéndose al dia en la

realizacion de sus actividades profesionales.

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

No puede despedirse a un trabajador y que luego siga trabajando para
la misma empresa a través de una sociedad o por cuenta propia, ya

que la empresa estaria actuando con mala fe.

Medidas compensatorias de los gastos derivados de la movilidad
geografica. Jornada laboral que permita la concentracion de dias de
trabajo, dias libres o alquiler de vivienda en los primeros meses por el

cambio de domicilio.

Medidas compensatorias de las diferencias salariales con un
nuevo empleo.”’” Seria de aplicacion cualquier medida que intente

paliar la pérdida de poder adquisitivo del trabajador.

Por lo tanto, podemos concluir que estas medidas son de obligatorio
cumplimiento por parte del empresario para que el trabajador vea disminuidos
o reducidos los efectos que pudiese causar el despido colectivo. En definitiva,
lo que se busca con estas medidas es que el trabajador se vea protegido en

todo momento.

0 Articulo 8 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre.



[EL DESPIDO COLECTIVO]

6.2. Plan de Recolocacién Externa.

En las novedades de la reforma laboral se encuentra el llamado Plan de
Recolocacion Externa. Cuando el despido afecte a mas de 50 trabajadores se
realizara a través de un plan externo por parte de empresas autorizadas.
Podemos ver como las empresas en sus negociaciones ya incluyen este Plan

de recolocacion externa:

“(...) Se recogia también en la comunicacion el numero y clasificacion
profesional de los trabajadores afectados por el despido en cada una de las
empresas, por Comunidad Auténoma, provincia y centro, el numero y
clasificacion de los trabajadores habitualmente empleados actualizado a 28-
2-13, los criterios de designacion de los trabajadores afectados, el Plan de
Recolocacion Externa y el periodo de realizacion de los despidos.*’”

Este plan de recolocacion tendra una duracién minima de seis meses, en el
cual se tomaran medidas de formacion y orientacién profesional. Se tiene que
atender de forma personalizada al trabajador de manera que la busqueda de
empleo sea activa. Todo este coste repercute sobre el empresario y existe
una responsabilidad administrativa en caso de incumplimiento.

Los trabajadores podran reclamar al empresario que se cumpla el plan de

recolocacion.

Para concluir, el Plan de Recolocacion Externa es importante y no puede
incumplirse ya que esta tipificado como una infraccién muy grave.*> Ademas
se incluye el asesoramiento personalizado para la recolocacion de
trabajadores.

Por lo tanto, significa que tiene que ayudar a los afectados por el despido
colectivo, siempre que no estén las empresas inmersas en un procedimiento

concursal. Su finalidad es atenuar las consecuencias del despido.

' STS 4421/2014 (Sala de lo Social) 23 de setiembre de 2014. Recurso de casacion
66/2014.
*? Articulo 8.4 TRLSS.
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6.3. Convenio con la Seqguridad Social

El Convenio con la Seguridad social es una obligacion en el caso que los
trabajadores afectados por el despido colectivo tengan 55 afios 0 mas.
Ademas de la edad se exige otra caracteristica: la condicion de mutualistas el
1 de enero de 1967.

Este convenio se realiza con la finalidad de “abonar las cuotas destinadas a
la financiacion de un convenio especial respecto de los trabajadores
anteriormente sefialados en los términos previsto en la Ley General de la

Seguridad Social.**”

En definitiva, si entre los trabajadores despedidos los hay con 55 afios 0 mas,
el empresario tiene un deber afadido: tiene que celebrar con la Seguridad
Social un convenio especial por el cual queda obligado a ingresar en la
Seguridad Social las cotizaciones de un trabajador que ya no va a trabajar

con él.

3 Articulo 51.9 Estatuto de los Trabajadores.
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6.4. Suspension de las ventas

Llegados a este punto, veremos que si el despido afecta a mas del 50% de la
plantilla si la empresa se pone a vender bienes propios de la empresa,
infraestructura, mobiliario entre otros bienes, el empresario tiene que informar
de las citadas ventas a la autoridad laboral y a los representantes. La
suspension de las ventas se producira como medida cautelar para garantizar
el pago de las indemnizaciones por despido a los trabajadores.

Por lo tanto, en el supuesto en que la extincion de los contratos perjudique a

mas del 50% de los trabajadores de una empresa:

“se dara cuenta por el empresario de la venta de los bienes de la empresa,
excepto de aquellos que constituyen el trafico normal de la misma, a los
representantes legales de los trabajadores y, asimismo, a la autoridad
competente.”

Una vez llegamos a este punto podemos contemplar las notas mas

importantes del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores asi como su

interpretacion y modificacion tras la reforma laboral.*

44 Vid. Anexo cuadro comparativo.
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7. FRAUDE DE LEY

Es importante hacer referencia al fraude de ley, ya que pueden producirse
situaciones irregulares en caso de que el despido colectivo no afectase a

todos los trabajadores de la empresa.

Como se ha mencionado anteriormente, el despido colectivo es la extincion
de contratos en un periodo de 90 dias por causas econdmicas, técnicas,

organizativas y de la produccion.

El fraude puede provocarse entorno a este termino de 90 dias consecutivos.
Esta situacion puede derivar en una irregularidad por parte del empresario al
ir despidiendo a trabajadores por debajo de los porcentajes establecidos en
funcién del numero de trabajadores por plantilla (véase epigrafe 1) con un

intervalo de otros 90 dias, con el objeto de eludir el procedimiento pertinente:

En el articulo 51 Estatuto de los Trabajadores encontramos el problema que

puede ocasionar el computo de los 90 dias:

“ Cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con objeto de eludir las
previsiones contenidas en el presente articulo, la empresa realice extinciones
de contratos al amparo de los dispuesto en el articulo 52 c) de esta Ley®™ en
un numero inferior a los umbrales sefialados, y sin que concurran causas
nuevas que justifiquen tal actuacion, dichas nuevas extinciones se
consideraréan efectuadas en fraude de ley...*”

A tenor de esto la jurisprudencia del Tribunal Supremo interpreta que:

“el computo del numero de trabajadores afectados por el despido, a fin de
determinar si supera o no el umbral que para el despido colectivo establece el

* “Cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 y la extincién afecte a
un numero inferior al establecido en el mismo”
%6 STS 3420/2014 (Sala de lo Social) de 9 de julio de 2014.
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articulo 51.1 ET , ha de realizarse hacia atras, es decir, que se tienen en
cuenta los despidos efectuados en los 90 dias anteriores al despido del
trabajador demandante, por lo que no se computan los despidos de fecha
posterior al del citado trabajador, siendo el "dies ad quem" para efectuar
dicho calculo el dia del despido del actor.”

Ademas el Tribunal considera cuando se le plantean demandas sobre el

computo del periodo de 90 dias que:

“Cuando en periodos sucesivos de noventa dias, “la empresa realice

n

extinciones...”", nos indica que el computo debe hacerse por periodos
"sucesivos” de noventa dias, lo que supone que no cabe un computo variable
(cambiable o movible) del periodo de noventa dias, sino que debe fijarse un
dia concreto para determinar el dia inicial y el final de cada periodo con la
particularidad de que el dia final de un periodo constituye el "dies a quo" para
el computo del siguiente.”

Si ello es asi, la solucion no puede ser otra que la apuntada: el dia en que se
acuerda la extincion constituye el dia final del computo del primer periodo de
noventa dias y el inicial del siguiente.”

En el caso en que se produzcan nuevas extinciones y se consideren fraude
de ley, veremos que se producira la nulidad y por tanto, seran declaradas sin
efecto alguno. El Tribunal Supremo ha calificado algunos procedimientos
como fraude de ley anulando todos sus efectos y asi provocando la

readmision de los trabajadores afectados.

De esta manera, los trabajadores pueden acudir a los tribunales en cualquier
caso, para que éstos reconozcan sus derechos como trabajadores si el

empleador actuase de forma improcedente o concurriese algun vicio.*’

El Tribunal Supremo por su parte considera que si hay suficiencia de
informacion, existe periodo de consultas y, su posterior acuerdo seran

perfectamente validos sin ser esto una causa de nulidad del despido.*®

" STS 4268/2014 (Sala de lo Social) de 23 de setiembre de 2014. Recurso 310/2013.
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Por ultimo es imprescindible destacar que no formaran parte del computo de

los 90 dias ni los despidos disciplinarios ni las dimisiones.

Como conclusion podemos afirmar que la doctrina del Tribunal Supremo que

interpreta el contenido del articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores de
un modo literal y restrictivo, con la consecuencia de que posibilita la
aplicacién de los despidos objetivos en vez de a los colectivos, cuando la
empresa los realice de un modo programado y escalonado sorteando los
umbrales numéricos existentes, aunque “siempre cabra la invocacion por

parte del trabajador del articulo 6.4 del Cédigo Civil sobre fraude de ley.”

8 STS 3884/2014 (Sala de lo Social) de 18 de julio de 2014.

*9 ESCUDERO ALONSO, L. J.: Comentario de Jurisprudencia Social: El nUmero maximo de
despidos por causas economicas, técnicas, organizativas y productivas. Magistrado de la
Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya.
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8. CONCLUSIONES

Se puede concluir diciendo que, el despido colectivo necesita de un complejo
procedimiento. La reforma laboral ha sido la encargada de modificar ciertos
aspectos del despido colectivo que podemos considerar que dejan en una

situacion de desigualdad a los trabajadores.

Tras la reforma laboral vemos que existen una serie de justificaciones por
parte del actual Gobierno para llevar a cabo las medidas que se imponen en

el Real Decreto-ley sobre la reforma del mercado de trabajo:

“el actual despido colectivo es, desde luego, heredero de la extincion por
causas tecnologicas o economicas”, si bien ensancha estas causas
ampliandolas a las econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. La
LRML-2012 ha modificado el art. 51.1 ET en una linea flexibilizadora...*®”

En base a la justificaciéon del Gobierno para mejorar el actual contexto de
crisis econdmica, se flexibiliza el despido y se le quitan potestades a la
autoridad laboral. En definitiva se le da carta blanca al empresario para que

pueda despedir.

La autoridad laboral queda menoscabada de su potestad para autorizar los
ERES y entre ellos los procedimientos de despidos colectivos.

Tras la reforma laboral la autorizacion administrativa desaparece vy, se
justifica en cierta manera estableciendo que el periodo de consultas
necesitara celeridad y agilidad. Es por todo esto que justifican que la

autoridad laboral tiene un papel importante.

%% vid. MONTOYA MELGAR, A: Manual de Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2013, 491-
496.
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Por otra parte, el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de Medidas
Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral establece una justificacion a
la no autorizacion por parte de la Administracion en el procedimiento de
despido colectivo. La justificacion que se establece es dar una mayor
celeridad al proceso, evitar una demora innecesaria, asi como atribuir a los
Tribunales Superiores de Justicia y Audiencias Nacionales el conocimiento,
en primera instancia, de la impugnacién por parte de los representantes de

los trabajadores (Recurso de Casacion).

Otra de las supuestas justificaciones que se dan en este Real Decreto-ley es
para poder evitar que los trabajadores cobren indemnizaciones mas elevadas
de lo legalmente previstas para éste despido. Por otra parte, tampoco se
exige que haya un acuerdo entre las partes, pero si que se mantenga el
periodo de consultas. También se refuerzan las medidas sociales y de

acompanamiento.

La indemnizacion es un aspecto que no se ha tocado y sigue siendo de 20
dias de salario con un maximo de 12 mensualidades.

La justificacion que se le da a la indemnizacién es como un “ajuste a la media
de los paises europeos”. Cuando se trate de menos de 25 trabajadores una
parte de la indemnizacién que corresponde al trabajador sera objeto de
resarcimiento al empresario por el Fondo de Garantia Salarial, en una
cantidad equivalente a ocho dias de salario por ano de servicio,

prorrateandose por meses los periodos inferiores a un ano.

Si un trabajador decide impugnar de forma individual la extinciéon de su
contrato al margen del despido colectivo en el que se ha visto involucrado, se
atribuyendo a los Juzgados de lo Social, de la misma manera que para las
extinciones por causas objetivas.

Ademas cabe mencionar que para que se de justificacion de despido

colectivo sdlo seria necesario que la empresa tuviese unos resultados
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negativos comparados con anteriores trimestres aunque realmente esto no

suponga pérdidas o que la situacion fuese inviable.

En definitiva lo que se ha conseguido es flexibilizar la actuacién del

empresario a la hora de despedir a sus trabajadores.
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10. ANEXO

o Comparativa articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores antes y

después de la reforma laboral

A través del siguiente cuadro comparativo se puede ver como varia el
contenido del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores respecto de
la anterior redaccion previa a la reforma. En letra negrita podemos
encontrar el texto novedoso que entré en vigor y, tachado podemos

observar lo que ha sido suprimido:

Articulo 51 antes de la reforma

Articulo 51
reforma

después de la

1. A efectos de lo dispuesto en
la presente Ley se entendera
por despido colectivo la
extincion de contratos de trabajo
fundada en causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de
produccion cuando, en un
periodo de noventa dias, la
extincion afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las
empresas que ocupen menos de
cien trabajadores.

b) EI 10 por ciento del numero
de trabajadores de la empresa
en aquéllas que ocupen entre
cien y trescientos trabajadores.
c) Treinta trabajadores en las
empresas que ocupen
trescientos o mas trabajadores.

Se entiende que concurren
causas econdomicas cuando de
los resultados de la empresa se
desprenda una situacion
econdmica negativa, en casos
tales como la existencia de

1. A efectos de lo dispuesto en la
presente Ley se entendera por
despido colectivo la extincion de
contratos de trabajo fundada en
causas economicas, técnicas,
organizativas o de produccion
cuando, en un periodo de noventa
dias, la extincion afecte al

menos a:

a. Diez trabajadores, en las
empresas que ocupen menos de
cien trabajadores.

b. EIl 10 % del numero de
trabajadores de la empresa en
aquéllas que ocupen entre cien y
trescientos trabajadores.

c. Treinta trabajadores en las
empresas que ocupen mas de
trescientos trabajadores.

Se entiende que concurren causas
econdmicas cuando de los
resultados de Ila empresa se
desprenda una situacion
econdmica negativa, en casos
tales como la existencia de
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pérdidas actuales o previstas, o | perdidas actuales o previstas, o la
la disminucion persistente de su | disminucion persistente de su nivel
nivel de ingresos, que puedan | de ingresos o ventas. En todo
afectar a su viabilidad o a su|caso, se entendera que Ila
capacidad de mantener el | disminucidn es persistente si se
volumen de empleo. produce durante tres trimestres
A estos efectos, la empresa | consecutivos.

tendra que acreditar los
resultados alegados y justificar
que de los mismos se deduce la
razonabilidad de la decisidon
extintiva para preservar o
favorecer su posicion
competitiva en el mercado.

Se entiende que concurren | Se entiende que concurren causas
causas técnicas cuando se |técnicas cuando se produzcan
produzcan cambios, entre otros, | cambios, entre otros, en el ambito
en el ambito de los medios o | de los medios o instrumentos de
instrumentos de produccion; | produccion; causas organizativas
causas organizativas cuando se | cuando se produzcan cambios,
produzcan cambios, entre otros, | entre otros, en el ambito de los
en el ambito de los sistemas y | sistemas y métodos de trabajo del
métodos de trabajo del personal | personal o en el modo de organizar
y causas productivas cuando se | la produccién y causas productivas
produzcan cambios, entre otros, | cuando se produzcan cambios,
en la demanda de los productos | entre otros, en la demanda de los
O servicios que la empresa | productos o servicios que la
pretende colocar en el mercado. | empresa pretende colocar en el
mercado.
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Se entendera igualmente como
despido colectivo la extincion de
los contratos de trabajo que
afecten a la totalidad de la
plantilla de la empresa, siempre
que el numero de trabajadores
afectados sea superior a cinco,
cuando aquél se produzca como
consecuencia de la cesacion
total de su actividad empresarial
fundada en las mismas causas
anteriormente sefaladas.

Para el computo del numero de
extinciones de contratos a que
se refiere el parrafo primero de
este articulo, 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 distintos
de los previstos en el parrafo c)
del apartado 1 del articulo 49 de
esta Ley, siempre que su
numero sea, al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos
de noventa dias y con el objeto
de eludir las previsiones
contenidas en el presente
articulo, la empresa realice
extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el
articulo 52.c) de esta Ley en un
numero inferior a los umbrales
sefalados, y sin que concurran
causas nuevas que justifiquen
tal actuacion, dichas nuevas
extinciones se consideraran
efectuadas en fraude de ley, y
seran declaradas nulas y sin
efecto.

Ap. 2, parrafo 2° afiadido por art.
6.4 de Real Decretoley 7/2011,

Se entendera igualmente como
despido colectivo la extincion de
los contratos de trabajo que
afecten a la totalidad de la plantilla
de la empresa, siempre que el
numero de trabajadores afectados
sea superior a cinco, cuando aquél
se produzca como consecuencia
de la cesacion total de su actividad
empresarial fundada en las
mismas causas anteriormente
sefaladas.

Para el computo del numero de
extinciones de contratos a que se
refiere el parrafo primero de este
articulo, 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 distintos de los
previstos en el parrafo c) del
apartado 1 del articulo 49 de esta
Ley, siempre que su numero sea,
al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de
noventa dias y con el objeto de
eludir las previsiones contenidas
en el presente articulo, la empresa
realice extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el
articulo 52 c) de esta Ley en un
namero inferior a los umbrales
seflalados, y sin que concurran
causas nuevas que justifiquen tal
actuacion, dichas nuevas
extinciones se consideraran
efectuadas en fraude de ley, y
seran declaradas nulas y sin
efecto.
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de 10 de junio RCL/2011/1105

2. El empresario que tenga la
intencion de efectuar un despido
colectivo debera solicitar
autorizacion para la extincion de
los contratos de trabajo
conforme al procedimiento de
regulacion de empleo previsto
en esta Ley y en sus normas de
desarrollo  reglamentario. El
procedimiento se iniciara
mediante la solicitud a la
autoridad laboral competente y
la apertura simultanea de un
periodo de consultas con los
representantes legales de los

trabajadores.

La intervencion como
interlocutores ante la direccién
de la empresa en el
procedimiento de consultas

correspondera a las secciones
sindicales cuando éstas asi lo
acuerden, siempre que tengan la
representacion mayoritaria en
los comités de empresa o entre
los delegados de personal.

La comunicacion a la autoridad
laboral y a los representantes
legales de los trabajadores
debera ir acompafada de toda
la documentacién necesaria
para acreditar las causas
motivadoras del expediente y la
justificacion de las medidas a
adoptar, en los términos que
reglamentariamente se
determinen.

La comunicacion de la apertura
del periodo de consultas se
realizara mediante escrito
dirigido por el empresario a los
representantes legales de los
trabajadores, una copia del cual
se hara llegar, junto con la

2. El despido colectivo debera ir
precedido de un periodo de
consultas con los
representantes legales de los
trabajadores de una duracién no
superior a treinta dias naturales,
o de quince en el caso de
empresas de menos de
cincuenta trabajadores. La
consulta con los representantes
legales de los trabajadores
debera versar, como minimo,
sobre las posibilidades de evitar
o reducir los despidos
colectivos y de atenuar sus
consecuencias mediante el
recurso a medidas sociales de
acompanamiento, tales como
medidas de recolocacion o

acciones de formaciéon o
reciclaje profesional para Ila
mejora de la empleabilidad.

La comunicaciéon de la apertura
del periodo de consultas se
realizara mediante escrito
dirigido por el empresario a los
representantes legales de los
trabajadores, una copia del cual
se harad llegar, junto con la




[EL DESPIDO COLECTIVO]

solicitud, a la autoridad laboral.
En los supuestos de ausencia
de representacion legal de los
trabajadores en la empresa,
éstos podran  atribuir  su
representacion para el periodo
de consultas y la conclusion de
un acuerdo a una comision
designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4.

3. Recibida la solicitud, Ila
autoridad laboral comprobara
que la misma reune los
requisitos exigidos, requiriendo,
en caso contrario, su
subsanacién por el empresario
en un plazo de diez dias, con
advertencia de que, si asi no lo
hiciere, se le tendra por desistido
de su peticion, con archivo de
las actuaciones.

La autoridad laboral comunicara
la iniciacion del expediente a la
entidad gestora de la prestacion
por desempleo y recabara, con
caracter preceptivo, informe de
la Inspeccién de Trabajo vy
Seguridad Social sobre las
causas motivadoras del

comunicacion, a la autoridad

laboral. En dicho escrito se
consignaran los siguientes
extremos:

a. La especificacion de las
causas del despido colectivo
conforme a lo establecido en el
apartado 1.

b. Numero vy clasificacién
profesional de los trabajadores
afectados por el despido.

c. Numero vy clasificacion
profesional de los trabajadores
empleados habitualmente en el
ultimo ano.

d. Periodo previsto para la
realizacion de los despidos.

e. Criterios tenidos en cuenta
para la designacion de los
trabajadores afectados por los
despidos.

La referida comunicacién debera
ir acompanada de una memoria
explicativa de las causas del
despido colectivo y de los
restantes aspectos senalados en
el parrafo anterior.

Recibida la comunicacion, la
autoridad laboral lo comunicara
a la entidad gestora de las
prestaciones por desempleo y

recabara, con caracter
preceptivo, informe de Ia
Inspeccion de Trabajo vy
Seguridad Social sobre los

extremos de la comunicaciéon a
que se refiere los parrafos
anteriores y sobre el desarrollo
del periodo de consultas. El
informe debera ser evacuado en
el improrrogable plazo de 15
dias desde la notificacién a la

autoridad laboral de la
finalizacion del periodo de
consultas y quedara

incorporado al procedimiento.
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expediente, y cuantos otros
resulten necesarios para
resolver fundadamente.

Los informes habran de ser
evacuados en el improrrogable
plazo de diez dias y deberan
obrar en poder de la autoridad
laboral antes de la finalizacidn
del periodo de consultas a que
se refieren los apartados 2 y 4
del presente articulo, quien los
incorporara al expediente una
vez concluido aquél.

Si, durante la tramitacion del
expediente, la autoridad laboral
tuviera conocimiento de que por
parte del empresario se estan

adoptando medidas que
pudieran hacer ineficaz el
resultado de cualquier

pronunciamiento, aquélla podra
recabar del empresario y de las
autoridades competentes la
inmediata paralizacion de las
mismas.

Cuando la extincion afectase a
mas del 50 por 100 de los
trabajadores, se dara cuenta por

La intervencion como
interlocutores ante la direccion
de la empresa en el
procedimiento de consultas

correspondera a las secciones
sindicales cuando éstas asi lo
acuerden, siempre que tengan la
representacion mayoritaria en
los comités de empresa o entre
los delegados de personal.

En los supuestos de ausencia de

representacion legal de los
trabajadores en la empresa,
éstos podran  atribuir su

representacion para el periodo
de consultas a una comision
designada conforme a |lo
dispuesto en el articulo 41.4.
Durante el periodo de consultas,
las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la
consecucion de un acuerdo.

La autoridad laboral velara por la
efectividad del periodo de
consultas pudiendo remitir, en
su caso, advertencias y
recomendaciones a las partes
que, en ningun caso, no
supondran la paralizacién ni la
suspension del procedimiento.

Transcurrido el periodo de
consultas el empresario
comunicara a la autoridad

laboral el resultado del mismo.
Si se hubiera alcanzado
acuerdo, trasladara copia integra
del mismo. En caso contrario,
remitira a los representantes de
los trabajadores y a la autoridad
laboral la decision final de
despido colectivo que haya
adoptado y las condiciones del
mismo.

3. Cuando la extincion afectase a
mas del 50 % de Ilos
trabajadores, se dara cuenta por
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el empresario de la venta de los
bienes de la empresa, excepto
de aquellos que constituyen el
trafico normal de la misma, a los
representantes legales de los
trabajadores y, asimismo, a la
autoridad competente.

4. La consulta con los
representantes legales de los
trabajadores, quienes ostentaran
la condicién de parte interesada
en la tramitacién del expediente
de regulacién de empleo, tendra
una duracibn no superior a
treinta dias naturales, o de
quince en el caso de empresas
de menos de  cincuenta
trabajadores, y debera versar
sobre las causas motivadoras
del expediente y la posibilidad
de evitar o reducir sus efectos,
asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar sus
consecuencias para los
trabajadores afectados, tales
como medidas de recolocacion
que podran ser realizadas a

través de empresas de
recolocacion autorizadas o
acciones de formaciéon o

reciclaje profesional para la
mejora de la empleabilidad, y
para posibilitar la continuidad vy

viabilidad del proyecto
empresarial.

En todo caso, en las empresas
de cincuenta o} mas
trabajadores, se debera

acompanar a la documentacion
iniciadora del expediente un plan
de acompafamiento social que
contemple las medidas
anteriormente sefaladas.

Durante el periodo de consultas,
las partes deberan negociar de

el empresario de la venta de

los bienes de la empresa,
excepto de aquellos que
constituyen el trafico normal de
la misma, a los representantes
legales de los trabajadores vy,
asimismo, a la autoridad
competente.

4. Comunicada la decision a los

representantes de los
trabajadores, el empresario
notificara los despidos

individualmente a los
trabajadores afectados en los

términos establecidos en el
articulo 53.1 de esta Ley. Lo
anterior no obstante, deberan
haber transcurrido como minimo
30 dias entre la fecha de la
comunicacién de la apertura del
periodo de consultas a la
autoridad laboral y la fecha de
efectos del despido.

5. Los representantes legales de
los trabajadores tendran
prioridad de permanencia en la
empresa en los supuestos a que
se refiere este articulo. Mediante
convenio colectivo o acuerdo
alcanzado durante el periodo de
consultas se podran establecer
prioridades de permanencia a
favor de otros colectivos, tales
como trabajadores con cargas
familiares, mayores de
determinada edad o personas
con discapacidad.

6. La decision empresarial podra
impugnarse a través de las
acciones previstas para este
despido. La interposicion de la
demanda por los representantes
de los trabajadores paralizara la
tramitacion de las acciones
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buena fe con vistas a |la
consecucion de un acuerdo.
Dicho acuerdo requerira la
conformidad de la mayoria de
los miembros del comité o
comités de empresa, de los
delegados de personal en su
caso, o0 de representaciones
sindicales, si las hubiere que, en
su conjunto, representen a la
mayoria de aquéllos.

A la finalizacion del periodo de
consultas el empresario
comunicara a la autoridad
laboral el resultado del mismo,
asi como el contenido definitivo

de las medidas o del plan
sefalados anteriormente.

El empresario y la
representacion de los

trabajadores podran acordar en
cualquier momento la sustitucion
del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacién o
arbitraje que sea de aplicacion
en el ambito de la empresa, que
debera desarrollarse dentro del
plazo maximo sefialado para
dicho periodo.

5. Cuando el periodo de
consultas concluya con acuerdo
entre las partes, la autoridad
laboral procedera a dictar
resolucion en el plazo de siete
dias naturales autorizando la
extincion de las relaciones
laborales y dando traslado de la
misma a la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social y a
la entidad gestora de Ia
prestacion por desempleo. Si
transcurrido dicho plazo no
hubiera recaido pronunciamiento
expreso, se entendera
autorizada la medida extintiva en
los términos contemplados en el

individuales iniciadas, hasta la
resolucion de aquella.
La autoridad laboral
impugnar los acuerdos
adoptados en el periodo de
consultas cuando estime que
estos se han alcanzado
mediante fraude, dolo, coaccion
o abuso de derecho, asi como
cuando la entidad gestora de la
prestacion por desempleo
hubiese informado que el
acuerdo pudiera tener por objeto
la obtencién indebida de las
prestaciones por parte de los
trabajadores  afectados por
inexistencia de la causa
motivadora de la situacion legal
de desempleo.

podra

7. La existencia de fuerza mayor,
como causa motivadora de la
extincion de los contratos de
trabajo, debera ser constatada

por la autoridad laboral,
cualquiera que sea el numero de
los trabajadores afectados,

previo procedimiento tramitado
conforme a lo dispuesto en este

apartado.
El expediente se iniciara
mediante solicitud de la

empresa, acompahnada de los
medios de prueba que estime

necesarios y simultanea
comunicacion a los
representantes legales de los

trabajadores, quienes ostentaran
la condicion de parte interesada
en la totalidad de la tramitacion
del expediente.

La resolucion de la autoridad
laboral se dictara, previas las
actuaciones e informes
indispensables, en el plazo de
cinco dias desde la solicitud, y
surtira efectos desde la fecha
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acuerdo.

No obstante lo dispuesto en el
parrafo anterior, si la autoridad
laboral apreciase, de oficio o a
instancia de parte, la existencia

de fraude, dolo, coaccion o
abuso de derecho en |la
conclusion del acuerdo, lo
remitira, con suspension de

plazo para dictar resolucion, a la
autoridad judicial, a efectos de

su posible declaracion de
nulidad.

Del mismo modo actuara
cuando, de oficio o a peticion de
la entidad gestora de Ia
prestacion por desempleo,

estimase que el acuerdo pudiera
tener por objeto la obtencién
indebida de las prestaciones por
parte de los trabajadores
afectados por inexistencia de la
causa motivadora de la situacion
legal de desempleo

6. Cuando el periodo de
consultas concluya sin acuerdo,
la autoridad laboral dictara
resolucion estimando o]
desestimando, en todo o en
parte, la solicitud empresarial. La
resolucion se dictara en el plazo
de quince dias naturales a partir
de la comunicacibn a la
autoridad laboral de la
conclusiéon del periodo de
consultas; si transcurrido dicho
plazo no hubiera recaido
pronunciamiento expreso, se
entendera autorizada la medida
extintiva en los términos de la

solicitud.

La resolucién de la autoridad
laboral sera motivada vy
congruente con la solicitud
empresarial. La autorizacion
procedera cuando de |la

del hecho causante de la fuerza
mayor.

La autoridad Iaboral que
constate la fuerza mayor podra
acordar que la totalidad o una
parte de la indemnizacion que
corresponda a los trabajadores
afectados por la extinciéon de
sus contratos sea satisfecha por
el Fondo de Garantia Salarial,
sin perjuicio del derecho de éste
a resarcirse del empresario.

8. Las obligaciones de
informacion y documentacién
previstas en el presente articulo
se aplicaran con independencia
de que la decision relativa a los
despidos colectivos haya sido
tomada por el empresario o por
la empresa que ejerza el control
sobre él.

Cualquier justificacion del
empresario basada en el hecho
de que la empresa que tomoé la
decision no le ha facilitado la
informaciéon necesaria no podra
ser tomada en consideracion a
tal efecto.

se trate de
de despidos
empresas nho

9. Cuando

procedimientos
colectivos de
incursas en procedimiento
concursal, que incluyan
trabajadores con cincuenta y
cinco o mas anos de edad que
no tuvieren la condicidon de
mutualistas el 1 de enero de
1967, existira la obligacion de
abonar las cuotas destinadas a
la financiacion de un convenio

especial respecto de los
trabajadores anteriormente
sefalados en los términos

previstos en la Ley General de la
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documentacion obrante en el
expediente se desprenda que
concurre la causa alegada por el
empresario y la razonabilidad de
la medida en los términos
sefialados en el apartado 1 de
este articulo.

7. Los representantes legales de
los trabajadores tendran
prioridad de permanencia en la
empresa en los supuestos a que
se refiere este articulo.

8. Los trabajadores cuyos
contratos se extingan de
conformidad con lo dispuesto en
el presente articulo tendran
derecho a una indemnizacién de
veinte dias de salario por afio de
servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo
inferiores a un afo, con un
maximo de doce mensualidades.

9. Los trabajadores, a través de
sus representantes, podran
solicitar igualmente la incoacion
del expediente a que se refiere
el presente articulo, Si
racionalmente se presumiera
que la no incoacion del mismo
por el empresario pudiera
ocasionarles perjuicios de
imposible o dificil reparacion.

En tal caso, la autoridad laboral
competente determinara las
actuaciones y los informes que
sean precisos para la resolucion
del expediente, respetando los
plazos previstos en el presente
articulo.

10. El expediente de regulacién
de empleo para los supuestos
de declaracion de quiebra,
cuando los sindicos hubieran

Seguridad Social.

10. La empresa que lleve a cabo
un despido colectivo que afecte
a mas de cincuenta trabajadores
debera ofrecer a los
trabajadores afectados un plan
de recolocacion externa a través
de empresas de recolocacion

autorizadas. Dicho plan,
disehado para un periodo
minimo de 6 meses, debera

incluir medidas de formacion y
orientacion profesional, atencion
personalizada al trabajador
afectado y busqueda activa de
empleo. En todo caso, Ilo
anterior no sera de aplicacion en
las empresas que se hubieran
sometido a un procedimiento
concursal. El coste de Ila
elaboracion e implantacion de
dicho plan no recaera en ningun
caso sobre los trabajadores.

El incumplimiento de la
obligacion establecida en este
apartado o de las medidas
sociales de acompanamiento
asumidas por el empresario,
podra dar lugar a la reclamacién
de su cumplimiento por parte de
los trabajadores, sin perjuicio de
las responsabilidades
administrativas que procedan
por el incumplimiento.

11. Las empresas que realicen
despidos colectivos de acuerdo
con lo establecido en este
articulo, y que incluyan a
trabajadores de 50 o mas afos
de edad, deberan efectuar una
aportacion econoémica al Tesoro
Publico de acuerdo con lo
establecido legalmente.
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acordado la no continuidad de la
actividad empresarial, o en otros
supuestos de <cese de |la
actividad de la empresa en
virtud de decision judicial, se
tramitara a los solos efectos del
acceso de los trabajadores
afectados a la situacion legal de
desempleo. Todo ello sin
perjuicio de lo dispuesto en los
apartados 2 y 4 del

presente articulo en materia de
periodo de consultas y del
derecho a la indemnizacién a
que se refiere el apartado 8.

11. En el supuesto de venta
judicial de la totalidad de la
empresa o de parte de la misma
Unicamente sera aplicable lo
dispuesto en el articulo 44 de
esta Ley cuando lo vendido
comprenda los elementos
necesarios y por si mismos
suficientes para continuar la
actividad empresarial.

Si, no obstante la concurrencia
del supuesto anterior, el nuevo
empresario decide no continuar
o suspende la actividad del
anterior, debera fundamentarlo
en expediente de regulacion de
empleo incoado al efecto.




E [EL DESPIDO COLECTIVO]




[EL DESPIDO COLECTIVO] E




[EL DESPIDO COLECTIVO]

o Esquema sobre procedimiento del despido colectivo

DESPIDO COLECTIVO

I
causas

Econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccién
|

simultaneamente
Comunicacion autoridad Comunicacién a representantes Adjuntar documentacion
laboral de los trabajadores que justifique la causa
Traslado a la
entidad gestora de Informe de la -
prestaciones Inspeccién de Trabajo En ausencia de representates
por desempleo y SS de trabajadores

!
atribucion a
I

Comision designada

(PERIODO DE CONSUL rAs)—b
g l ARBITRAJE I
Autoridad laboral sélo HeR-AC0N —

advierte y recomienda
Con acuerdo
)
Comunicacién a >
. L
la Autoridad laboral

15 dias
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o Comunicacién de decisiéon empresarial

G146NRL-046T-00

Generalitat de Catalunya
Departament d'Empresa i Ocupacié

Num. expediente

[ Suspensién de contratos/reduccién de jornada temporal
[ Despido colectivo

Comunicacion decision empresarial

De acuerdo con el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos de
despido colectivo y de suspensién de contratos o reduccién de jornada

Datos de la empresa

Nombre CIF

Direccion electrénica de contacto

Hay ... centros de trabajo afectados, situados en........................ provincias
Codigo de Trabajadores afectados
Centro de trabajo la cuenta Medida' Plantilla
(localidad y codigo postal) de Hombres Mujeres centro
cotizacion
COMUNICO:
1. Que el cierre del preceptivo periodo de consultas con los representantes de los trabajadores/as, ha finalizado
CON ACUERDO [] SIN ACUERDO [ Periodo de consultas sin comisién negociadora []
En caso de finalizacion CON ACUERDO rellenar lo siguiente?
- Numero de miembros de la comision: ...................
- Numero de miembros que firman de conformidad: ...............
- De los miembros de la Comisién que firman el Acuerdo, indicar
Nombre Porcentaje de
representacion

Porcentaje total

1. Rellenar los datos por medida comunicada y por centro de trabajo afectado.
2. Sdlo llenar en el caso de acuerdos alcanzados con una comision negociadora.
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Generalitat de Catalunya
Departament d'Empresa i Ocupacio

2. Que se han acordado, u ofrecido, las siguientes medidas sociales de acompafniamiento (expedientes de despido colectivo):

A.- Para evitar o reducir los despidos colectivos (art. 8.1 del Reglamento)

1. Recolocacion interna

. Movilidad funcional (art. 39 ET)

. Movilidad geogréfica (art. 40 ET)

. Modificaciones de jornada (art. 41 ET)

Modificaciones de horario de trabajo y sistema de turnos (art. 41 ET)

. Modificaciones del sistema de remuneracion y cuantia salarial (art. 41 ET)

. Modificaciones del sistema de trabajo y rendimiento (art. 41 ET)

o|~[o|o|slw|d

. Cambio de funciones que exceden los limites del art. 39 ET

9. Formacién o reciclaje profesional para continuar en la empresa

10. Inaplicacion de las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo (art.82.3 ET)

11. Otros

B.- Para atenuar las consecuencias de los despidos (art. 8.2 del Reglamento)

12. Medidas de recolocacion externa

13. Plan de recolocacion externa para despidos colectivos > 50 trabajadores

14. Formacion o reciclaje profesional para mejorar la empleabilidad

15 Promocién del empleo por cuenta propia

16. Medidas compensatorias de los gastos derivados de la movilidad geografica

17. Medidas compensatorias de las diferencias salariales con un nuevo empleo

OOoooooo |Ooooooooooo;

18. El derecho de reingreso preferente

3. Que el despido incluye trabajadores a los que debe aplicarse lo dispuesto en el articulo 51.9 del Estatuto de los Trabajadores. Si (1 NO [J

Hay modifiqaoiones sobre el listado aportado con la comunicacion inicial:

Sl D (en este caso se debera adjuntar nuevo listado definitivo: nombre y NIF)
NO O

4. Que hay trabajadores con prioridad de permanencia afectados
Sl O (en este caso ha de justificarse la afectacion -art. 13.3 Reglamento-)
NO

5. Que la empresa retine las condiciones previstas en el articulo 2.1 del Real Decreto 1484/2012, de 29 de octubre (en este caso deberd
presentarse de nuevo el documento “anexo 2” si hubiera variaciones respecto a los datos informados en el anexo 2 presentado con la comunicacion
inicial de despidos colectivos).

6. Que la empresa ha presentado un plan de recolocacién Si- [] SUSCIito CON @ @MPIESA ...........c.ovvovviieiiieieeeieeesieeee s

que finaliza en fecha ..........c.ccccoeeii No [J

G146NRL-046T-00
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Departament d'Empresa i Ocupacio

Medida/s determinada/s?®

[J Cese definitivo de la prestacion de trabajo
[ Total plantila [ Parcial

Numero de trabajadores/as afectados/as: ..................

Tiempo en que se prevé aplicar las extinciones (fecha inicial y fecha final): ..............ccoociiiis
Indemnizacién (media)

-Dias: ...

- Limite meses: .........................

[ Planes de renta

[ Bajas incentivadas

O Suspension de contratos
Numero de trabajadores/as afectados/as: .....................
Numero de dias: ...........cooeevens . [0 Consecutivos
[J No consecutivos

Periodo en que se efectla la suspension (fecha inicial y fecha final): ...,

[J Reduccion de jornada

Numero de trabajadores/as afectados/as: ...

Medida:

[ Horas. Ntmero de horas de reduccion: ...................... Médulo de referencia: [ diario
[ semanal
[ mensual
[ anual

[ Porcentaje que comporta respecto a la jornada ordinaria: .............. %

Dias de afectacion: ......................

Fecha limite o periodo de tiempo en que se prevé: ................ .

Nombre y cargo del Representante de la empresa

Firma

DNI
Lugar y fecha

Proteccién de datos: de acuerdo con la Ley orgénica 15/1999, de proteccion de datos de caracter personal, vuestros datos seran incorporados al
fichero “Expedientes de regulacion de empleo”, del cual es responsable la Direccion General de Relaciones Laborales y Calidad en el Trabajo. La
finalidad es tramitar los expedientes de regulacion de empleo de suspension y extincion de los contratos laborales, y autoriza expresamente al
responsable del fichero para tratar sus datos con la finalidad indicada. Pueden ejercer los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion
mediante un escrito dirigido al Servicio de Regulacion de Empleo: C. Sepulveda, nim. 148-150, 08011 Barcelona.
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Documentacion

Documentacién que debe adjuntarse (2 ejemplares para la autoridad laboral)

[ Copia integra del acuerdo. (*), si lo hubiera.

[ Actas de las reuniones del periodo de consultas, firmadas

Documentacion especifica expedientes de despido colectivo (2 ejemplares para la autoridad laboral)

[J Documentacion de las medidas sociales de acompafiamiento.
[ Plan de recolocacion definitivo (en el caso de que modifique el inicialmente presentado).

[ Justificacién de la afectacién de trabajadores con prioridad de permanéncia.

[ Listado de trabajadores con derecho a financiacién de Convenio Especial.

Documentacion expedientes de suspension de contratos y reduccion de jornada (2 ejemplares para la
autoridad laboral)

[ Calendario con los dias concretos de suspension o reduccion de jornada individualizados para cada uno de los trabajadores
afectados (en el caso de reduccién de jornada, porcentaje de disminucién temporal, computada sobre la base diaria, semanal,
mensual o anual, y los periodos concretos en que se producira la reduccion y el horario de trabajo afectado, durante todo el
periodo de vigencia).

* (Si el acuerdo incluye la inaplicacion de condiciones de trabajo previstos en el convenio colectivo, segun lo previsto en la Disposicion Adicional Quinta
del Reglamento, la empresa debera depositar el acuerdo de inaplicacion en el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos - REGCON)
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Expediente ndm. ................

Anexo 1. Relacidn de trabajadores/as afectados/as por el Expediente (ssio en el caso que

cambie respecto a la comunicacioén inicial)

6
7

EMPRESA

Empresa o razén social

DIr€CCION ...

Cdédigo cuenta cotizacion del centro.........ccoceeieiiiiiiiiiiii,

PERSONAS TRABAJADORAS AFECTADAS POR EL EXPEDIENTE

NIF NUML e
Num. De afiliacion a la Seg. Social..............cccooooiiiiiiiii

Nombre y apellidos

Porcentaje reduccion de jornada a aplicar (*)

Es representante legal de los trabajadores/as?  Sid  No [ | DIr€CCION ... ....oovoiiiiiieiiiiieieie e
Localidad (cédigo postal) ..o

NIF NUM.

Num. De afiliacién a la Seg. Social...........cccocooiiiiiiiiiiiii, Porcentaje reduccion de jornada a aplicar (*)

Nombre y apellidos..........c.ocoiiiiiiiiiiii e

Es representante legal de los trabajadores/as?  ST[] No [ | DIr€CCION .....c..viiiiiiiiiiiiieiiice s
Localidad (COdigo POSEAl) ..i.iiviiiiiiiiiiiiie e

NIF NUM.

Num. De afiliacién a la Seg. Social...........cccoceoiiiiiiiiiiiii, Porcentaje reduccion de jornada a aplicar (*)

Nombre y apellidos..........ccoovoiiiiiiiiiice e

Es representante legal de los trabajadores/as?  ST[]  No [ | DIr€CCION ... ....viiiiiiiieieiieicsie et
Localidad (codigo postal) .........cccooviiiiiiiiiiiiii e
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PERSONAS TRABAJADORAS AFECTADAS POR EL EXPEDIENTE

NIF UM,

NUm. De afiliacion a la Seg. Social............cocooviiiiiiiiiiiici

Nombre y apellidos.

Es representante legal de los trabajadores/as? Si[] No []

Porcentaje reduccién de jornada a aplicar (*)

DIr€CCION ...t

Localidad (coOdigo postal) ..........cccciiiiiiiiiiiiciice e

INTF UM o
Num. De afiliacion a la Seg. SOCial..........cooviviiviiiiiiiiiiiiie

Nombre y apellidos..........cocoiiiiiiiiiiii

Es representante legal de los trabajadores/as? Si[] No [

Porcentaje reduccién de jornada a aplicar (*)

DirecCion ...

Localidad (codigo postal) .......ccooveieiiiiiiiiiicieece e

NIF NUM. L
NUm. De afiliacion a la Seg. Social...........ccocovviiciiiiiiiiic
Nombre y apellidos..........ccocoiiiiiiiii e

Es representante legal de los trabajadores/as? Si[] No []

Porcentaje reduccién de jornada a aplicar (*)

DIrecCion ...
Localidad (codigo postal) .........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiie

NIF UM,
NUm. De afiliacion a la Seg. Social...........ccocooviieiciiiiiiieci

Nombre y apellidos. ..o

Es representante legal de los trabajadores/as? Si[] No []

Porcentaje reduccién de jornada a aplicar (*)

(*) Rellenar en los casos en que la medida de reduccién de jornada temporal no sea igual para todos los trabajadores/as afectados/as por esta

comunicacion.
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