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1. INTRODUCCION

En 2007 comenzé una de las mayores crisis econémjga ha vivido nuestro pais.
Desde el inicio de la crisis se ha aumentado elendrde parados, sobrepasando los 4
millones, asi como ha aumentado el nUmero de pardddarga duracion, lo que es

todavia mas preocupante.

La insolvencia empresarial aparece como la prihcgaausa de la que deriva la
suspension o extincién de gran parte de la plardd una empresa. Lo cual se ha visto
incrementado estos Ultimos afios por la situaciorertés economica y las medidas

adoptadas por los distintos gobiernos para, atanéer, “paliar’ dicha situacion.

El marco normativo de los despidos colectivos tdgaequiparar ambas posiciones,
trabajadores y empresario, ya que en esta matmitugen de forma directa intereses
contrapuestos, por un lado, esta la estabilidadl @mpleo, y por otro, la flexibilidad

gue permita adaptar las plantillas a las necestdenipresariales.

En 2010 se procede a la promulgacion del RDL 1@2d& 16 de junio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajoetqgue el legislador pretendia dar
una mayor certeza juridica, tanto a los trabajaja@mo a los empresarios, dando una

nueva redaccién a las causas necesarias para daaisalespido colectivo.

El 10 de febrero de 2012 se aprobo el RDL 3/20E2.1@ de febrero, de medidas
urgentes de reforma laboral, que, posteriormeittdugiar a la Ley 3/2012, de 6 de

julio, de medidas urgentes para la reforma laboral.

En la Exposicion de Motivos del citado cuerpo legdl legislador entiende que el
expediente administrativo y las posibles impugnaesoadministrativas y judiciales del
despido colectivose han revelado contrarias a la celeridad que eseesimente

necesaria cuando se trata de acometer reestructomas empresariales

Siendo una de las principales modificaciones querpora la mencionada ley, la
supresion de la necesidad de autorizacion admatiissr Eso si, manteniendo la
necesidad del periodo de consultas derivado deolmativa comunitaria, pero, sin
exigirse la conclusiéon del mismo con el acuerdo loe representantes de los

trabajadores con el empresario en relacion a Iggidies.



Asi como, la eliminacion de la exigencia de qusiti@acion econdmica pueda afectar a
la empresa o al mantenimiento del volumen de emfdeomanera que, después de
dicha reforma, se entendera que concurren caasasmicas cuando de los resultados
de la empresa se desprenda una situacion econoemediva, tanto pérdidas actuales
como previstas, o la disminucién persistente dedlrde ingresos o ventas, definiendose

la disminucién como persistente, si se producerderaes trimestres consecutivos.

Por lo que respecta a las causas técnicas, ortjgagza de produccion, la Ley ha
suprimido la necesidad de que la empresa justifiguazonabilidad de los despidos
colectivos acaecidos en la misma y su contribu@dta mejora de la situacion
econdémica. No obstante, las causas deberan sesveoltas. De manera que, sera
necesario probar que se han producido cambiodasiae a la situacion anterior y que

dichos cambios justifican tales despidos colectivos

De manera que se equipara este tipo de despidad oesto a efectos de impugnaciéon y
calificacion judicial. Siendo la Unica particulaadila legitimacion de los representantes
de los trabajadores para interponer la accion qué dna solucion igualitaria a los
trabajadores afectados por el despido colectived@udo limitado el control judicial a

la valoracion de las causas del despido colectivo.

Procediéndose en 2013, mediante el RDL 11/2013,dieagosto, para la proteccion de
los trabajadores a tiempo parcial y otras medidgsntes en el orden econdémico y
social, a la modificaciéon de la comision negociadgrios sujetos legitimados para
actuar en representacion de los trabajadores, auentocutores ante la direccion de la
empresa durante el periodo de consultas. Tal y ceenextrae de la Exposicién de

Motivos del citado cuerpo legal.

Derivado de las recientes reformas sufridas erstesénbito, la mayoria de los autores
consideran que, el denominado Expediente de Regolate Empleo, deja de tener
validez material, ya que queda vacio de contenagkpecialmente, a raiz de la
eliminacion de la autorizacion previa por partdalespeccion de Trabajo y Seguridad

Social. Pasandose a denominarse “despido colectivo”

Los contratos de trabajo no son inmunes a la sitnage crisis de la empresa. De
hecho, en la situacion actual de crisis que estatir@ndo, se podria decir que muchas

de estos despidos colectivos se producen en ers@BSaDNCUrSO.



Con respecto al despido colectivo en empresast@acgin de concurso de acreedores,
podemos decir que el art. 64.11 LC establece ugia e supletoriedad, por la cual
todo lo que no esté previsto en el citado artiselaplicara la legislacién laboral.

En 2013 aumentaron los despidos colectivos en 4f6,6l0 que denota que todas las
reformas acaecidas en los ultimos afilos no han Weddrutos pretendidos. Asi lo
denuncia Comisiones Obreras, considerando los gatoiicados por el Ministerio de
Empleo y Seguridad Social de los primeros sieteemds 2013. En dicho periodo hubo
una reduccion del 7,2% en el numero total de poscegsie finalizan con acuerdo, en

comparacion con el afio anterior en el mismo periodo

Lo que contrasta drasticamente con los datos @mdug el pasado marzo por el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social. En el mirtrimestre de 2014, los despidos
colectivos han disminuido en un 48,3% con respaktgercicio anterior. Y el 94% de
los procedimientos termind con acuerdo de los sgmtantes de los trabajadores y la
empresa, conclusion que se extrae del graficoAnrfdxo V.

En este periodo, se vieron afectados por medidasegi@acion de empleo 54.016
trabajadores, lo que supone un descenso del 5F@decto del primer trimestre de
2013. De los cuales, 10.016 fueron objeto de upidescolectivo, 1o que nos lleva a
afirmar que hay un descenso del 54,7%, con respdcfwimer trimestre del afio

anterior.

Siendo la causa mas alegada para la justifica@dnsddespidos colectivos en el primer
trimestre de 2014 la econd6mica con 7.736 trabagsd@fectados. Seguidos de la
alegacion de causas técnicas (1.391 trabajadoessadbs) y de produccion (1.225
trabajadores afectados). Y, en ultimo lugar, lopresarios han justificado los despidos
colectivos en causas organizativas, siendo 878rédmjadores afectados. De lo que
queda constancia en el gréfico n°3, Anexo IV.

Otro dato importante a resaltar es, tal y comoxseae del grafico n°2, Anexo IV, es
que la situacién de crisis que vivimos en la adadl ha tenido mayores repercusiones
en las PYMES. Siendo este tipo de empresas lasprpezden a realizar despidos

colectivos por su incapaz de sostenerse en el deerca

Asi como, el niumero de trabajadores afectados ipbosl despidos colectivos ha sido

mayor en las empresas que tenian una plantilladaejadores de entre 50 y 249.



Por lo que respecta a las Comunidades Autonomdsa peoducido un descenso claro
del niumero de trabajadores afectados por talesdaedie regulacibn de empleo.
Produciéndose los descensos mas significativoseta Melilla (-92,6%), Asturias (-
77,7%), Baleares (-72,5%) y Murcia (-71,2%).

Lo cual supone un “respiro” ante la situacion disi€rque estamos viviendo y que,
como se ha sefalado anteriormente, el numero dmjdadores en situacion de
desempleo ha superado los 4 millones, tal y conaesprende del grafico n°1, Anexo
V.

Ademas de la reduccién de las prestaciones y ayeiasdos los ambitos sociales.
Como, por ejemplo, en sanidad, educacion, inderomzas por despido, Ley de

Dependencia, o, salarios y promocion de los furasios publicos.



2. MARCO NORMATIVO, CONCEPTO Y CAUSAS DEL DESPIDO

COLECTIVO

2.1.Marco normativo

En la actualidad hay dos grandes textos legislatavda hora de la regulacion de la
materia denominada “despidos colectivos”. En prinhggar, hay que tener en
consideracion la Directiva 92/56/CEE DEL CONSEJO2dede junio de 1992 por la
que se modifica la Directiva 75/129/CEE referentelaa aproximacion de las
legislaciones de los Estados miembros que se eafegetos despidos colectivos. La cual
en la materia objeto de analisis se producen umade consideraciones, tales como en
el calculo del numero de despidos, los cuakes dsimilaran a los despidos de las
extinciones del contrato de trabajo producidos pociativa del empresario en base a
uno o varios motivos no inherentes a la persondsddrabajadores, siempre y cuando

los despidos sean al menos cih@rt. 1.1. a) de la citada Directiva).

Por otro lado, se produce mediante la misma latscigin de la Seccidn Il, dedicada a
la informacion y consulta. Quedando constatadoebed del empresario de notificar a
los representantes de los trabajadores su intenleinealizar despidos colectivos. Eso
si, con el fin de la realizacion de un acuerdo k¥ mismos, en relacion con la

posibilidad de evitar o reducir los citados acusr@si como, de atenuar sus efectos.

Todo ello con la finalidad de que los representarte los trabajadores tengan la
oportunidad de realizar propuestas a fin de ewatatenuar, en su caso, dicho despido
colectivo. En contraposicion, el empresario tenelr&dleber, durante el mencionado

periodo, de proporcionarles toda la informaciortipente y comunicarles por escrito 6

puntos. Los cuales han sido traspuestos a nuegfisdalcion casi en su literalidad en el

art. 51.2 LET.

Estas medidas, a mi entender, son las mas llammativauanto al tema que nos ocupa.

En segundo lugar, nos tendriamos que dirigir adanativa interna. La cual esti
esencialmente contemplada en el Real Decreto ladgs 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el Texto Refundido de la LeyEdéhtuto de los Trabajadores. La

cual ha sufrido posteriores modificaciones.



Sin embargo, hay que comentar primeramente el Beateto-Ley 17/1977, de 4 de
marzo, sobre relaciones de trabajo. El art. 39detkitado cuerpo legal expori®or
circunstancias objetivas, fundadas en la capacipeafesional del trabajador o en las
necesidades de funcionamiento de la empresa, toyesti causa suficiente para el
despido las siguientes: c) La necesidad de amariizdividualmente un puesto de
trabajo cuando no proceda utilizar al trabajadoreatado en otras tareasEl cual
vemos que es predecesor al art. 52 ¢) LET.

Asi como su art. 45 encuentra su homologo en ebart ET. De manera que vemos
que se produce una “doble regulacion” en el aild@ 1P@r un lado, se regula dentro de
los despidos objetivos la amortizacion de un Upigesto de trabajo, mientras que, en el
art. 45 se regula lo que denomina la “reestructtinage plantillas”, dando como causas

las econdmicas o las tecnolégicas.

Una segunda modificacion de este tipo de despidosatnortizacion del puesto de
trabajo se produce con la Ley 8/1980, de 10 deanded Estatuto de los Trabajadores.
En este cuerpo legal, nos encontramos en su artitBthdo “extincion por causas

tecnoldgicas, econdmicas y fuerza méyta regulacion de los despidos colectivos. Y,

junto a estos, una figura un tanto especial, lo®aenadosiespidos por fuerza mayor

En este caso observamos, que se siguen manten@amtbgue respecta a los despidos
colectivos, las dos tipos de causas econdmicasnoltagicas. Lo cual cambiara con el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de maraw, g0 que se aprueba el Texto

Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajaglore

Otra caracteristica que sigue manteniendo esta8(#980, es la separacion de los
despidos con amortizacion de puestos de trabapnas por un lado, los denominados
actualmente despidos colectivos (art. 51 del citagerpo legal), y, por otro lado, la

amortizaciéon individual de un puesto de trabajd. B2 c)). No obstante, en cuanto a
este Ultimo precepto se produce una modificacignrespecto a la Ley del afio 1977.
De manera que, se afiade la condiciendo, de quarestéizacion individual del puesto

de trabajo se produzca en empresas con menosaleia trabajadores. Ademas de, la
obligacion del empresario, cuando exista otro puagto para ese trabajador que ha
sido objeto de dicha amortizacion del puesto, em adntro de trabajo en otra localidad,

el trabajador podra ocuparlo solicitando las corspeiones economicas legales. Asi



mismo, como que si pasado el plazo de un afio sexela crear la plaza anteriormente

amortizada, el trabajador tendréa preferencia atesplara ocuparla.

La siguiente modificacion importante recaida saste tipo de despidos se produjo con
la entrada en vigor del actual Estatuto de los djelores. El cual data del afio 1995
(Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de mapw, el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajagjore

En este cuerpo normativo se sigue conservandddeedciacion de amortizaciones de
puestos de trabajo propuesta en el afio 1977. Swargm mediante este texto legal y
sus sucesivas modificaciones vemos como ambos pgtoscee van diluyendo hasta
equipararse. Lo cual nos hace pensar que estaemtifacion carece de sentido
sistematico, y, que seria mas razonable una neea&cion de ambos preceptos para su

unificacion.

Cuando este texto entro en vigor en el afio 19%&t.eb2 c) que tradicionalmente habia
sido regulado para la amortizacion un puesto dbagpoa(por ello se encontraba

enmarcado bajo los despidos objetivos), simplemaetediferenciaba del art. 51

(despidos colectivos), en que el numero de ameitimas de puestos de trabajo fuera
inferior a lo que establece el citado preceptoramteDe manera que, deja de ser la
amortizaciéon de un puesto de trabajo, para semlartezaciéon de varios puestos de
trabajo dependiendo del niumero de trabajadoreposea la empresa. Con el requisito
de que los representantes de los trabajadoresatemaioridad de permanencia en la

empresa.

Dicho precepto sufre una modificacion de la mancade 3 Real Decreto-Ley 8/1997,
de 16 de mayo, se aflade una garantia o requistiorzal, por el cual los empresarios
tienen que acreditar tal decision como consecuelteia situacion econdémica negativa

gue la empresa padece, o por causas técnicasjzatizas 0 de produccion.

Con el Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junionéelidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo, se produce una modificadénprecepto. Eliminando el
requisito establecido con anterioridad en el afi®71%on el que se produce un
acercamiento mas notable al art. 51, sobre todmanto a su redaccion. Quedando de
esta manera dicha redaccion vigente en la actdalida



En lo que corresponde al art. 51 (despido colegiropiamente dicho), es con este Real
Decreto Legislativo de 1995 con el que se le enap&ezlar esta denominaciéon a esta
clase de despidos. Este articulo ha sufrido didadstde modificaciones, sobre todo en

sus apartados primero y segundo.

De estas modificaciones conviene destacar las pidakl en 2010 y en 2012,
fundamentalmente. En el texto original de 1995 etramos, en su apartado primero, la
definicion, o, mejor dicho, lo que entiende el $ailor por despido colectivo. De
manera que, dicho tipo de despido se tendra guiafoentar en causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion. Estabidoeun plazo de 90 dias para la

realizacion de tales despidos.

Por lo cual, se podra enmarcar dentro de estediépdespidos, los que se produzcan
durante el plazo anteriormente mencionado, siempes la extincion afecten a: 10
trabajadores en las empresas que ocupen a mend80deabajadores; el 10% del
namero de trabajadores en la empresa en aquel@socupen entre 100 y 300

trabajadores; y, 30 trabajadores en las empresasaypen 300 o mas trabajadores.

Este requisito del nimero de trabajadores, depeddide la magnitud de trabajadores
que tenga la empresa, no ha sido modificado, estaiggénte en la actualidad. Fue
creado por este Real Decreto Legislativo de 198%ue, en su Ley antecesora de 1980,

no se delimitaba este concepto.

Seguidamente, en este mismo apartado, se dan nealsedefiniciones de lo que se
entiende por causas econdémicas, técnicas, orgamgat de produccion. Las cuales se
modificaron a raiz del Real Decreto-Ley 10/201&ibidizandose, y, posteriormente,

por el art. 18.3 del Real Decreto-Ley 3/2012, dalé@ebrero (al igual que el apartado

dos), que lo redacta en su totalidad.

Asi mismo, derivada de esta reforma de 2012, senseipa autorizacion administrativa

previa que se requeria para llevar a cabo dichsmdiss colectivos.

Por el Real Decreto-Ley 11/2013, de 2 de agostanadifica de nuevo el apartado

segundo el cual trata del deber del empresariealear un periodo de consultas a los
trabajadores con anterioridad a realizar los despidon una duracién que dependera
del niumero de trabajadores de la empresa (no sue80 dias naturales, 15 en el caso

de empresas de 50 trabajadores). Antes de lanafde 2012, este segundo apartado

10



estaba dedicado al deber del empresario de soliatgrevia autorizacion para la

extincion de los contratos de trabajo conformexgdgdiente de Regulacion de Empleo.

2.2.Concepto y causas

Seguidamente y manteniendo la separacion inicelhigo la Ley 17/1977, de despidos
con amortizacion del puesto de trabajo, comenzaesup el regulado en el art. 52 c)
LET. El cual se encuentra enmarcado dentro de dosrdinados despidos por causas

objetivas, derivadas de las necesidades de furmiento de la empresa.

Observamos que el citado precepto establece q@edaase el presente despido, se
tienen que cumplir las condiciones del art. 51.1T ljEsea en un numero inferior de
despido al establecido en el mismo. Por ello, dictemusas se analizaran sin distincion
entre ambos preceptos. Teniendo, no obstante, fetemtiacion en el niumero de

trabajadores afectados.

De manera que, aungque sean las mismas causa®pales| preceptos, en el art. 52 c)
dicha afeccién de la viabilidad econdmica es deaneniensidad que la que conduce al

despido colectivb

La definicion de despido colectivo nos la da elppwaart. 51 en su primer apartado. El
cual como primer requisito establece la extinciéncdntratos de trabajo fundada en
causas economicas, técnicas, organizativas o drigrion (las cuales analizaremos a
continuacion). Seguidamente de un plazo de 90 pmabizar los mismos. Y da un
namero minimo de trabajadores afectados en furd@bnumero de trabajadores totales
de la empresa: diez trabajadores en las emprasasocupen a menos de cien
trabajadores; el diez por ciento del nUmero deajemtores de la empresa en aquellas
gue ocupen entre cien y trescientos trabajadordeeiyta trabajadores en las empresas

gue ocupen mas de trescientos trabajadores.

Podremos decir que hay causa econdmica negatifavdesble a la empresa cuando

existan una serie de pérdidas, tanto actuales goewstas, o disminucion persistente

! PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, M.Derecho del TrabajoEditorial
Universitaria Ramon Areces, Madrid, 2013, p. 796.
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de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. Edorsiandolo a un periodo en concreto,
tres trimestres. De manera que, si durante tresestre consecutivos el nivel de
ingresos ordinarios o ventas de cada trimestrefesgar al registrado al registrado en el
mismo trimestre del afio anterior, se entendera aureurre causa justificativa de

despido colectivo.

De este punto encontramos amplia jurisprudencial 8elcomo es la Sentencia de de
abril de 2014, en la que se desestima el recumsopuesto por la empresa ARIAS
HERMANOS CONSTRUCCIONES S.A. Ya que el citado Triabentendi6é que sia
cifra de negocio aumentd en 2011 en relaciéon a 20HD la cartera de obra, como
apunta el Ministerio Fiscal era de 5.400.000 eueo§in de mayo de 2012, es légico
pensar que a final de afio se aproximaria a la d& anterior, con aumento, también

de la cifra de negocld.

Sin embargo, en la STS, de 14 de febtese da el caso contrario estimando el recurso
de casaciéon interpuesto por el Comité de empresiddéonsorcios UTEDLT de
Almeria. Tratando, no obstante, un tema muy impteta la par que comprometido, el

del uso fraudulento del art. 52 ¢) LET. Al cual mesiitiremos mas tarde.

Mientras que, concurren causas técnicas cuandoodezzan cambios, entre otros, en
el &mbito de los medios o instrumentos de produccldn ejemplo claro de este tipo de
causas seria la robotizacién de una determinadadact producida. Como seria el caso
de las cajeras de tiendas en las cuales se haantagb maquinas que realizan la

misma prestacion.

Los cambios producidos, entre otros, en el amlatéod sistemas y métodos de trabajo
del personal o en el modo de organizar la prodaccs@ entenderan como causas
organizativas. Estas se relacionan con la mejordawacion de medios y de personas,

para lograr una mayor presencia en el mercado.

Y, en ultimo lugar, se entenderian causas prodagtiaquellas que produzcan cambios,

entre otros, en la demanda de los productos ocseswjue la empresa pretende colocar

2 STS Sala de lo Social N° 1434/2014, a 18 de nmaeZ2014 (Roj. STS 1434/2014), fundamento juridico
40,

3 STS Sala de lo Social N° 1517/2014, de 18 de felste 2014 (Roj. STS 1517/2014).
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en el mercado. Se podria entender asi, cuando sestagieren al sector econémico o
parcela del mercado donde se encuentran los bigrgervicios producidos por la
empresa, a la capacidad de producciéon de la mignténdose transformar o reducir

dependiendo de dichas causas.

Es importante traer aqui a colacion la Sentencialrdeunal Superior de Justicia de
Navarra, Sala de lo Social, de 26 de diciembre(ds 2la cual deja constancia de que:
“deberd acreditarse que el despido es procedenta parregir desajustes en la
plantilla, lo que obligard a demostrar que los a@ibs, cuya extincion se pretende,

han dejado de cumplir su finalidad econémica y piciiva*.

Por otro lado, conviene destacar que el régimeal kg despido colectivo se aplica al
sector publico con alguna peculiaridaba cual se deriva de las causas econémicas que
pueden dar lugar a un despido colectivo. Entendierd este caso, en vez de una
situacion econdmica negativa, una insuficiencia sypeaestaria sobrevenida vy

persistente para la financiacién de la obra o sergitblico de que se trate.

3. DELIMITACION CUANTITATIVA DEL DESPIDO COLECTIVO

Debido a la concurrencia de las causas anterioemetguestas (economicas, técnicas,
organizativas o de produccion), se pueden dar lagara serie de despidos. Los cuales

pueden conllevar hasta el cierre de la empresa.

Por otro lado, las mismas podrian considerarse celmsmporte comdn del despido
colectivo (art. 51 LET) y del despido objetivo (afi2 c) LETf. La diferencia
fundamental entre ambos tipos de despidos con mawdn del puesto de trabajo
radica, en esencia, en el numero de trabajadoeetadbs por dichos despidos teniendo

en consideraciéon la plantilla total de la empresdadque son despedidos. Ya que el

* STSJ de Navarra, Sala de lo Social, N° 352/201326iele diciembre de 2013 (Roj. STSJ NAV
425/2013), fundamento juridico 2°.

> MONTOYA MELGAR, A., Derecho del TrabajoTecnos, Madrid, 2013, p. 492.

® PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, MDer..., cit., p. 803.
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tratamiento que se da a esos trabajadores esrdéeze funcion de qué tipo de despido

se trate.

3.1. Numero de trabajadores afectados. Los criterios deseleccién de los
trabajadores afectados por el despido colectivo. Bblematica.

El art. 51.1 LET establece un nimero de trabajadafectados por un despido con
amortizacién de puestos de trabajo, siempre y auaadien unas determinadas causas,
en funcidn del volumen total de trabajadores eemi@resa, y dentro de un determinado

plazo (90 dias).

De manera que, se considerara despido colectivqueslafecte a, en primer lugar, al
menos a 10 trabajadores en la empresa que ocup®s e 100 trabajadores; el 10 por
ciento del nimero de trabajadores de la empresageellas que ocupen entre 100 y
300; y 30 trabajadores en las empresas que ocupadsale 300 trabajadores. Y, en
segundo lugar, se entendera, también, despidoticolda extincion de contratos de
trabajo que afecten a la totalidad de la plantilda empresa, siempre que el nimero de
trabajadores afectados sea superior a cinco, cuamuiEl se produzca como la cesacion

total de su actividad empresarial.

Hay que decir, que a efectos de codmputo de plansk incluird la totalidad de los
trabajadores que presten servicios en la misma lediae en que se inicie el

procedimiento, cualquiera que sea la modalidadraciial utilizada

La doctrina judicial ha interpretado que el volunu empleo respecto del que se
computan los contratos de trabajo que van a setambe amortizacion de su puesto de
trabajo se vincula a la empresa y no al centroatsjo.

No obstante, si no se cumple este requisito numénos encontraremos ante un

despido objetivo contemplado en el art. 52 ¢) LET.

El empresario es el que decide que puesto se hamdeizar, y a que trabajadores les
va a afectar dicha extincion. No obstante, la 8Saléo Social del Tribunal Superior de

Justicia del Pais Vasco sefiala ¢jaevalidez de los criterios de seleccion estaides

" MERCADER UGUINA, J.R.Lecciones de Derecho del Trabajtrant Lo Blanch, Valencia 2013, p.
593.

14



por el empresario es revisable en via jurisdiccigpar el cauce del procedimiento de
despido colectivo y, en su caso, en el marco depftosedimientos individuales de
impugnacién de los despidos promovidos por losajatores concernido$”

Un ejemplo de ello, seria la no obligacion del essprio de elegir a trabajadores con
una modalidad contractual temporal a favor desofuee tengan un contrato indefinido.
Al igual que no existe tal obligacion de amortizar primer lugar los puestos de
trabajadores de una determinada categoria endgelaon otra. Y, en tercer lugar, otro
ejemplo de ello, seria que no se le obliga al esgpi@ a favorecer a trabajadores con

una determinada antigiedad en la empresa.

Los representantes legales de los trabajadorespbstante, tendran prioridad de
permanencia en la empresa, tal y como establead.€81.5 LET. En este sentido, la
jurisprudencia considera que no es necesario qugdbajadores que ejerzan cargos de
representacion deban solicitar la permanencia paoeadto de trabajo para la efectividad
de ese “beneficio” que conlleva la condicién de@epntante de los trabajadores.

3.2. Extinciones contractuales computables.

En el art. 51.1 se incluyé una regla incluida eDilectiva 92/56/CEE, la cual trata del
computo de los despidos, a efectos de determirexistéencia o inexistencia de despido
colectivo. De manera que expone quee ‘tendran asi mismo cualesquiera otras
(extinciones) producidas en el periodo de refer@mor iniciativa del empresario en
virtud de otros motivos no inherentes a la persdehtrabajador [...] siempre que su

ndmero sea, al menos cirico

Esta regla del Derecho Comunitario trata de ev#ano alegacion de las causas
previstas por el art. 51.1 LET, pero que se aseneegllas con claridad, para rebajar el
namero de despidos y no llegar a los umbrales lesidbs en el articulo citado

anteriormente, para ser tratado como despido @bjgtho como despido colectivo.

® STSJ del Pais Vaco, Sala de lo Social, N° 670/20¢48 de abril de 2014 (Roj. STSJ PV 15/2014),
fundamento juridico 2°.
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Quedarian expresamente fuera del computo la eatindel contrato de trabajo por
expiracion del tiempo convenido o realizacion deol@a o servicio contratados.
También, por afectar a la persona del trabajadsrdéspidos de tipo disciplinario, las
causas objetivas basadas en ineptitud, falta detaddén a modificaciones técnicas y
faltas de asistencia al trabajo, asi como, lasnewies motivadas en causas
validamente consignadas en el contrato cuandofiseare a la conducta o rendimiento
del trabajador. Ademas de las no producidas pariativa del empresario, las

extinciones nacidas de la voluntad o denuncia temdadel trabajador, y las que tienen
su origen en el mutuo acuerdo. Y, también, debduege la extincion por fuerza

mayor.

Se podria decir que esas “otras extinciones” queaseputan dentro del despido
colectivo son las derivadas de causas objetivaalgynos piensan, que las bajas
incentivas del art. 52 LET también computarian. é®mho los despidos realizados al

amparo del art. 52 ¢) LET, que tienen una semejeaasal al despido colectivo.

Por otro lado, serian computables a tales efectoddspidos contemplados en el art. 52
e) LET que tienen una motivacion similar. Y lasimeibnes que aun siendo de mutuo
acuerdo, son consecuencia de una propuesta enmgrbsaada en razones econdémicas

y que fueran a desempefiar fines similares a lodedglido colectivo.

3.3. Periodo de cémputo de los despidos: prevencion Edrente a acciones

fraudulentas.

El periodo computable para la realizacion de lospis con amortizacion del puesto
de trabajo es de 90 dias consecutivos. Debido @udd, si dentro de esos 90 dias
anteriores a la realizacion de este tipo de despide hubieran realizado otros
ocasionados por causas no imputables al trabajasgocomputaran a efecto de la
delimitaciébn numérica de considerarse despido wbjet despido colectivo. Teniendo
siempre en mente que dichos despidos se contailizm relacion con la totalidad de

la plantilla de la empresa y no solo considerandemtro de trabajo.

Sin embargo, para evitar el posible fraude que uhepa realizar por parte de las
empresas en relacion al limite numérico, en el=rtl LET se establec&Cuando en

periodos sucesivos de noventa dias y con el obgtwludir las previsiones contenidas
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en el presente articulo, la empresa realice extines de contratos al amparo de lo
dispuesto en el articulo 52.c) de esta Ley en umemd inferior a los umbrales
sefialados, y sin que concurran causas nuevas aidiguen tal actuacion, dichas
nuevas extinciones se consideraran efectuadasaerdrde ley, y seran declaradas
nulas y sin efecto”Lo cual se constata, también en la Sentencia elifal Superior
de Justicia de Castilla la Mancha, Sala de lo $ad¥Pa1535/2013, de 30 de diciembre
de 2013 (Roj. STSJ CLM 3613/2013).

Este parrafo del citado precepto contempla losscded'goteo” de despidos en periodos
sucesivos de 90 dias, sin superar los umbraledefeeminan la calificacion de despido

colectivo, para evitarse los tramites a los quégat#l art. 51 LEY.

Por ello, se entenderan los mismos como nulos cya@én como consecuencia de las
causas previstas en el art. 52 c) LET; el empmsarijustifique la separacion de los
despidos en un periodo superior a 90 dias; y queoangrupos de despidos estén

fundamentados en la misma causa.

Por otro lado, los despidos fundamentados en lasasaestablecidas en el art. 51.1, aun
siendo varios, no lleguen a alcanzar los umbralemtdativos establecidos en el
precepto anteriormente citado, dentro de los 99 (@eriodo legalmente previsto), no se
consideraran despidos colectivos del art. 51, guese consideraran despidos objetivos
del art. 52 c).

4. EL PROCEDIMIENTO: LA TRAMITACION DEL DESPIDO COLECTIVO.

La modificacion mas significativa que ha sufriddeeipo de despidos ha sido su
liberalizacion y simplificacion del procedimientaansecuencia de la eliminacion de la
autorizacion administrativa previa que se veniaireando con anterioridad. Quedando
su inicio establecido en la decisién unilateral deipresario mediante el acto de

comunicacion escrita a los representantes dedbajadores.

Dicha comunicacion deberéa ir acompafiada de lamdoidn que resulte necesaria para

acreditar las causas que dieron lugar al despgioc@no el numero y clasificacion

° RAMIREZ MARTINEZ, J.M., Curso de Derecho del Trabajdjrant Lo Blanch, Valencia, 2010, p.
577.
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profesional de los trabajadores afectados por emmi Ademas de una descripcion de
la plantilla empleada en el Ultimo afio (niumero asificacién profesional) y de la
periodicidad para realizar los despidos y de lisrivs manejados para asigtar

4.1. Tramitacién del despido colectivo.

a) Periodo de consultas.

El periodo de consultas debe desarrollarse conrépsesentantes legales de los
trabajadores, que ostentan la condicion de pateresada en la tramitacion del

expediente y con los que han de practicarse tagasctuaciones y notificacioriés

Sin perjuicio de la preferencia que hayan adquiuda serie de trabajadores en funcion
de su pertenencia a secciones sindicales que taergassentacion mayoritaria en el
comité de empresa, o entre los delegados de pé&rpoevo acuerdo, para actuar como

interlocutores de la empresa en detrimento desjoesentantes unitarios.

No obstante, si no hay en la plantilla trabajad@extenecientes a una seccion sindical
mayoritaria 0 sean consagrados como representamtasios, la consulta se hara con la
participacionad hocde trabajadores. Tal como se establece en é.4rLET y en el

art. 4 del Real Decreto 801/2011, de 10 de juroo,gb que se aprueba el Reglamento
de los procedimientos de regulacion de empleo gctigacion administrativa en materia

de traslados colectivos.

Dato importante a sefialar es la duracion de lasnass treinta dias naturales, o de
quince, si la empresa realizadora de este tipoedpidios tiene una plantilla inferior a
cincuenta trabajadores. Se podrian considerar orés cinas “negociaciones” entre el

empresario y los representantes de los trabajadores

El Tribunal Superior de Justicia de Navarra, SadadSocial, considera que el Real
Decreto Ley 3/2012 establece quel espido colectivo debera ir precedido de un

periodo de consultas con los representantes legdkeslos trabajadores de una

1 PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, MDer..., cit,,p. 804.

' MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, M.GARCIA MURCIA, J.,
Derecho del Trabajo:ditorial Tecnos, Madrid, 2012, p. 810.
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duracién no superior a treinta dias naturales; daeconsulta con los representantes
legales de los trabajadores debera versar, comomunsobre las posibilidades de
evitar o reducir los despidos colectivos y de atgnsus consecuencias mediante el
recurso a medidas sociales de acompafamiento, tale® medidas de recolocacion o
acciones de formacion o reciclaje profesional p&gaamejora de la empleabilidad; y

qgue durante el periodo de consultas, las partesedebnegociar de buena fe, con

vistas a la consecucion de un acuerdo

El objeto de dicho periodo de consultas sera laociagion, al menos, sobre la
posibilidad de evitar o reducir los despidos cokest sobre como atenuar sus
consecuencias, fijando medidas de acompafamientoec#ocacion, formacion o

reciclaje profesional para la mejora de la emplitaf'®.

Requisito indispensable para la mencionada negoni&s la buena fe, mencionado en
el art. 51.2 LET. Tal y como se expresa en la SkSWadrid de 17 de marzo de 2614
y en STS Sala de lo Social, de 18 de febrero dé¢'201

En este precepto legal también se recoge la pasitie sustituir dicho procedimiento

por el procedimiento de mediacion o arbitraje decapion en el ambito de la empresa.

En el caso de que, dentro del plazo, lleguen acuerdo ambas partes, la autoridad
laboral debe conocer del mismo mediante un esdeitdexto integro de tal acuerdo. Y,
si la autoridad laboral no se posicionara a faverntismo, podra impugnarlo ante los
organos de jurisdiccién social. Eso si, restringmodos hipotesis o situaciones
concretas. Como se observa en la STSJ de Val&Samde lo Social, de 13 de febrero
de 2014°.

Por un lado, cuando estime que en su consecuciémebdado fraude, dolo, coaccion o

abuso del derecho. Y, en segundo lugar, cuandotidae gestora competente informe

2 STSJ de Navarra, Sala de lo Social, N° 352/2013%26dele diciembre de 2013 (Roj. STSJ NAV
425/2013), fundamento juridico 1°.

B PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, MDer..., cit.,p. 805.

" STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N° 224/2014,1dede marzo de 2014 (Roj. STSJ MAD
3288/2014).

> STS Sala de lo Social N° 869/20014, de 18 de feltter2014 (Roj. STS 869/2014).

' STSJ de Valencia, Sala de lo Social, N° 336/20&4,3Ide febrero de 2014 (Roj. STSJ CV 656/2014).
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que dicho acuerdo pudiera tener por objeto la abdenindebida de prestaciones por

desempled.

En el caso de que pasado el periodo de consultas haya llegado a un acuerdo, el
empresario remitird a los representantes de lbgjadores y a la autoridad laboral la
decision final del despido colectivo y sus conggtes condiciones. Dicha

comunicacion debera realizarse dentro de los quiiae siguientes a la fecha de la
altima reunion celebrada en el periodo de consultalsy como expone el Real Decreto
1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprudbd&eglamento de los

procedimientos de despido colectivo y de suspend®rcontratos y reduccion de

jornada, en su art. 12.1.

Es importante traer a colacion que el empresalis yepresentantes de los trabajadores
podran someterse a medicion y arbitraje en cualgouomento, teniendo éste el mismo
efecto juridico que el acuerdo que hubieran adoptsiquiendo el procedimiento

comentado.
b) Intervencion de la autoridad laboral.

Tras la reforma traida como consecuencia de ladmten vigor del Real Decreto-Ley
3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgenteslapaedorma del mercado laboral, se
elimind la autorizacion previa de la autoridad kabgara llevar a cabo los expedientes

de regulacion de empleo.

Sin embargo, dicha autoridad laboral sigue manteloietras atribuciones relativas a
los despidos colectivos. Como, por ejemplo, laelarvpor la efectividad del periodo de
consultas, con advertencias y recomendaciones @dess que, en ningun caso,

“supondra la paralizacién ni la suspension del gdoniento™®,

Ademas, podra realizar funciones mediadoras, @ataficio como a instancia de parte,

asi como de asistencia técnica a las partes (eanwrgsrabajadores).

7 MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, M.GARCIA MURCIA, J.,
Der..., cit.,,p. 811.

18 PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, MDer..., cit.,p. 805.
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Por otro lado, concluido el periodo de consultassrepresario debe comunicar a la
autoridad laboral el resultado de las mismas, yprecede, realizar advertencias y

recomendaciones.

La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social deterabar un informe en relacién con
el documento presentado por el empresario. Eltemalra un plazo para su emision de
quince dias, contados a partir del conocimientopaote de la Inspeccion, del fin de las

negociaciones.

Dicho plazo no es absoluto, sino que se estabdegedibilidad de emitir el mencionado
informe en un plazo inferior a los 15 estableci@gsimente. Siempre que se cumpla el
requisito de que se solicite de forma urgente i@si®n de la documentacion por parte

del Director Territorial o el Jefe de la Inspeccinmovincial.
c) Deberes de informacion

Los deberes de informacion y documentacion derivati esta decision empresarial,
también seran vinculantes cuando dichos despidgza®izcan en el marco de un
grupo empresarial y la decisiébn haya sido tomaddgque ejerza el control sobre el
empresario contractualmente vinculado al trabafdajeto del despido colectivo.

4.2.Despidos de trabajadores de edad madura.

Hay una especialidad, o mejor dicho, un requiditcianal para las empresas que lleve
a cabo despidos del art. 51 LET, cuando los trdbags afectados tengan cincuenta y

cinco afos, 0 mas.

No solo vale el requisito de edad, sino que, tamblig& empresa en la que se va a
realizar el despido colectivo no se encuentre ismen un procedimiento concursal y

que dichos trabajadores no tuvieran la condiciomdtualistas de 1 de enero de 1967.

En estos casos, se procederia a abonar cuotasadlestia la financiacion de un
convenio especial de la Seguridad Social respexfositrabajadores que reanan todos
los requisitos anteriormente citados, que tieneopgeto la proteccién de los mismos.

 MONTOYA MELGAR, A., Der..., cit.,p. 496.

21



Las cotizaciones abarcaran todo el periodo compienentre la fecha en la que se
produzca el cese del trabajo o, en su caso, erlqese de la obligacion de cotizar por
extincion de la prestacion por desempleo contrfouty a la fecha en la que el
trabajador cumpla la edad ordinaria de jubilaci@la fecha en que, en su caso, acceda

a la pension de jubilacion anticipa8a

Dichas cotizaciones seran a cargo del empresasta ltpe el trabajador adquiera la
edad de 63 afios. Con excepcion de los despidosapsas econdmicas, en los que el
empresario debera cumplir esta obligacién hastebtabajador llegue a la edad de los

61 afnos.

El incumplimiento de esta obligacion por parte debpresario es constitutiva de
infraccion administrativa muy grave. Tal y comoab#tce el art. 23.1.i)) del Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, pauel se aprueba el texto refundido de

la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Oramiab

Por otro lado, en el apartado 11 del art. 51 LEpane el requisito de efectuar una
aportacion econdmica al Tesoro Publico de acuerdn I que disponga el
ordenamiento juridico, cuando los trabajadores tobge despido colectivo tengan

cincuenta o mas afnos.

Aqui observamos que el unico requisito es el agaléal (cincuenta afios 0 mas), si se da,
en las empresas y grupos de empresas de mas deatiejadores que lleven a cabo
despidos colectivos con trabajadores de dicha sggasiempre que concurran los

requisitos de la Disposicion Adicional 162 de lay [2¥/2011, de 1 de agosto, sobre
actualizacion, adecuacion y modernizacion del Biatede Seguridad Social. En estos

casos, la empresa debera hacer una aportacios@ioreublico.

Dichos requisitos serian que las empresas o ebgiepempresas de los que formen
parte hubieran tenido beneficios en los dos ej@ciecondmicos anteriores a aquel en
el que el empresario inicia el procedimiento, onbigpie las empresas o grupos de
empresas del que formen parte obtengan benefiagioslemenos dos ejercicios

econdmicos consecutivos dentro del periodo comjmterghtre el ejercicio econémico

20 MERCADER UGUINA, J.R.Lecc...p. 600.
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anterior a la fecha de inicio de procedimiento @spitio colectivo y en los cuatro

ejercicios posteriores a dicha fetha

4.3.Despidos que afecten a méas de 50 trabajadores.

En el art. 51.10 LET se recoge la circunstancigukeel despido colectivo afecte a mas
de cincuenta trabajadores. Si se produce estaxigitula empresa que lleve a cabo el
mencionado despido colectivo deberéa ofrecer arddmjadores objeto de dicho despido
un plan de recolocacion externa a través de engsaecolocacion autorizadas. A

excepcion, de si la empresa esta siendo sometidgpeocedimiento concursal.

A tal efecto, haremos alusion al plan de recolanaen el epigrafe 6.

4.4.Despidos que afecten a mas del 50% de trabajadores.

En el caso de que el despido colectivo afectamzaa del 50% de la plantilla de la
empresa, el art. 51.3 LET intenta evitar posibtasdes imponiendo al empresario un

deber adicional.

Dicho deber es de la comunicacion, tanto a los esgmtantes legales de los
trabajadores, como a la autoridad competente, genta de los bienes de la empresa.
Con una excepcion, el empresario no tendra el dbeomunicar la venta siempre que

los bienes objeto de la misma se deriven del trafarmal de la misma.

Ejemplo de esto lo encontramos en la STS de 1élwtero de 2014, en la que el objeto
de la controversia ed despido de caracter objetivo de la totalidadlaelantilla (12
trabajadores) efectuado por el “consorcio de la Wad Territorial de Empleo,

Desarrollo Local y Tecnolégico de Sierra Moréffa

L MERCADER UGUINA, J.R.Lecc..., cit.p. 601.

2 STS Sala de lo Social N° 1278/2014, de 17 de febder2014 (Roj. STS 1278/2014), fundamento
juridico 1°.
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5. PROCESO ESPECIAL DE IMPUGNACION

La decision tomada de forma unilateral por el eisgmie puede ser impugnada ante la
Jurisdiccion Social de dos formas. Por un ladodpuger impugnada mediante una
accion colectiva ejercitada por los representadeetos trabajadores vy, por otro lado,
mediante acciones individuales de los trabajadafestados. Ambas modalidades se
encuentran recogidas en la Ley 36/2011, de 10 ubie; reguladora de la Jurisdicciéon

Social (de ahora en adelante LJS), en su art. 124.

5.1.Modalidad colectiva de impugnacion.

Este tipo de modalidad de impugnacion colectivaesponde a los representantes de
los trabajadores o, en su defecto, al propio eraficdd No obstante, hay que sefialar
que si dicha impugnacion es promovida por los ssprantes sindicales, éstos deberan

tener una implantacion suficiente en el ambitodésipido colectivo (art. 124.1 LJS).

En el apartado 2, el art. 124 LJS establece unds/@sotasados para fundar dicha
demanda de impugnacion del despido colectivo. uages son: que no concurra causa
legal indicada en la comunicacion escrita; que @dhaya realizado el periodo de
consultas o entregado la documentacion previsteleart. 51.2 LET o no se haya

respetado el procedimiento establecido en el &t Bel citado cuerpo legal; que la
decision extintiva se ha adoptado con fraude, daagcion o abuso del derecho; o, que
la decision extintiva se ha efectuado vulnerandalkrechos y las libertades publicas.

Si se prueba cualquiera de motivos exigidos ent.el24.2 LJS, el Tribunal declarara el
derecho de los trabajadores afectados a la reio@mdn a sus puestos de trabajo,
considerando la extincién de la prestacion labotdh. Con la excepcion, de que si
dicha impugnacion se fundamenta en que no condarcausa legal indicada en la
comunicaciéon escrita. En tal caso, el Tribunal @aech la extincibn no ajustada a

Derecho.

> MERCADER UGUINA, J.R.Lecc..., cit., p. 598.
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Dicho proceso tiene caracter urgente y se le obdigempresario a presentar la
documentacion y las actas realizadas en el peredoonsultas, antes de la fase de

juicio oral.

No obstante, es importante sefialar, a nivel précasgue Tribunales les corresponde
conocer del acto colectivo de impugnacion de Iaein. En el caso de que el ambito
del despido colectivo se circunscriba a la Comuhiglatonoma, los representantes de
los trabajadores deberan impugnarlo ante la Sala 8ecial del Tribunal Superior de
Justicia. Mientras que, si el ambito de dicho dés@fecta a mas de una Comunidad
Autonoma, habran de acudir los representantes sldrétajadores a la Audiencia

Nacional.

5.2.Modalidad individual de impugnacion.

Dentro de la modalidad individual de impugnaciérdgmos hablar, a su vez, de la

impugnacion de oficio y de la impugnacion indivilpeopiamente dicha.

La impugnacion de oficio que se realiza por la adéal laboral se dirige Gnicamente a
contra los acuerdos adoptados en dos situaciomepriger lugar, si el acuerdo se ha
alcanzado mediante fraude, dolo coaccion o abusdatecho, y, en segundo lugar,
cuando la entidad gestora haya comunicado queuer@a puede tener por objeto la
obtencion indebida de prestaciones por desemplaloy Tomo establece el art. 51.6
LET.

Mediante esta modalidad procesal de pronunciamigatoficio, solicitando la nulidad
de las extinciones de las prestaciones laboraédzadas, se suspende el que lo hayan
interpuesto los representantes de los trabajadAres. forma de ver, con un objetivo
claro de economia procesal, de manera que no hayapcedimientos abiertos

simultaneamente sobre los mismos hechos.

Por otro lado, en lo correspondiente a la modalidatividual de impugnacion

propiamente dicha, es la llevada a cabo por eafaabr que ha sido objeto del despido
colectivo que se ha realizado en su empresa. Tal eemplo de la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Galicia, Sala @eSbcial, n°® 358/2014, de 30 de
diciembre de 2013 (Roj. STSJ GAL 9953/2013). Enual la trabajadora con jornada
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reducida debido al cuidado de un hijo menor de @& a® considera discriminada por

razén de sexo.

Otro ejemplo, de modalidad individual de impugnaci@d encontramos en la Sentencia
del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasata 8e lo Social, N° 48/2013, de 15 de
enero de 2013 (Roj. STSJ PV 3/2013).

Ademas de impugnar su despido, dicho trabajadodieourapugnar cualquier extremo
derivado del mismo en concordancia con su reldeidoral. Es este ultimo caso, dicho

proceso seria similar al que se daria en los desoidjetivos.

Asi como, también, la STS de 26 de diciembre d&%Zppor la que varios trabajadores
objeto de un despido colectivo recurren ante el EScual estima su demanda
declarando la inadecuacion del procedimiento celectlel art. 124.3 de la Ley

Reguladora de la Jurisdiccidon Social.

Los trabajadores pueden motivar su impugnacionosnsdpuestos. Por un lado, sobre
las preferencias atribuidas a determinados trabegady, por otro lado, sobre la
existencia de dolo, fraude, coaccion o abuso dectleren el acuerdo alcanzado entre

ambas partes (empresario y representantes dabmgadores).

Al igual que hemos visto anteriormente con respad impugnacién de oficio, en el
caso de que se proceda a un acto colectivo de mapidn del despido, esta demanda
individual se paralizara. De manera que, la serdemgie derive del acto de
impugnacion colectiva tendra el efecto de cosagdagobre la demanda y su posterior

proceso, iniciado por el trabajador afectado pakesbido colectivo.

Y STS Sala de lo Social N° 6640/2013, de 26 de dimierde 2013 (Roj. STS 6640/2013).
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6. LOS EFECTOS DEL DESPIDO COLECTIVO SOBRE LA SITUACION DEL

TRABAJADOR

6.1. Especial consideracién a la indemnizacion.

La indemnizacion por despido se calificé por congaeion por los servicios prestados

y habia de venir cuantificada en principio en kphecién administrativa autorizada

La ley establece el derecho de los trabajadorestaafos a una indemnizacién de 20
dias de salario por afio de servicio, con el top@2mensualidades, salvo que con un
convenio colectivo o contrato individual hubiesado una cantidad superior, y a las

correspondientes prestaciones por deserfipleo

La indemnizacion ha de ponerla el empresario aodisfpn del trabajador al tiempo
gue comunica el despido colectivo. Del montantdidea indemnizacion, el empresario
debera abonar los 12 dias de salario por afo dajdorg el Fondo de Garantia Salarial
los 8 dias restantes, en el caso de que la emgpueste con una plantilla de menos de
25 trabajadores, sin las limitaciones para la basedalculo de la indemnizacion del art.
33.2 LET'. Es decir, sin el limite maximo de una anualidgid, que el salario diario
pueda exceder del doble del salario minimo intéggional, incluyendo la parte

proporcional de las pagas extraordinarias.

Por otro lado, hemos de atender a lo dispuesta &sposicion Transitoria Quinta de
la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentesa ja reforma del mercado laboral,

para el calculo de las mencionadas indemnizaciines

No obstante, de la jurisprudencia del TS podemdsaex que los trabajadores en
situacidon de excedencia voluntaria no tienen derectiicha indemnizacion. Ya que, en

realidad, no pierde un trabajo, si no la perspad® un ingreso.

2 MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, M.GARCIA MURCIA, J.,
Der..., cit, p. 812.

® RAMIREZ MARTINEZ, J.M.,Cur..., cit.,p 588.
2 PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, MDer..., cit.,p. 806.

%8 STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N°295/2014,&lde2marzo de 2014 (Roj. STSJ MAD 3670/2014),
fundamento juridico 8°.
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Derivado del art. 7 de la Ley 35/2006, de 28 dderabre, del Impuesto sobre la Renta
de las Personas Fisicas y de modificacion pareidhsl leyes de los Impuestos sobre
Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y aloBegrimonio, se considera que la
indemnizacion percibida por el trabajador por désmolectivo esta exenta del IRPF,

con el tope de la indemnizacion legal del despidiarocedente.

6.2. Notificacion. Obligaciones de los empresarios.

En relacion con el art. 53.1 LET, si ambas pafteggmh a acuerdo, ha de ser comunicada
la decision de la amortizacion de su puesto defpadl trabajador mediante una carta
donde se especifiquen las causas y las conclustaiesuerdo. De hecho, el Tribunal
Superior de Justica de Castilla y Ledn, Sala dgdaial, en su Sentencia de 14 de abril
de 2014 estableceni‘en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajasgrni en ninguna
otra norma, existe reserva, salvedad o excepcigara sobre los requisitos formales
de la comunicacion individual de despido en logcpdimientos de despido colectivo
finalizados con acuerdo entre la empresa y losaggntantes de los trabajadoresy

“el empleador queda vinculado al cumplimiento de fasnalidades previstas en el
articulo 53 del ET, y ello con independencia del tiaya sido el resultado de la fase
colectiva de negociacion, como efecto derivadoidieadobligacion, el incumplimiento
del preaviso por parte de la empresa conlleva ladema al pago del misrd.

Ademas, a este trabajador se le indemnizara. Esest tramite de informacién al
trabajador se realizard, tal y como dispone nueastlenamiento juridico, con quince

dias de antelacion.

En este sentido se han pronunciado las sentengiagidunal Superior de Justicia del
Pais Vasco de 15 de enero de 2013, y la postesigerscia del Tribunal Superior de
Justicia de Madrid de 24 de marzo de 2014, expdesague los requisitos
procedimentales del despido objetivo y del despidtvidual derivado del despido

colectivo por causas empresariales, incluidos leferidos a la cuantia de la

 STSJ de Castilla y Ledn, Sala de lo Social, Burij§s232/2014, de 14 de abril de 2014 (Roj. STSJ
CYL 1389/2014), fundamento juridico 2°.
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indemnizacion y al momento en el que se ha de pandisposicion del trabajador

afectado, son de ineludible cumplimiefito

Por otro lado, en el supuesto de que dicho perdel@onsultas finalice sin acuerdo
entre las partes, al igual que en el supuestoiantelebera notificar su despido al

trabajador afectado por escrito, especificand@ilesa que da lugar al despido colectivo,
con la respectiva documentacion de la misma, gueraso, con el plan de recolocacion

gue le sea aplicable.

De manera que, podemos extraer que es de obligeadalimiento para el empresario lo
expuesto en el art. 53 LET expuesto con anteridritinto si llegan a acuerdo como si
no. De hecho, esta idea se refleja en la STSJ G@endaunidad Valenciana, Sala de lo
Social, de 3 de diciembre de 2013 expuspe’la remision al art. 53 LET que hace el
art. 51.4 LET, afecta a los despidos individualesviados de un despido colectivo con
independencia de que este venga precedido de axeetde las partes negociadoras o

no” 31.

También hay que decir que este Ultimo supuestoradajador afectado por la
amortizacion de puestos de trabajo sera objeto ndemnizacion por parte del

empresario y, con el plazo de preaviso de quirae di

Importante también es la obligacion legal del emsgmie de expresar la causa
motivadora de los despidos colectivos. Sin quérehino causa deba entenderse como
mencion Unicamente de la causa econOmica, técarganizativa o de produccién
invocada por el empresario. La razon de este rnégus permitir la adecuada defensa
del trabajador. Lo cual deriva en la exigencia deocer las razones de su despido v,
estas, en los despidos colectivos en los que sdéndijar los criterios tenidos en cuenta

para la designacion de los trabajadores afectados

% STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N°254/2014, ded@ marzo de 20014, (Roj. STSJ MAD
3910/2014), fundamento juridico 3°.

31 STSJ de la Comunidad Valenciana, Sala de lo Sd¢ta2667/2013, de 3 de diciembre de 2013 (Ro;.
STSJ CV 6359/2013), fundamento juridico 2°.

32 STSJ del Pais Vasco, Sala de lo Social, N° 677/2044 de abril de 2014 (Roj. STSJ PV 16/2014),
fundamento juridico 4°.
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6.3.Derecho a la prestacion por desempleo.

Tal y como establece el art. 203 LGSS, la protecgor desempleo se dispensa a
quienes, pudiendo y queriendo trabajar, pierdaremspleo, de forma temporal o
definitiva, o vean reducida su jornada de trabajooyno consecuencia de ello, pierdan

su trabajo.

Hay dos tipos de desempleo, total o parcial. Ezasb de los despidos colectivos se dan
los desempleos totales, debido a que al prodularamortizacion del puesto de trabajo
objeto del mencionado despido, se produce el desiajtivo o temporal, del trabajador
de su actividad y, en consecuencia, en la percemgdsu salario. Dicha idea la recoge
el art. 203.1 LGSS.

En su apartado segundo, el citado art. 203 LGS cdxa que hay desempleo total
cuando se produce el cese total del trabajadoraeactividad por dias completos
durante, al menos, una jornada ordinaria de tralesjovirtud de suspension temporal
del contrato o reduccion temporal de jornada, paunsas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion por fuerza m&yor

La LGSS en su art. 208.1.1) a), establece la cermithn de situacion legal de
desempleo, cuando se extinga la relacion labonaljitud de despido colectivo o de

resolucion judicial adoptada en el seno de un gliadento concursal.

Mientras que, en el apartado segundo del mencioaed®08 LGSS considera una
serie de supuestos por los que no entendera quealejador esté en situacion
desempleo cuando: cesen voluntariamente del tralsglvo que se extingaor
expiracion del tiempo convenido o realizacion delaa o servicio objeto del contrato,
siempre que dichas causas no hayan actuado porndéenulel trabajado?*; cuando,
aun encontrandose en alguna de las situacionestaieen el apartado de este articulo,
no acrediten su disponibilidad para buscar activaena@in empleo y para aceptar
colocacion adecuada, a través de un compromisatiledad; cuando el despido se

haya declarado improcedente o nulo por senterrone fy comunicada por el empleador

* MONTOYA MELGAR, A., Der..., cit, p. 688.

** Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio;, @loque se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social, articulo 208.1.1 e)
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la fecha de reincorporacion al trabajo, no se ejtakderecho por parte del trabajador o
no se hiciere uso de las acciones previstas ernt.27%6 de la Ley de Procedimiento
Laboral; y, cuando no se hayan solicitado el r&sgral puesto de trabajo en los casos y

plazos establecidos por la legislacion vigente.

Después de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidgentes para la reforma del
mercado laboral (novedades aplicables a los beémefis por la prestacion de
desempleo), y del Real Decreto-Ley, de 25 de eperogl que se prorroga el programa
de recualificacion profesional de las personasagaoten su proteccion por desempleo y
se adopten otras medidas urgentes para el desempéeproteccion social para las
personas desempleadas (amplia el plazo para laicgpodel derecho a la prestacion
por desempleo), se producen una serie de modificesien el campo de la prestacion
por desempleo a consecuencia de este tipo de despidh amortizacion del puesto de

trabajo (despidos colectivos).

De manera que, se mantiene el derecho de reposlieida prestacion en los casos en
que una empresa previamente haya suspendido ehtmowt reducido la jornada del
trabajo (por causas econdmicas, técnicas, orgaragato de produccion) y

posteriormente proceda a la extincién de la refalziboral debido al despido colectivo.

Asi mismo, este derecho consiste en reponer ajadbr el mismo nimero de dias de
prestacion por desempleo agotados durante la ssiépettel contrato o reduccioén de la

jornada de trabajo. Eso si, con un limite maxima&@dias.

No obstante, para beneficiarse de esta medidastgenrsion del contrato o reduccion de
jornada debera tener lugar entre el 1 de enerddl2 ¢ el 31 de diciembre de 2013,
ambos inclusive, y la extincion de la relacion labalebera producirse entre el 12 de
febrero de 2012 y el 31 de diciembre de 2814

*http://www.sepe.es/contenido/empleo_formacion/farimareforma_mercado_laboral/beneficiarios_pr
estaciones.html
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6.4.Plan de recolocacion externa.

Como se ha mencionado con anterioridad en el dpigréprocedimiento), el plan de
recolocacion resulta obligatorio en cualquier déspiolectivo que afecte a mas de
cincuenta trabajadores, a excepcién de las emprgsasestén inmersas en un

procedimiento concursal.

Se puede definir el mismo, como aquel plan queestjgor objetivo la recolocacion de
los trabajadores que resultan excedentes en pmockEsoeestructuracion empresarial,
cuando estos se establecen o se acuerdan comab@gatiores o sus representantes

legales, en los correspondientes planes sociglesgramas de recolocacion.

El plan de recolocacion externa debe de tener urecin minima de seis meses. Y tal
y como se establece en el precepto citado conianided, deberd incluir medidas de
formacion y orientacion profesional, atencion peadzada al trabajador afectado y

busqueda activa de empleo.

Los costes del plan de recolocacion lo lleva laresg En ningln caso los mismos

deben recaer sobre los propios trabajadores.

El plan de recolocacion o plan social debera gemané los trabajadores afectados por
el despido colectivo, con especial extension engitlad a los de mayor de edad, una
atencién continuada por un periodo minimo de seises?.

Ademas, de intentar cumplir una serie de objetivo$unciones, tales como de
intermediacion, consistentes en la puesta en ciontke los trabajadores afectados por
el despido colectivo con las ofertas de trabajgteries en otras empresas. Asi como,
una funcion de orientacién profesional destinaddaaidentificacion del perfil
profesional de los trabajadores. También, el pamedolocacién contiene una funcién
de formacion profesional y otra de atencion periranda, destinada al asesoramiento

de los trabajadores respecto de todos los aspetaosonados con su recolocacion.

Dicho plan, como hemos dicho anteriormente, es uwiaigacion social
considerablemente importante. Ya que los despidiestivos afectan a un gran nimero

de trabajadores de una empresa.

** MERCADER UGUINA, J.R.Lecc..., cit.p. 599.
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La autoridad laboral, en este supuesto, tambiéme tima funcion, la cual es la de la
verificacion del cumplimiento del plan de recoldéac Y en el caso de que no se
cumpla, requerira a la empresa para que lo hagaudk| también puede ser exigido por

los trabajadores.

7. EL DESPIDO COLECTIVO EN EMPRESAS EN CONCURSO DE

ACREEDORES

Para los despidos que se fundamenten en causasnécas, técnicas, organizativas o
de produccion, el legislador ha optado por regdéar procedimientos segun el nimero
de trabajadores afectados en relacion con el vaiutkeela empresa. De manera que,
cuando los despidos con amortizacion del puestdrat®jo superen los umbrales
establecidos en el art. 51.1 LET, se aplicara @tgatimiento para el despido colectivo.
Mientras que, si esto no se cumple, se aplicagradedimiento establecido para la

extincion por causas objetivas (art. 53 LET).

Por lo cual, en el ambito extra concursal, para@usmpresario pueda legitimamente
adoptar la decision de modificar, extinguir o susje la relacion laboral la legislacion
exige que existan probadas razones econOmicasjcdécnorganizativas o de
producciér’ (causalidad en sentido estricto). Sin embargondmda empresa esta
incursa en concurso de acreedores el art. 64.4dndbia esta “causalidad en sentido
estricto”, por el deber de asegurar, en su casaaklilidad futura de la empresa y del

empleo, acompafiando los documentos necesariosyparaeditacion.

El TS ha entendido a lo largo de su jurisprudeqa del art. 41 LET se extrae la idea
de que no es la crisis empresarial, sino la mejlerda situacion de la empresa el

fundamento basico de las razones justificacioradketision empresarial.

En primer lugar, es importante traer a colacior&ios momentos el art. 57 bis LET el
cual expone queeh caso de concurso, a los supuestos de modifitasispension y
extincion colectivas de los contratos de trabagugesion de empresa, se aplicaran las
especiales previstas en la Ley Concutsal

¥ VIVERO DE PORRAS, M.C. DELEI expediente de Regulacion de Empleo en el Coacdes
AcreedoresTirant Lo Blanch, Valencia, 2009, p. 86.
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En referencia a lo anterior, en el caso de quenipresa quede afectada por una
declaracién de concurso, la extincion colectivalate contratos de trabajo habra de
llevarse a efecto conforme a las especialidadesspas en el art. 64 LC, con aplicacion

supletoria de la legislacién laboral y con respecsois “principios inspiradores”

La declaracion de concurso, en general, no intgreula continuidad de la actividad del
empresarivy. La cual, se deberd mantener de la manera qubklezsta la autoridad
concursal. Sin embargo, toda regla general tienexsapcion, y, en este caso, esta la
lleva el juez concursal pudiendo acordar el cido®l o parcial, de los establecimientos
de la empresa y el cese o suspension, totalesc@lear de la actividad de ésta. Tal y

como se expone en el art. 44 LC.

7.1.Autoridad Laboral competente

A mi entender, cuestion importante a dilucidar &gdlativa a que entendemos por

“Autoridad Laboral competente”. La cual difiere 8agel ambito territorial.

De manera que, en el ambito de las Comunidades nAotas, tendra dicha
consideracion el 6rgano que determine la misma.e8ibargo, en Ceuta y Melilla

tienen asumidas las competencias en materia dgdriis Delegados del Gobieffio

En lo que se refiere al ambito estatal, hay quindigir entre diferentes situaciones. En
el caso de que afecten este tipo de despidos eelusos de trabajo o trabajadores
establecidos en dos o mas CCAA, conocera la doecGeneral de Empleo del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, salvo gieacion expresa en alguno de los
directores Provinciales de Empleo y Seguridad $amanpetentes por razén del

territorio.

Asi, como también, cuando dicho despido colectieata a mas de 200 trabajadores o

éste tenga una especial trascendencia social.

*® MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, M. GARCIA MURCIA, J.,
Der..., cit.,p. 814.

* MONTOYA MELGAR, A., Der..., cit.,p. 498.

“°VIVERO DE PORRAS, M.C. DELEI ex..., cit.p. 19.
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Por otro lado, también se entendera como autof@aalal competente la Direccion
General de Empleo del Ministerio de Empleo y SetattiSocial, en el caso de que la
empresa se vea afectada por el despido colecti®@6%| como minimo, de la plantilla

de la empresa, en una Comunidad Autbnoma.

7.2.La competencia del juez concursal.

A diferencia del proceso declarativo, la LC mardiesh criterio de reservar de forma
exclusiva y excluyente al juez concursal la jugsidin sobre toda la ejecucion frente al
concursado. Centralizando el juez concursal lasisidees que pudieran haber
correspondido a otras instancias, al igual que lEgugue pudieran salirse de la
normalidad de la actividad empresarial.

Sin embargo, dicha jurisdiccibn queda limitada par ejecucién del contenido

patrimonial del concursado.

Es importante sefialar que el juez mercantil qudehtwamitar el concurso es uno solo,
aungue la empresa tenga centros de trabajo regmgimt distintas circunscripciones o
CCAA*!. Conteniendo el art. 10 LC las reglas de compé&eénternacional y territorial.
La LC parte del principio de continuidad del negodebido a lo cual, la empresa debe
continuar desarrollando su actividad de forma @@ con la mayor normalidad

posiblé?.

Ya que el hecho de que la empresa se encuentresame concurso de acreedores, no
lleva aparejada, necesariamente, la circunstancansecuencia del despido colectivo

en la misma.

En consecuencia, el Tribunal Superior de Justieidviadrid, Sala de lo Social, hace

constar que €l legislador solo prevé la traslacion automatica kh competencia del

I GULLON RODRIGUEZ, J., PALOMO BALDA, E.Aspectos laborales de la Ley Concursal: especial
referencia al Fondo de Garantia Salari&@ditorial Escuela Judicial. Consejo General deld? Judicial,
Madrid, 2005, p. 141.

* PEREZ CAPITAN, L. El Expediente de Regulacién de Empleo. Un anafiséctico juridicq
Thomson Reuters- Aranzadi, Cizur Menor (Navarr@® p. 117.
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Juez del concurso en el supuesto de que el promedonde despido colectivo no

hubiera culminado en el momento de declaraciércdetursé™.

En este sentido se ha pronunciado el TS a lo ldegsu jurisprudencia, como, por
ejemplo, en la STS N° 6524/2013, de 29 de octudr20d3* o, la STS de 3 de julio de
2012°,

La competencia del juez concursal comenzara posteginte a la prestacion de la
solicitud de la declaracion de concurso de la esgpen cuestion. De manera que, las
modificaciones sustanciales y las suspensionesto@e pasan a tramitarse ante el juez

de lo mercantil. Al igual que ocurre con las “egiomes colectivag®.

A este respecto se manifiesta la STSJ de Murcla,d@alo Social, de 24 de febrero de
2014, considerando en su fundamento juridico 48,lgsi normas laborales relativas al
despido colectivo cambian cuando la empresa enue jrestan servicios los
trabajadores objeto del mismo esta incursa en meucso de acreedores. Siendo la
principal diferencia entre ambos procedimientosctempetencia para conocer del
asunto, no solo que compete al juez de lo mercantibrizar la extincion de los
contratos de trabajo, sino, principalmentk, intervencion de la administracion del
concurso, como parte diferenciada del empresarideylos trabajadores que ha de

velar por los intereses del conjunto de los acreeslde la empresd’.

No obstante, es importante sefialar que en el casqud la demora en tomar las
medidas extintivas pudiera traer consecuencias embilidad futura de la empresa y
del empleo, o derivara en un importante menoscaba situacion y/o derechos de los
trabajadores de la empresa concursada, podraamsalila peticion al juez en cualquier

momento procesal de la declaracién del conéfirso

* STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N° 1053/20139 de diciembre de 2013 (Roj. STSJ MAD
16889/2013), fundamento juridico 4°.

* STS Sala de lo Social N° 6524/2013, de 29 de oetdbr2013 (Roj. STS 6524/2013).
* STS Sala de lo Social N° 6905/2012, de 3 de jli@@L2 (Roj. STS 6905/2012).

** RAMIREZ MARTINEZ, J.M.,Cur..., cit.,p. 594.

47 STSJ de Murcia, Sala de lo Social, N° 105/201¢ 241 de febrero de 2014 (Roj. STSJ MU 421/2014),
fundamento juridico 4°.

“8 PALOMEQUE LOPEZ, M.C., ALVAREZ DE LA ROSA, MDer..., cit.,p. 808.
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7.3.Procedimiento, notas sustanciales y otras circungtaias.

La tramitacion del despido colectivo por partejdek en concurso iniciara una vez que
se haya producido la declaracién del miSthramitandose por las reglas establecidas
en el mencionado art. 64 LC.

El despido colectivo que se desee llevar a cabanarempresa en situacion concursal,
tanto la administracion concursal, como el deuddosotrabajadores de la empresa
concursada a través de sus representantes legabelsan legitimacion activa para

solicitar dicho despido. Lo cual se contempla empalrtado segundo del art. 64 LC.

En la STSJ de Cantabria, Sala de lo Social, de dbd&° tenemos un ejemplo de la
legitimacion de la administracion concursal paidécgar la extincion de la totalidad de
los contratos de trabajo de la empresa concur§&adaembargo, se desconoce, en este
caso si las extinciones se enmarcan dentro deamndgl liquidacion o si se han aplicado

las reglas supletorias del art. 149 LC.

Siguiendo su motivacion en la afirmacion de queGdaregula dos supuestos diferentes,
segun exista liquidacién o ndEf el primer caso, el plan ha de ser presentadolaor
administracion concursal dentro de los quince dsaguientes a la apertura de la
liquidacion, salvo prorroga y deberd contemplar,ietapre que sea factible”, la
enajenacion unitaria "del conjunto de los estahig@entos, explotaciones vy
cualesquiera otras unidades productivas de bienewryicios del concursado o de
algunos de ellos", (articulo 148.1 LC7). El Juez kbe Mercantil dictara auto
resolviendo sobre el plan de liquidacién, en logni@éos establecidos en el articulo
1482y 3 LC

No obstante, en el caso de que los trabajadorés epresa concursada no tuvieran
representacion legal, éstos podran atribuir suesgmtacion en la tramitacion del
procedimiento a una comisién desigriddde acuerdo a lo contemplado por el art. 41.4
LET.

‘9 MERCADER UGUINA, J.R.Lecc..., cit.p. 600.

¥ STSJ de Cantabria, Sala de lo Social, N° 258/204.4, de abril de 2014 (Roj. STSJ CANT 354/2014),
fundamento juridico 2°.

! GARCIA NINET, J.I., Derecho del TrabajoThomson Reuters- Aranzadi, Cizur Menor (Navarra),
2012, p. 1025.
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De manera que, transcurrido el plazo legalmentagicepara este menester (5 dias) sin
qgue los trabajadores hayan designado a sus retaptas) el juez podra acordar la
intervencion de una comisién, compuesta como maxdmares miembros, quedando

integrada por los sindicatos mas representativos.

La solicitud de despido colectivo debera recogerfatma justificada, las causas que
motivan la medida colectiva que se pretende, asioces objetivos que se proponen
alcanzar para asegurar la viabilidad futura dentpresa y del empleo, acompafados
por los documentos necesarios para su acreditacion

En el caso de que la medida afectase a empresasigsiée cincuenta trabajadores, el
art. 64.5 LC establece que la mencionada solialiera ir acompafiada de ylah
gue contemple la incidencia de las medidas labsrpl®puestas en la viabilidad futura

de la empresa

Aceptada la citada solicitud, el juez convocarésarépresentantes de los trabajadores y
a la administracion concursal a un periodo de dtasUEn este periodo, al igual que en
el periodo de consultas en los expedientes deaeigul de empleo de las empresas no

objeto de concurso, se impone el “deber de la nagoa de buena fe”.

A su consecucion, tanto por la finalizacion delzplastablecido para el periodo de
consultas (treinta dias naturales o quince si @sampresa con menos de cincuenta
trabajadores), como por la “llegada a acuerdo g®phrtes”, el art. 64.6 LC establece
gue ‘1a administracién concursal y los representantedodetrabajadores comunicaran
al juez del concurso el resultado del periodo destitas.

Con anterioridad a la emision del informe del ek destinatario el juez concursal, la
Autoridad Laboral puede oir a la administracionatosal y a los representantes de los
trabajadore¥. Dicho informe debera ser emitido en un plazo dag dias. Sin
embargo, podra ser tenido en cuenta por el juaz,caando lo haya percibido con
posterioridad al plazo legalmente previsto.

En el caso de que, dichos despidos colectivos deema concursada dieran lugar a

indemnizaciones o salarios a favor de los trabagsdafectados, entrara en juego el

52 GARCIA NINET, J.I.,Der..., cit.,p. 688.

> MERCADER UGUINA, J.R.Lecc..., cit. p. 602.
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FOGASA. Eso si, por emplazamiento judicial. Cohireite maximo de una anualidad y
sin que el salario diario, base del céalculo, puexizeder del doble del sali6 minimo

interprofesional incluyendo la parte proporcionallas pagas extraordinarias

En consecuencia, y siguiendo lo expuesto por el3&88 LET, el FOGASA abonara
una parte de la indemnizacién des‘contratos de caracter indefinido celebrados por
empresas de menos de veinticinco trabajadores, ¢n.fantidad equivalente a ocho
dias de salario por afio de servicio, prorrateandpse meses los periodos de tiempo

inferiores al and.

La siguiente etapa en el procedimiento objeto ddisie en este epigrafe es la que trata

de la resolucion del juez concursal.

En el caso de que las partes objeto de la negénidigigaran a un acuerdo, el juez
concursal debera decir en relacion a las medidgsupstas por estos. Siendo requisito

necesario la aceptacion judicial del citado acuerdo

No obstante, conviene traer a colacién a contidmala salvedad de lo anteriormente
recogido. De manera que, puede darse el caso daaygea necesario el periodo de
consultas y, por ende, la aceptacion judicial. Estel caso de que la administraciéon

concursal y los representantes de los trabajaddcascen directamente un acuerdo.

Por otro lado, en el caso contrario (no existireada), asi como en el caso de que se
apreciara fraude, dolo, coaccién o abuso del derechel acuerdo alcanzado, el juez

del concurso determinara lo que proceda confortademislacion laborat.

En cualquier caso, el juez gozara del plazo deoathias para dictar un auto aceptando
el acuerdo o, rechazandolo, en su caso, si apheeide, dolo, coaccién o abuso del
derecho. Ademas de decidir sobre el nimero deciatias solicitadas.

A instancia de la administracion concursal o deefgesentacién de los trabajadores, el
juez podra acordar en cualquier momento, la sesgiitudel periodo de consultas por el

>* GARCIA NINET, J.1.,Der..., cit, p. 1026.

> MERCADER UGUINA, J.R.Lecc..., cit. p. 602.
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procedimiento de mediacion o arbitraje que sea mlea@ion en el ambito de la

empres. Eso si dentro del plazo legalmente previsto.

Dicha decision judicial mediante auto, podra seuméda ante la jurisdiccion social a

través del proceso de despido colectivo, interpmteun recurso de suplicacion, por
parte de la administracion concursal, el concursémo trabajadores a través de sus
representantes y el FOGASA. No teniendo efectogesisivos sobre la tramitacion del

concurso, ni sobre los incidentes concursales (qigpo de interposicion es de un

mes). Lo cual se extrae del art. 64 LC en relacamel art. 124 LJS.

En el caso de que no se hubiese contado con lardeidin, con la autorizacion del juez

concursal, dicho despido debera ser declarado nulo.

7.4. Un supuesto singular en las situaciones de concarge acreedores: la
extincion colectiva por impago de salarios a petieh de los

trabajadores.

El art. 64 LC, en su apartado décimo, introduce cat@goria nueva de extincion
colectiva. De manera que, las acciones resolutordigiduales interpuestas al amparo
del art. 50 LET motivadas por la situacion econ@uade insolvencia del concursado,
tendran la consideracion de extinciones de caractectivo. Eliminandose del texto
original de la norma los umbrales a partir de loales seria de aplicacion la citada

norma.

Siendo uno de sus efectos la suspension de loggnoientos individuales seguidos
frente a la empresa concursada posteriores a iatsolde concurso pendiente de
resolucion firme. Eso si, con la limitaciéon tempata la fecha de firmeza del auto que

ponga fin al expediente de extincion colectiva.

*® GARCIA NINET, J.1.,Der..., cit, p. 1026.
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8. CONCLUSION

En la actualidad y desde el afio 2007, estamos ndoieuna situacion de crisis
econdémica en nuestro pais que ha atacado ferozraettdos los ambitos, tanto la
educaciéon, como la sanidad, pasando por la Ley efgeiencia, hasta el mercado
laboral. Llegando los famosos “recortes” del Gamera proceder a unas sucesivas
reformas del mercado laboral, las cuales han dadwudelta” a los derechos y las
garantias que poseian los trabajadores y queaado tel siglo pasado tanto nos costo

conseguir.

Podemos decir, que con las ultimas reformas llevamlacabo por nuestro poder
ejecutivo (ya que, se realizaron mediante Realesdbes-Leyes), sobre todo en 2010 vy,
mas significativamente, en 2012, han supuesto gsiecbnsecuencias derivadas del
despido colectivo, en Espafa, las soporten losjmdbres que realizan su prestacion

laboral en dicha empresa.

Eliminando los requisitos que se tenian con amided y facilitando los despidos
colectivos por parte del empresario, que, en sa gnayoria si se ha llegado a tal

situacién es por sus malas decisiones empresariales

Al eliminar la autorizacion administrativa, se dliia un control bastante significativo
con respecto al despido colectivo. Lo cual, puede Idgar a que los empresarios
consigan enmascarar los despidos colectivos, caespidbs objetivos del art. 52 c)

LET con mayor facilidad.

Facilitando, ademas, los despidos en relacion arasdmiento de los mismos,
reduciendo la indemnizacion por despido improcexldet45 dias de salario por afio de
servicio con un maximo de 42 mensualidades, a 88 por afio de servicio con un
maximo de 24 mensualidades. Justificandola el lkadps como una medida necesaria
para mejorar la eficiencia del mercado de trabajoegucir la dualidad laboral,

acercando los costes del despido a la media gmliess europeos.

Estableciendo la reforma, incluso, la no necesitlatlegar a acuerdo por parte de los
representantes legales de los trabajadores y eanm®sen la fase de negociacion del
despido colectivo. Junto con las modificacionesagecausas justificativas del despido

colectivo.
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Sin embargo, a mi parecer, lo Unico que consigteerasdida es fomentar los despidos,
aumentando el paro por ello, y la consiguienteasitin de crisis. Ya que €sos nuevos
trabajadores en situacién de desempleo, dejan filmaica la Seguridad Social, y se
convierten en beneficiarios de la prestacion demeteo (siempre que cumplan los
requisitos legalmente previstos). Y, en consec@em®jan de consumir determinados
bienes y servicios de sectores que estan sufrigrades pérdidas. Lo que incrementa,

mas aun, la situacion de crisis econémica.

Es de obligado cumplimiento traer aqui a colacijug este mecanismo de los despidos
colectivos fue creado para la supervivencia de rtgpresa. Requisito que en la

actualidad se ha eliminado.

De la regulacion actual del art. 51.1 LET se exkaadea de que no es necesario que la
empresa incurra en pérdidas, sino que disminuyavell de ingresos. Lo que nos lleva
a pensar que, quizas, no es lo mas convenienteespidd colectivo y si lo seria la

adopcion de medidas alternativas.

Una de esas medidas alternativas a los despidesti¥ols en una empresa en situacion
de crisis, es la modificacion de las condicionesraleajo establecidas en un contrato o
en el convenio colectivo aplicable, respetandotogio caso, los minimos legalmente
previstos. De manera que no se podra procederters@stido si supone una renuncia
de los derechos del trabajador o resulte abusikepglanismo.

En este sentido, el art. 41 LET, en su apartadmerd, establece la modificacion
unilateral por parte de la empresa de las condesiosacogidas en los contratosando
existan probadas razones econdmicas, técnicas,n@gvas o de produccidmmales
como la jornada de trabajo, horario y distribucd® tiempo de trabajo, régimen de
trabajo a turnos, sistema de remuneracién y cuadiarial, sistema de trabajo y
rendimiento, y, funciones, cuando excedan de lostdé que para la movilidad

funcional prevé el art. 39 LET.

Dichas modificaciones de condiciones sustanciagesrabajo, pueden ser de caracter
individual o colectivo. Estableciendo tal distintiél requisito cuantitativo establecido

para los despidos colectivos.

De manera que, cuando las modificaciones sustasci las condiciones de trabajo

afecten a circunstancias establecidas en los cas/@olectivos, deberan realizarse
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conforme a lo dispuesto en el art. 82.3 LET. El coasidera que,cuando concurran
causas econdmicas, técnicas, organizativas o delymaon, por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadorgdirfeados para negociar un
convenio colectivo conforme a lo previsto en el 8®.1, se podra proceder [...] a
inaplicar las condiciones de trabajo previstas ¢émca@venio aplicable, sea de sector o
sea de empresa’Afiadiéndose una materia mas a las previstasam dll LET, siendo
ésta la relativa a las mejoras voluntarias de d&agrotectora de la Seguridad Social.

Ademas del requisito legal de abrim’ periodo de consultas con los representantes
legales de los trabajadores, de duracién no supeaiguince dias, que versara sobre
las causas motivadoras de la decision empresarial posibilidad de evitar o reducir
sus efectos, asi como las medidas necesarias panaia sus consecuencias para los
trabajadores afectadosf{art. 41.4 LET). Lo cual se asemeja significativateeal

procedimiento de despido colectivo en este sentido.

A lo que, cada trabajador individualmente puede,ymolado, rescindir su contrato si
considera que la decision de modificacion sustaraitbptada por la empresa le
perjudica. Siempre que tales medidas no afectsist@ma de trabajo y rendimiento, ni
a las mejoras voluntarias de la accién protectera &eguridad Social. Percibiendo una
indemnizacién de 20 dias de salario por afio daecéemrorrateandose por meses los

periodos inferiores a un afio y con un maximo de@ueeses.

Por otro lado, podra rescindir el trabajador eltain, a través del procedimiento de
extincion por voluntad de trabajador, cuando dichelificaciones sean llevadas a
cabo sin respetar lo previsto en el art. 41 LETug gedunde en el menoscabo de la
dignidad del trabajador, o, si el empresario s@ania reintegrar al trabajador en sus
anteriores condiciones de trabajo, cuando dichegiacion se hubiera llevado a cabo
por mandato judicial. En este caso, las indemmizeées que proceden son las relativas

al despido improcedente.

O bien, el trabajador que se encuentre disconfaonda decision del empresario podra
impugnarla en conflicto colectivo. Lo que paral&éas acciones individuales, hasta la

resolucién de la misma.

Por otro lado, y dentro de las modificaciones sus#des del contrato, hay que destacar

otra medida alternativa al despido colectivo qudasel denominado “descuelgue
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salarial”. El cual es un mecanismo que posibildé&ilbuir a los trabajadores con un
salario inferior al establecido en el convenio ctil® sectorial (ambito superior a la
empresa).

Para que pueda realizarse, la legislacion labatabice que deben concurrir causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de producdi@onsiderando como causas
econdmicas, la exigencia de que de los resultadok cempresa se desprenda una
situacion econdémica negativa, derivada tanto ddiges actuales como previstas, o la
disminucién persistente del nivel de ingresos o tagn considerandose dicha

disminucién como persistente, si se produce duidwgdrimestres consecutivos.

En consecuencia, podemos observar que la redaesi@asi idéntica a la del despido
colectivo en este ambito, con la salvedad, de qu& Ips despidos colectivos el periodo
de referencia seran tres trimestres consecutivemptras que, para los descuelgues

salariales sera de dos trimestres consecutivos.

Otras de las modificaciones sustanciales del canti@trabajo que cobran fuerza son la
suspension del contrato y la reduccién de jornadagausas econdmicas.

En situaciones de dificultad de la empresa, cuarmlicurran causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion, los ctogrde trabajo pueden ser suspendidos
a iniciativa del empresario, mediante un expediet¢sarrollado conforme a lo
establecido en los arts. 51 y 47 LET. Y, su praoeghto es similar al del despido

colectivo.

En cuanto a las modificaciones sustanciales dekraion de trabajo en materia
organizativa, aunque puedan ser dichas modificasidomadas unilateralmente por
parte del empresario, deberan cumplir, en todo,dasominimos sobre la duracion
maxima de jornada, acumulacion de horas y descane jornadas previstos en la

Ley.

En consecuencia, la duracion del acuerdo de iragdiin del convenio colectivo en
estos casos, se extendera hasta la entrada erdeigmynvenio que sustituya al anterior.
De manera que, se suprime el limite maximo de dfess que estaba vigente con

anterioridad.
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Como otra medida alternativa a los despidos celestienemos la recolocaciéon en la
empresa, tanto por via de la movilidad geograficano por la via de la movilidad

funcional.

Con respecto a esta medida, es importante sefisaelgart. 51.10 LET, establece la
obligacion para el empresario de realizar planesred®locacion externa para los
trabajadores afectados por los despidos colectisioslichos trabajadores afectados
fueran, como minimo, cincuenta, y la empresa navesa inmersa dentro del
denominado concurso de acreedores. En este semiigloque tener en cuenta lo

expuesto en el epigrafe 6.4.
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ANEXO |. ABREVIATURAS

A, e o Articulo.

CCAA. Comunidades Autonomas.
FOGASA. . Fondo de Garantia Sadéri
L Ley 22/2003, de 9 de julio, Coursal.
0 Real Decreto Legislativo 1/199de

24 de marzo, por el que se aprueba el texto redondie la Ley del Estatuto de
los Trabajadores.

LGSS . Real Derecho Legislativo 1/¥99
de 20 de junio, por el que se aprueba el textodefio de la Ley General de la
Seguridad Social.

LIS Ley 36/2011, de 10 de octubmeguladora

P NUmero.
R . .ttt e e e e e Real Decreto-Ley.
TS Tribunal Supremo.
TS Tribunal Superior de Jus4.
ST S Sentencia del Tribunal $emo.
STST i Sentencia del Tribunal SupederJusticia.
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ANEXO Il. LEGISLACION

Directiva 75/129/CE.

Directiva 92/56/CE.

Real Decreto Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobreiogias de trabajo.

Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de lobajagalores.

Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junia, gloque se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,gbgue se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajaslore

Real Decreto-Ley 8/1997, de 16 de mayo, de medidgsntes para la mejora
del trabajo y el fomento de la contratacion indefn

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto,epgue se aprueba el texto
refundido de la Ley sobra Infracciones y Sanciale©rden Social.

Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal.

Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto slzbRenta de las Personas
Fisicas y de modificacion parcial de las leyesoddinpuestos sobre sociedades,
sobre la Renta de los no Residentes y sobre énaatio.

Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidgentes para la reforma
del mercado de trabajo.

Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por el quapueba el Reglamento de
los procedimientos de regulacion de empleo y deaa@in administrativa en
materia de traslados colectivos.

Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacidecumcion y modernizacion
del Sistema de Seguridad Social.

Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de ladiacion Social.

Real Decreto- Ley 3/2012, de 10 de febrero, de dasdiurgentes para la
reforma del mercado laboral.

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes fmn@forma del mercado
laboral.

Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por elsguaprueba el Reglamento
de los procedimientos de despido colectivo y dgension de contratos y

reduccion de jornada.
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» Real Decreto-Ley 11/2013, de 2 de agosto, pareokgrion de los trabajadores
a tiempo parcial y otras medidas urgentes en ermedonomico y social.

» Criterio Operativo 92/2012 sobre la actuacion dénkpeccion de Trabajo y
Seguridad Social en los procedimientos de desmtiriivo y de suspension de

contratos y reduccion de jornada.
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ANEXO Ill. JURISPRUDENCIA CITADA

TRIBUNAL SUPREMO

STS Sala de lo Social N° 6905/2012, de 3 de juko2012 (Roj. STS
6905/2012).

STS Sala de lo Social N° 6524/2013, de 29 de oetdbr2013 (Roj. STS
6524/2013).

STS Sala de lo Social N° 6640/2013, de 26 de dimierde 2013 (Roj. STS
6640/2013).

STS Sala de lo Social N° 1178/2014, de 11 de felder2014 (Roj. STS
1178/2014).

STS Sala de lo Social N° 1278/2014, de 17 de felder2014 (Roj. STS
1278/2014).

STS Sala de lo Social N° 869/20014, de 18 de feldler2014 (Roj. STS
869/2014).

STS Sala de lo Social N° 1517/2014, de 18 de felder2014 (Roj. STS
1517/2014).

STS Sala de lo Social N° 1434/2014, de 18 de mdez@014 (Roj. STS
1434/2014).

TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA

STSJ del Pais Vasco, Sala de lo Social, N° 48/20435 de enero de 2013
(Roj. STSJ PV 3/2013).

STSJ de la Comunidad Valenciana, Sala de lo S&¢12667/2013, de 3 de
diciembre de 2013 (Roj. STSJ CV 6359/2013).

STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N° 1053/2013 de diciembre de 2013
(Roj. STSJ MAD 16889/2013).

STSJ de Navarra, Sala de lo Social, N° 352/20136&lde diciembre de
2013 (Roj. STSJ NAV 425/2013).

STSJ de Castilla La Mancha, Sala de lo Social,1585/20013, de 30 de
diciembre de 2013 (Roj. STSJ CLM 3613/2013).

STSJ de Galicia, Sala de lo Social, N° 358/201480de diciembre de 2013
(Roj. STSJ GAL 9953/2013).
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STSJ de Valencia, Sala de lo Social, N° 336/20&4,31de febrero de 2014
(Roj. STSJ CV 656/2014).

STSJ de Murcia, Sala de lo Social, N° 105/2014 24lde febrero de 2014
(Roj. STSJ MU 421/2014).

STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N° 224/20141 dele marzo de 2014
(Roj. STSJ MAD 3288/2014).

STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N° 254/20144lde marzo de 20014,
(Roj. STSJ MAD 3910/2014).

STSJ de Madrid, Sala de lo Social, N° 295/201428lele marzo de 2014
(Roj. STSJ MAD 3670/2014).

STSJ de Cantabria, Sala de lo Social, N° 258/26&44 de abril de 2014
(Roj. STSJ CANT 354/2014).

STSJ del Pais Vasco, Sala de lo Social, N° 670/204.48 de abril de 2014
(Roj. STSJ PV 15/2014).

STSJ del Pais Vasco N° 677/2014, de 8 de abrilodd ZRoj. STSJ PV
16/2014).

STSJ de Castilla y Leodn, Sala de lo Social, Bur§§s232/2014, de 14 de
abril de 2014 (Roj. STSJ CYL 1389/2014).
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ANEXO IV

GRAFICO N°1: MOVIMIENTO LABORAL REGISTRADO

MLR-3. Paro registrado por comunidad auténoma (1).

Miles (Gltimo dia de cada mes)

ANOS Castilla- Castilla y

(MEDIA Andalucia | Aragén Asturias Baleares| Canarias| Cantabria La Mancha Ledn Cataluia

ANUAL)
2004........... 462, 3 39,2 61,6 39,3 132, 1 25,6 93,5 116, 9 270, 4
2005........... 456, 5 39,6 57,6 38,3 133,4 24,2 94,0 113, 3 265, 5
2006........... 477,3 37,7 53,4 36,1 130, 4 21,8 91,6 110, 0 260, 8
2007........... 492, 3 35,9 50,0 37,2 133, 7 20,6 91,7 106, 1 256, 4
2008........... 602, 9 48, 2 52,8 49,1 175,1 25,4 115,5 123, 3 333,7
2009........... 803, 6 80,9 71,8 74, 4 242,38 37,6 172, 0 168, 5 511,6
2010........... 885,5 91,7 78,8 82,9 260, 5 42,0 197, 4 190, 1 571, 2
2011........... 939, 8 96,0 84,7 83,3 257, 7 45,6 214,9 196, 9 598, 2
2012........... 1.050,6 107,7 98, 8 87,5 286, 5 52,4 249, 0 227, 4 634, 3
2013........... 1.076,9 113,2 104, 0 82,3 288, 3 55,6 259, 0 239,7 637, 3
2013
(ENE-MAY) . . ... 1.108,7 115,8 107, 2 88,0 293,0 58, 6 270, 0 247,7 658, 0
2014
(ENE-MAY) . . ... 1.059,6 108,2 102, 3 81,9 276, 1 55,1 255, 6 237,2 618, 4
2012
DIC.......... 1.083,8 110,5 103, 8 95, 8 284, 9 56, 3 262, 3 237,3 647, 0
2013
ENE.......... 1.102,4 114,7 107, 6 95,5 289,5 58,7 271, 6 245, 9 661, 8
FEB.......... 1.125,1 116,2 107, 7 93,9 291,5 59,3 274, 7 250, 4 665, 2
MAR. ......... 1.126,5 116,9 107, 4 90, 6 291,7 58,7 274, 2 249, 4 664, 1
ABR ......... 1.108,0 116,7 107, 2 84,0 295,38 58, 6 268, 2 248, 8 657, 0
MAY. . ........ 1.081,5 114,8 106, 0 76, 1 296, 4 57,7 261,5 244, 1 642, 2
JUN ... 1.065,1 110,0 102, 8 70,7 2931 55,6 252, 4 233,9 617, 3
JUL.......... 1.051,2 110,3 100, 5 69, 4 290, 4 50,0 249, 8 228, 3 610, 4
AGO ......... 1.046,5 110,5 99,6 69,5 286, 1 49, 3 250, 6 228, 0 611, 7
SEP.......... 1.049,5 110,3 101, 9 72,4 284,1 51,9 238, 6 233,8 620, 9
OCT.......... 1.069,0 114,0 103, 3 82,5 284,3 54,7 255,0 239, 6 633, 8
NOV. ......... 1.064,1 113,3 103,1 91,5 283, 4 55,7 258, 7 238, 8 638, 3
DIC.......... 1.033,6 110,8 100, 9 91,2 274,1 56, 9 252,1 235, 9 624, 9
2014
ENE.......... 1.059,7 114,8 104, 7 90,7 276, 0 58, 3 257, 7 242, 9 633, 9
FEB.......... 1.069,4 109,8 103, 8 89, 2 275, 6 56, 9 260, 2 241, 7 629, 6
MAR. ......... 1.079,5 108,9 103, 4 85,7 277,5 55,3 260, 0 239, 6 624, 5
ABR ......... 1.051,8 105,4 101, 0 75, 8 276, 8 53,2 253, 6 234,1 611, 8
MAY. . ........ 1.037,7 101,9 98, 6 67,8 274, 4 51,6 246, 3 227, 4 592, 3

Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales
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GRAFICO N°2: EMPRESAS Y TRABAJADORES AFECTADOS POR DESPIDOS
COLECTIVOS, SUSPENSION DE CONTRATO Y REDUCCION DE JORNADA, SEGUN
TAMANO DE LA EMPRESA

2014
TOTAL (1) DESPIDOS SUSPENSION DE REDUCCION DE
. COLECTIVOS CONTRATO JORNADA
TAMANO DE
EMPRESA Marzo Acumulado Marzo Acumulado Marzo Acumulado Marzo Acumulado
Ene-Mar Ene-Mar Ene-Mar Ene-Mar

EMPRESAS
Total 1.325 4.162 128 351 623 2.064 697 2.140
1-9 837 2.672 24 68 340 1.174 527 1.597
10 — 24 252 798 33 95 142 470 111 351
25 _ 49 93 317 19 63 59 193 30 109
50 — 249 106 290 32 89 65 180 24 65
250 _ 499 15 35 6 11 9 22 3
500 _ 999 11 22 6 10 5 13 -
1.000 - 4.999 > 20 . . 3 1 2 !
5.000 y méas 6 8 8 i ) 1 ) )
TRABAJADORES
Total 19.031 54.016 4.118 10.016 11.524 31.886 3.389 12.114
1-9 2.581 8.040 149 434 1.103 3.715 1.329 3.891
10— 24 2.607 8.558 421 1.356 1.400 4.783 786 2.419
25 _ 49 2.131 7.426 395 1.497 1.315 4.377 421 1.552
50 — 249 5.775 17.332 1.052 3.286 4.067 12.098 656 1.948
250 — 499 2.868 4.739 678 1.105 2.045 3.388 145 246
500 — 999 1.697 3.726 534 915 1.163 2.723 - 88
1.000 - 4.999 656 3.160 173 426 431 771 52 1.963
5.000 y més 716 1.035 716 997 - 31 - 7

(1) El dato total de Empresas no coincide conulass de las empresas afectadas por despidos cokecsiuspension de
contrato y reduccion de jornada, debido a que usemeempresa puede llevar a cabo mas de una medida.

Fuente: Estadistica de Regulacion de Empleo. Miriside Empleo y Seguridad Social
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GRAFICO N°3: TRABAJADORES AFECTADOS POR DESPIDOS COLECTIVOS,
SUSPENSION DE CONTRATO Y REDUCCION DE JORNADA, SEGUN CAUSA ALEGADA

2014
TOTAL DESPIDOS SUSPENSION DE | REDUCCION DE
COLECTIVOS CONTRATO JORNADA
CAUSA ALEGADA
Marzo Acumulado Marzo Acumulado Marzo Acumulado Marzo Acumulado
Ene-Mar Ene-Mar Ene-Mar Ene-Mar
TOTAL 19.031 54.016  4.118 10.016 11.524 31.886  3.389 12.114
Econdmicas 12.003 34.058 3.343 7.736 6.065 16.816 2.595 9.506
Perdidas actuales 7.518 20.094  2.496 5552  3.963 9.731  1.059 4.811
Disminucién del nivel de
ingresos
o ventas 1.869 6.772 292 754 873 3.371 704 2.647
Prevision de perdidas 172 384 ! 39 168 199 4 146
Administracién Publica:
insuficiencia
presupuestaria - - - - - - - -
Otras 2.444 6.808 555 1.391 1.061 3.515 828 1.902
Técnicas 138 509 34 138 100 331 4 40
Organizativas 1.203 3.675 280 878 803 2.335 120 462
De produccién 5.560 15.315 461 1.225 4.441 12.004 658 2.086
Fuerza mayor 127 459 - 39 115 400 12 20

Fuente: Estadistica de Regulacion de Empleo. Miritside Empleo y Seguridad Social
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GRAFICO N°4: EMPRESAS, PROCEDIMIENTOS Y TRABAJADORE S
AFECTADOS POR DESPIDOS COLECTIVOS, SUSPENSION DE CONTRATO
Y REDUCCION DE JORNADA, SEGUN ACUERDO

Datos Enero-Marzo

2014
VARIACIONES SOBRE
valores  'GUAL PERIODO ARO
ABSOLUTOS -
Relativas
Absolutas o
en %
EMPRESAS 4.162 -3.891 -48,3
PROCEDIMIENTOS (1) 4.893 -4.764 -49,3
Con acuerdo 4,597 -4.411 -49,0
Sin acuerdo 296 -353 -54,4

(1) Se refiere a los procedimientos de despidoctiote suspension de contrato y reduccion de jaxpad

establecidos en el Real Decreto 1483/ 2012, decA%re, por el que se aprueba su Reglamento. No
obstante, en los datos que figuran en esta tabhlando un procedimiento afecta a varios centros de
trabajo radicados en provincias diferentes, se atenpn procedimiento por cada provincia; y si una
empresa comunica trabajadores afectados en dsstimlges, se computa un procedimiento por cada mes.

Fuente: Estadistica de Regulacion de Empleo. Miriside Empleo y Seguridad Social
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