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Resumen

El objeto del presente Dictamen es presentar una solucion completa desde el punto de vista
juridico-laboral a cuestiones concretas planteadas en relacidn con la situacién de la compaiiia

Piedras ornamentales Ruca, S. A.

Concretamente, por medio de la metodologia de pregunta-respuesta, el Dictamen sintetiza la
normativa, doctrina y jurisprudencia relativa a la sucesién de una unidad productiva
autonoma, el despido colectivo y el accidente de trabajo, con el objetivo de determinar tanto

las garantias de los trabajadores como la responsabilidad empresarial al respecto.

El analisis permite concluir que las garantias laborales frente a la sucesién de unidades
productivas auténomas, el riguroso procedimiento de negociacién del despido colectivo y la
extensa responsabilidad del empresario frente a los accidentes de trabajo, entre otros, han
suscitado el desarrollo de una normativa laboral mas compleja y protectora de los derechos
de los trabajadores, que se aleja del principio de “libertad de mercado” imperante en las

legislaciones laborales anglosajonas.
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Abstract

The purpose of this Essay is to present a complete solution from a labour law point of view to
specific questions raised in relation to the situation of the company Piedras ornamentales

Ruca, S. A.

In particular, by means of a question-answer methodology, the Essay synthesises the
regulations, doctrine and case law relating to the succession of an autonomous production
unit, collective dismissals, and workplace accidents, with the aim of determining both the

employees' guarantees and the company's liability in this regard.

The analysis leads to the conclusion that the labour guarantees against the succession of
autonomous production units, the rigorous procedure for negotiating collective dismissals and
the extensive liability of the employer for workplace accidents, among others, have led to the
development of a more complex labour legislation that protects employees' rights and lies
further away from the principle of "market freedom" prevailing in Anglo-Saxon labour

legislation.
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1. Introduccion

1.1. Encabezamiento

A diferencia de las relaciones interpersonales que se suceden entre iguales, la relacién laboral
se caracteriza por una desigualdad de poderes entre el empresario y el trabajador. Es por ello
que el legislador espafiol ha optado por regular las particularidades de la relacidn laboral de
tal manera que se persiga una suerte de equilibrio entre las fuerzas de ambas partes. Ahora
bien, en este intento de garantizar la proteccién de los trabajadores, la gran cantidad de
sucesos que tienen lugar en el contexto de la prestacion de servicios para terceros ha dado
lugar a un conglomerado de normas y disposiciones de derecho laboral que resulta cuanto
menos complejo de comprender. ¢Qué sucede con los trabajadores de una empresa cuando
vende a otra parte de su negocio? ¢Y cuando el empresario decide llevar a cabo un despido
colectivo? ¢Habria algin modo de impugnar tal decision? ¢Responde el empresario del

accidente acaecido en las instalaciones de la compaiiia?

Estas son solo algunas de las cuestiones que los empleados de la empresa Piedras
ornamentales Ruca, S.A. se podrian plantear ante los acontecimientos sucedidos en la misma

entre enero de 2020 y julio de 2021, y que el presente Dictamen pretende analizar y resolver.
1.2.Antecedentes

La empresa Piedras ornamentales Ruca, S. A., con domicilio social en Valladolid, dedicada a la
produccién de prefabricados de ornamentacién, se subroga el 12 de febrero de 2020 de los
88 trabajadores integrados dentro de la seccién de montaje de la empresa Construcciones
Abril, S. L., con domicilio social en Barcelona. Esos trabajadores estan divididos en tres centros
de trabajo. Uno, en la provincia de Tarragona, y los otros dos, en la provincia de Barcelona. El
centro de la provincia de Tarragona cuenta con 60 trabajadores mientras que los dos centros
de la provincia de Barcelona cuentan con 23 y 5 trabajadores, respectivamente. En el centro
de trabajo de Tarragona hay constituido un comité de empresa; en el primero de los centros
de Barcelona cuentan con un delegado de personal, mientras que en el segundo de los centros

de trabajo de tal provincia no existe representacion legal de trabajadores.

El 6 de marzo de 2021, la empresa decide notificar directamente a los trabajadores de los

centros de Tarragona y Barcelona (salvo a los del segundo centro de trabajado) su decision de



Miren Azcue Achucarro
Las garantias de las personas trabajadoras ante la sucesion de empresa, despido colectivo y accidente de trabajo

abrir un periodo de negociacion de cara a un despido colectivo. Las notificaciones se hacen de
forma individualizada por centro con vistas a abrir negociaciones paralelas. En cuanto a los
trabajadores del centro mds pequefio, la empresa notifica 5 despidos objetivos, fundados
éstos, al igual que los despidos colectivos, en causas econdmicas a partir de una minoracién

sustancial de ingresos.

En paralelo al procedimiento negociador, el 1 de abril de 2021, tres trabajadores del centro
de Tarragona sufren un accidente en su centro de trabajo al explotar un horno de coccién por
deficiencias en la instalacion eléctrica que no habian sido corregidas por la empresa. Tal
explosion tiene por consecuencia quemaduras en el 20% del cuerpo de los empleados lo que
se traduce en una baja por contingencia profesional de 60 dias, tras los cuales, se mantienen

secuelas fisicas no invalidantes.
1.3.0bjeto del dictamen

El objeto del presente Dictamen consiste en presentar una solucion desde el punto de vista
juridico-laboral a las concretas cuestiones planteadas en relacién con el supuesto de hecho
introducido. Se partira de un estudio exhaustivo de la normativa y jurisprudencia relativa a las
materias objeto de analisis para ofrecer una respuesta completa a las diversas preguntas
planteadas, tratando en todo momento de ahondar en los aspectos mds relevantes al

respecto, manteniendo un punto de vista critico a tal efecto.

En concreto, por medio de la metodologia de pregunta-respuesta, el Dictamen procurard
sintetizar la doctrina y jurisprudencia relativa a la sucesion de una unidad productiva
autonoma, a las cuestiones materiales y procesales del despido colectivo y al accidente de
trabajo a fin de exponer tanto las garantias que los trabajadores de la empresa Piedras
ornamentales Ruca, S. A. ostentan ante tales sucesos como la extension de la responsabilidad

del empresario al respecto.

La transcendencia de este Dictamen yace por tanto en la relevancia juridico-practica del
mismo, pues en él se analizan cuestiones de especial recurrencia y practicidad, de modo que
las conclusiones en él recogidas puedan aportar al lector el conocimiento juridico suficiente
para abordar las cuestiones practicas relativas a la sucesion de una unidad productiva
auténoma, al despido colectivo y al accidente de trabajo, asi como una opinidn critica al

respecto.
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2. Analisis juridico y respuesta a las cuestiones planteadas

2.1.Subrogacion de una unidad productiva autonoma

2.1.1. ¢éCabe una subrogacién de una unidad productiva auténoma dentro de la empresa o
por el contrario la subrogacidon debe afectar a totalidad de los trabajadores de la

empresa Construcciones Abril, S. L?

A efectos de preservar la proteccidon de los trabajadores ante el cambio de titularidad del
empresario, el legislador laboral ha optado por desviarse de la doctrina general de la
contratacidn civil para asi garantizar la continuidad del contrato y las condiciones establecidas
en el mismo ante la sustitucion de una de las partes contratantes. De este modo, mientras
gue la modificacidn de la identidad del trabajador conlleva inevitablemente la extincién de la
relacién contractual, la legislacién laboral se decanta por la subsistencia del contrato laboral

en aquellos casos en los que medie una modificacién de la identidad del empresario.

Precisamente, tanto la normativa interna por medio del articulo 44 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (en adelante, “ET”), como la normativa internacional a raiz de la
Directiva 2001/23/CE del Consejo, de 12 de marzo de 2001 (en adelante, la “Directiva
2001/23/CE”) - aplicable a todos los supuestos de cambio de empresario (STJUE C-463/09) -,
han consagrado dicho principio de mantenimiento de las relaciones y condiciones laborales

ante una sucesion de empresas hoy tan arraigado en nuestra sociedad.

Ahora bien, no toda transmisidn entre empresas sera considerada una sucesién de empresas
a efectos laborales como tal, ni vendra amparada por las garantias que la normativa prevé
para tal situacién, sino Unicamente aquella que cumpla con los requisitos previstos en la
Directiva 2001/23/CE vy el articulo 44 ET. Es decir, la sucesidon debera afectar a una entidad
econdmica que, en todo caso, mantenga su identidad, lo que conlleva el traspaso de un
conglomerado organizado de medios con el objetivo de llevar a la practica una actividad

econdmica, ya sea considerada esencial o accesoria.

De esta manera, tanto la normativa como la doctrina de la Sala IV del Tribunal Supremo (a
partir de la STS 6892/2004) han determinado que estaremos ante una sucesién de empresas

propia del articulo 44 ET siempre y cuando concurra (i) una variacion en la titularidad del
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empresario (requisito subjetivo) y (ii) tal cambio venga precedido de la transmision entre la
empresa cedente y cesionaria de una entidad econémica consolidada y organizada (requisito
objetivo). Ahora bien, si bien la lectura del requisito subjetivo no da lugar a dudas en tanto
que deriva directamente del cambio de titularidad de conformidad con la legislacion
mercantil, el cumplimiento del requisito objetivo ha resultado ser objeto de controversia de

un tiempo a esta parte.

Asi, mientras que la interpretacion jurisprudencial social cldsica hacia necesaria la transmisién
entre empresas de los medios patrimoniales imprescindibles para garantizar la continuidad de
la actividad econdmica (SSTS 4507/2002 y 2427/2003), la doctrina actual, en consonancia con
el criterio del Tribunal de Justicia de la Unidn Europea, aboga por una vision mas amplia de tal
condicién. De esta manera, concurrira el requisito objetivo para la existencia de una sucesion
de empresas siempre y cuando tenga lugar el traspaso de una unidad econdmica estable,
estructurada y consolidada, entendiéndose como tal aquel compuesto suficientemente
organizado y auténomo, pero sin que forzosamente comprenda la transmisiéon de medios

significativos de activo material o inmaterial (STS 503/2016 y STSIM 725/2020).

Lo anterior trae logica en que, tal y como convenientemente lo expone la Sentencia del
Tribunal Supremo 1804/2013 de 5 de marzo de 2013, existen determinados sectores
econdmicos en los cuales la produccion o prestacidn de servicios depende mayoritariamente
de la mano de obra, tales como las actividades de vigilancia o limpieza, sin que resulten de
importancia el resto de factores de produccidn, en cuyo caso la transmision de un
conglomerado organizado de empleados puede constituir por si misma una sucesion de una
unidad productiva auténoma ex articulo 44 ET. En el mismo sentido, sera preciso el traspaso
de elementos materiales y patrimoniales (tales como instalaciones o maquinaria) en aquellas
actividades en las que la produccién no descanse de manera exclusiva o preponderante en la
mano de obra, pues de lo contrario no cabria hablar de una sucesidon de una unidad productiva

autonoma a efectos laborales.

Por lo tanto, la existencia de una transmision de la empresa en el sentido del articulo uno
apartado primero de la Directiva 2001/23/CE y el articulo 44 ET, dependerad en ultima instancia
de si la unidad econdmica objeto de la transmisidn ostenta con anterioridad al traspaso
autonomia funcional suficiente para el ejercicio de la actividad econdmica en cuestion (STJIUE

C-458/12), de tal forma que la misma conserve su identidad incluso después de la adquisicion
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por el nuevo empresario, ya sea porque la actividad econdmica continda efectivamente ya

porque se reanuda (STJUE C-108/10).

En efecto, tal cuestién ha sido reiterada con posterioridad por el Tribunal Supremo, en su
Sentencia 527/2017 de 20 de junio de 2017, entre otras, matizando que, Unicamente
podremos hablar de una sucesién en el sentido del articulo primero de la Directiva 2001/23/CE
y el articulo 44 ET cuando dicha unidad productiva objeto de transmision haya sido capaz de
funcionar auténomamente con anterioridad. De lo contrario, nos encontrariamos ante una
situacion de cesion de contrato en virtud del articulo 1.205 del Real Decreto de 24 de julio de
1889 por el que se publica el Cédigo Civil (en adelante, “CC”), lo que conllevaria tanto la
inaplicacién de las garantias previstas en el articulo 44 ET, como la exigibilidad del
consentimiento del trabajador o trabajadores afectados para incorporarse a la empresa

cesionaria (STS 2428/2003).

Ahora bien, incurriria igualmente en error quien equiparase el concepto de unidad productiva
autonoma del articulo 44 ET con el concepto de centro de trabajo, considerado este ultimo
segln el apartado quinto del articulo primero del ET como toda “unidad productiva con
organizacion especifica dada de alta ante la autoridad laboral”. Precisamente, por medio del
propio articulo 44 ET el legislador laboral ha tratado de disipar cualquier duda al establecer
que la sucesion de empresas puede venir definida no solo por el cambio de titularidad de una
empresa, sino también por el de un centro de trabajo o incluso el de una unidad productiva

autonoma.

Asi, cuando la normativa laboral hace referencia a una “unidad productiva auténoma”, se estd
refiriendo a una unidad econdmica mas acotada que el centro de trabajo, que cuente con
identidad propia y tenga un caracter predominantemente funcional y estable, de tal manera
que si bien puede coincidir con la totalidad del centro de trabajo o incluso con varios, nada
obsta para que la misma esté conformada Unicamente por una seccion o division de uno o
varios centros de trabajo, siempre y cuando tal parte conforme un conglomerado ordenado
de elementos humanos y patrimoniales aptos para el desempefio de cierta actividad

econdmica.

A modo de ejemplo, recientemente se han venido considerando por la jurisprudencia como
unidades productivas auténomas la seccion de recobros e impagos de una entidad bancaria

(STS 503/2016), una explotaciéon minera (STSJCL 228/2018) o el servicio de contact center
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(STSIM 725/2020); no asi los servicios de porteria o recepcién (STS 286/2022), de catering
(STSJM 826/2021) o de recaudacién de contribuciones (STS 5572/1998).

Con todo, en virtud de lo anterior, y en atencion a las circunstancias del presente supuesto,
cabria concluir que, efectivamente, nos encontrariamos ante una sucesién de empresas a
efectos laborales y por tanto, procederia la subrogacién de una unidad productiva auténoma,
siempre y cuando resultara posible argumentar que, se trata de una transmisidon de
Construcciones Abril, S.L.. a Piedras ornamentales Ruca, S.A. de una unidad productiva
autonoma organizada y estable que goza de autonomia funcional suficiente para el ejercicio
de la actividad (como lo es la unidad de montaje), sin que resulte preceptiva la afectacién a la

totalidad de los trabajadores de la empresa Construcciones Abril, S.L.

2.1.2. En el caso que las empresas se rijan por distintos convenios colectivos, écual resultara

de aplicacion a los trabajadores subrogados? ¢ Qué reglas aplicariamos?

Dilucidada la cuestién de la procedencia de la subrogacion de una unidad productiva
autéonoma de Construcciones Abril S.L. a Piedras ornamentales Ruca, S.A. que afecta a un total
de 88 trabajadores, conviene ahora despejar las dudas respecto al convenio colectivo a aplicar

a los trabajadores subrogados.

Pues bien, como venimos adelantando, la legislacidon laboral aboga no sdlo por la estabilidad
del empleo en aquellos casos en los que medie una sucesién de empresas en el sentido del
articulo primero de la Directiva 2001/23/CE y el articulo 44 ET, sino también por el
mantenimiento de las condiciones laborales de los trabajadores previas a la transmisién en
cuestidn, ya sean condiciones profesionales de cardcter personal tales como la categoria o
antigliedad acreditadas por el trabajador, ya condiciones mas beneficiosas adquiridas con la

empresa cedente.

Concretamente, el articulo 44 ET, en consonancia con lo establecido en la Directiva
2001/23/CE, reconoce en el apartado primero el principio de mantenimiento de las relaciones
laborales, que implica tanto la continuidad de los contratos de trabajo en vigor que opera ope
legis (sin que resulte necesario el consentimiento de los trabajadores afectados a tal efecto)
como la continuidad de los derechos y obligaciones laborales y de Seguridad Social que la

empresa cesionaria adquiere como consecuencia de la subrogacion; mientras que el apartado
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tercero determina la extensién de la responsabilidad del empresario cedente a la empresa
cesionaria respecto de las obligaciones laborales contraidas por aquel nacidas con
anterioridad a la sucesién. Por su parte, el apartado quinto reconoce la obligacién de la
conservaciéon del mandato de los representantes legales de los trabajadores objeto de
subrogacién; los apartados sexto, séptimo, octavo y décimo recogen la obligacion de
informacién que habra de facilitar a la representacién legal de los trabajadores (en adelante,
“RLT”); y por ultimo el apartado noveno engloba la obligacién de consulta y negociacion de la
empresa cedente o cesionaria con la RLT cuando se interese la adopcion de medidas de

caracter laboral.

Ahora bien, por lo que al convenio colectivo de aplicacion respecta, es el apartado cuarto del
articulo 44 ET el encargado de regular los aspectos relativos al mismo en el marco de una
sucesion de empresas, estableciendo como regla general, que los trabajadores afectados por
la sucesion han de regirse por el convenio colectivo que en el momento de la transmision les
fuera de aplicacién (también denominado convenio colectivo de origen), con la excepcion de
gue medie pacto en contrario entre la empresa cesionaria y la RLT toda vez completada la
sucesion. Asi, el propio apartado cuarto regula el mantenimiento del convenio colectivo de
origen bien hasta la fecha de expiracidon del mismo bien hasta la entrada en vigor de otro

convenio colectivo nuevo que resulte de aplicacidn en la unidad econdmica transmitida.

Partiendo de lo anterior, las relaciones laborales de los trabajadores afectados por la sucesiéon
seguiran rigiéndose por el convenio colectivo que en el momento de la transmisién fuere de
aplicaciéon en la empresa o centro de origen bien (i) hasta que el convenio colectivo de origen
pierda su vigencia — dicho de manera informal, “decaiga” — (primera regla del art. 44.4 ET), o
bien (ii) hasta la entrada en vigor de otro convenio colectivo que resulte de aplicacion en la
empresa de destino (segunda regla del art. 44.4 ET). Por lo tanto, el hecho de que los
trabajadores sean transferidos en virtud de una sucesién de empresa no implica que
automadticamente se sustituya el convenio colectivo de origen, sino que la empresa cesionaria
tendra la obligacién de respetar y mantener tal convenio colectivo hasta que concurra uno de

los dos supuestos arriba mencionados.

Es decir, en el presente caso, por lo que a los 88 trabajadores subrogados respecta, y teniendo
en cuenta que las empresas cedente — Construcciones Abril, S. L. — y cesionaria — Piedras

ornamentales Ruca, S. A. — se rigen por convenios colectivos diferentes, habra de mantener la

12



Miren Azcue Achucarro
Las garantias de las personas trabajadoras ante la sucesion de empresa, despido colectivo y accidente de trabajo

aplicacion del convenio colectivo que les resultaba de aplicacion en la empresa cedente hasta
que el mismo pierda su vigencia o hasta la entrada en vigor de un nuevo convenio colectivo

gue resulte de aplicacidn a la entidad econdmica transmitida.

De esta manera, el nuevo empresario queda obligado a respetar las condiciones laborales
previstas en el convenio colectivo de aplicacién en la empresa cedente en el momento en el
que ha lugar la sucesién de empresas, pero no al mantenimiento indefinido de las mismas, de
forma que en el futuro se permita el ajuste a las normas legales o pactadas que serviran de
base para regular la relacién de trabajo con el nuevo empleador. Este extremo ha sido
precisamente reiterado por la jurisprudencia, destacando a tal efecto la Sentencia de la
Audiencia Nacional 151/2016 de 10 de octubre de 2016, la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia 908/2016 de 23 de febrero de 2016 o las Sentencias del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid 771/2010 y 840/2009 de 22 de noviembre de 2010y 22 de diciembre de

2009, respectivamente.

Sin embargo, si bien las cuestiones relativas al mantenimiento del convenio colectivo de
origen en teoria parecen sencillas, presentan no pocas quebraduras de cabeza toda vez son
llevadas a la préctica y asi lo han demostrado nuestros tribunales, especialmente en lo que a
la contractualizacion de las condiciones laborales se refiere. A modo de ejemplo, uno podria
plantearse el siguiente interrogante: é¢pueden modificarse las condiciones laborales de los
trabajadores subrogados o podria entenderse que las condiciones adquiridas bajo el convenio

previo son condiciones ya adquiridas a pesar de la expiracién del convenio de origen?

Es de sefialar que ésta es una cuestiéon que ha sido ampliamente debatida en la doctrina
judicial y que da lugar a multiples procedimientos judiciales en los que, precisamente, se
debate si se deben o no respetar las condiciones adquiridas bajo el convenio anterior por estar
las mismas contractualizadas en los casos en que pierde vigencia el convenio de origen y debe

aplicarse un nuevo convenio en destino.

La posicidn mayoritaria ha considerado que en caso de sucesidén de convenios colectivos en
aplicacion del articulo 44 ET no se produce una contractualizacién de condiciones, de modo
gue el convenio posterior sustituye integramente al convenio de origen. No obstante, esta
doctrina no es pacifica y, aun a dia de hoy genera un significativo volumen de litigiosidad.
Destacamos por su caracter ilustrativo la Sentencia de la Audiencia Nacional 151/2016 de 10

de octubre de 2016, cuyo tenor literal dispone:
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“(...) el respeto a los derechos laborales y de seguridad social que proclama el art. 44.1
ET (RCL 2015, 1654) respecto del personal afectado por una sucesion de empresas, en
modo alguno ha de suponer la petrificacion de las condiciones de trabajo que en dicha
fecha tuvieran reconocidas por un concreto Convenio colectivo, las cuales podrdn ser
modificadas en tanto en cuanto varie el Convenio colectivo que les resulte aplicable con
arreglo a lo dispuesto en el art. 44.4 y sin que en modo alguno deban mantenerse las

mismas como cldusulas ad personam”.

En sentido similar se ha pronunciado la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Pais
Vasco 2298/2019 de 17 de diciembre de 2019, al establecer que, en el marco de una sucesion
de empresas en virtud del articulo 44 ET, la sustitucion del convenio colectivo de origen por
nuevo convenio colectivo que resulta de aplicacion tras su entrada en vigor tiene lugar como
un todo integral, con las ventajas e inconvenientes propios de los articulos 82.4 y 86.4 ET. En
efecto, la propia sentencia determina que lo anterior “impide que pueda hablarse de derechos
adquiridos y/o condiciones mds beneficiosas”, pues se trata, al fin y al cabo, de una sucesién
convencional, que nada tiene que ver con el apartado c) del articulo 3.1 ET, en tanto que los
convenios colectivos no los generan por si mismos, sin que se pueda permitir el
doctrinalmente llamado “espigueo”, consistente en seleccionar los articulos mas favorables
de diversas regulaciones (generalmente, convenios colectivos) sobre una misma materia,

evitando asi la aplicacion de lo que resulta desfavorable.

Asimismo, por su trascendencia, cabe destacar la reciente Sentencia del Tribunal Supremo
449/2021 de 28 de abril de 2021, de conformidad con la cual la sustitucién del convenio, en
aplicacion del articulo 44.4. ET, no requiere llevar a cabo un procedimiento de modificacién
sustancial de condiciones de trabajo (en adelante, “MSCT”) o contrario sensu, si el cambio de
convenio no derivase de una sucesion de empresa valida, el cambio del convenio si exigiria

agotar el procedimiento previsto en el articulo 41 ET.

Sin perjuicio de lo anterior, es preciso sefialar que para que la aplicacidon de las nuevas
condiciones laborales de conformidad con el principio de modernidad de los convenios
colectivos resulte valida, serd requisito esencial que las condiciones de los trabajadores no
hayan sido contractualizadas. Ello podria haberse producido, por ejemplo, por haberse
pactado o referido en contratos, anexos o similares en lugar de que los mismos se refieran de

manera global a los importes y se remitan al convenio colectivo; por haberse mantenido
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ciertas condiciones laborales previstas en el convenio de origen a pesar de que el convenio
colectivo de origen ya no era aplicable; o por haberse pactado expresamente que se
mantendrian las condiciones del convenio de origen creando un régimen distinto al
expresamente previsto en el articulo 44.4. ET, como podria haber sido si, por ejemplo, asi se
hubiera pactado dentro de la negociacidn del nuevo convenio colectivo aplicable al centro de

trabajo.

En este sentido cabe precisar que, si las condiciones de trabajo de origen estuvieren
contractualizadas (total o parcialmente), Piedras ornamentales Ruca, S. A. se veria en la
obligacion de respetar todas aquellas condiciones laborales contractualizadas, ademas de
tener que reconocer las que deriven del nuevo convenio de aplicacidn, salvo que se llevase a
cabo una MSCT ex. articulo 41 ET (asi lo indica la Sentencia del Tribunal Supremo 887/2020 de
8 de octubre de 2020).

En virtud de lo anterior, cabe concluir que a los 88 trabajadores subrogados les seguird siendo
de aplicacion el convenio colectivo que les resultaba de aplicacién en la empresa cedente
hasta que el mismo pierda su vigencia o hasta la entrada en vigor de uno nuevo que resulte
de aplicacidn a la entidad econdmica transmitida, momento en el cual las relaciones laborales
pasaran a regirse por el nuevo convenio colectivo que resulte de aplicacién, sin que se
produzca una petrificacién de las condiciones laborales previstas en el convenio colectivo de

origen.
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2.2.El procedimiento de negociacion del despido colectivo

2.2.1. En el marco del despido colectivo, éestaria correctamente formulada una negociacion

por centro de trabajo?

La regulacion del procedimiento de despido colectivo viene recogida, fundamentalmente, en
el articulo 51 ET y el Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el
Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspensiéon de contratos y
reduccién de jornada (en adelante, “RD 1483/2012" o “Reglamento de despidos colectivos”),
asi como en la Directiva 98/59/CE del Consejo de 20 de julio de 1998 relativa a la aproximacion
de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los despidos colectivos (en

adelante, la “Directiva 98/59/CE”).

Concretamente, el articulo segundo de la Directiva 98/59/CE establece la obligacion de
informacién y consulta a los representantes de los trabajadores para aquellas empresas que
tengan la intencién de llevar a cabo un despido colectivo, en aras de alcanzar un posible
acuerdo, deber que ha sido asimismo reiterado por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea,

en pronunciamientos tales como la Sentencia de 27 de enero de 2005 (STJUE C-188/03).

Por su parte, el apartado segundo del articulo 51 ET, en transposicion del articulo segundo de
la Directiva 98/59/CE, establece que el despido colectivo debera ir, en todo caso, precedido
de un periodo de consultas entre el empresario y la RLT, a fin de valorar alternativas que
permitan evitar el despido colectivo o reducir su magnitud, asi como mitigar los efectos

adversos del mismo sobre el colectivo de trabajadores afectados.

Asi, el propio articulo 51 ET, en consonancia con lo recogido en el articulo 27 RD 1483/2012,
establece que dicho periodo de consultas con la RLT se llevara a efecto en una Unica comisién
negociadora, sin perjuicio de que el despido colectivo afecte a mas de un centro de trabajo,
en cuyo caso, la comisidon negociadora quedard delimitada a todos aquellos centros de trabajo

afectados por la medida, conformando, en cualquier caso, una Unica comisidon unitaria.

En efecto, la actual regulacién de la comisidon negociadora del despido colectivo implica que,
independientemente del nimero de centros de trabajo afectados por el despido colectivo, la
negociacion entre el empresario y los representantes de los trabajadores afectados se lleve a

cabo de manera conjunta, en una Unica comisién negociadora conformada por un maximo de
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13 representantes por cada parte, excluyendo de tal manera toda posibilidad de efectuar

negociaciones separadas por centros de trabajo (GINES | FABRELLAS 2014).

No obstante, y si bien, como venimos diciendo, la normativa actual es tajante al respecto, la
posibilidad de formular la negociacién del despido colectivo por centro de trabajo estaba
prevista con anterioridad a la reforma operada por el Real Decreto-ley 11/2013, de 2 de
agosto, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el

orden econdémico y social (en adelante, “RDL 11/2013"), el 3 de agosto de 2013.

Tanto el Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de regulacion de empleo y de actuacién administrativa en materia de
traslados colectivos, vigente hasta el dia 31 de octubre de 2012, como el posterior RD
1483/2012, en su redaccidn previa a la entrada en vigor del RDL 11/2013, permitian la
posibilidad de que, en caso de afectar a mas de un centro de trabajo, la negociacién del
despido colectivo se llevara a cabo de manera parcelada por centros de trabajo, pudiendo por
tanto escoger entre una negociacién conjunta y global que englobara a todos los centros de
trabajo afectados (Unica posibilidad prevista en la actualidad) o tantas negociaciones

individuales como centros de trabajo afectados hubiera.

Por consiguiente, lo anterior conllevaba que, con anterioridad a la reforma operada por el RDL
11/2013, la negociacidn operada en ciertos centros de trabajo resultara fructuosa en algunos
centros de trabajo y en otros no, permitiendo la adopcién singularizada de acuerdos que
Unicamente vinculasen a ciertos centros de trabajo, como consecuencia de las negociaciones
individualizadas por cada centro de trabajo, aun teniendo todos ellos su origen en un mismo

proceso extintivo de caracter colectivo (GINES | FABRELLAS 2014).

Ahora bien, en la practica, lo anterior daba lugar a serios problemas de aplicacién, mas aun
teniendo en cuenta que la consulta separada por centros de trabajo recogida en el texto
original del articulo 27 del Reglamento de despidos colectivos no estaba prevista ni en la

Directiva 98/59/CE ni en la redaccidon del articulo 51 ET.

Como consecuencia de lo anterior, la Sala Social de la Audiencia Nacional no tardé en
pronunciarse acerca del caracter ultra vires del RD 1483/2012, argumentando que, si ni el

legislador comunitario ni el nacional habian optado por establecer la posibilidad de llevar a
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cabo una negociacidon separada centro por centro, tampoco deberia haberlo hecho el

Gobierno del Estado por medio de la potestad reglamentaria que tiene atribuida.

En Sentencias como |a90/2012 de 25 de julio de 2012, 142/2012 de 21 de noviembre de 2012,
59/2013 de 1 de abril de 2013, 140/2013 de 4 de julio de 2013 y 184/2013 de 22 de octubre
de 2013, la Sala Social de la Audiencia Nacional entiende que el Reglamento de despidos
colectivos se ha extralimitado de la mera facultad de desarrollo de las previsiones legales que
tiene encomendada y determina, de conformidad con la doctrina del Tribunal Supremo al
respecto (en este sentido la STS 7789/2009), el caracter ultra vires del Reglamento por

entender que el mismo resulta contrario a las disposiciones legales objeto de desarrollo.

Destacamos por su caracter ilustrativo la Sentencia de la Audiencia Nacional 59/2013, de 1

abril de 2013, de cuyo tenor literal se desprende lo siguiente:

“Ni la Directiva ni el art. 51ET contemplan la posibilidad de parcelar el proceso de
negociacion por centros de trabajo, sustancidndose tantas consultas como centros
existan, e igual numero de posibles acuerdos con contenidos diversos. Presumiendo el
sentido comun del legislador comunitario y del nacional, cabe interpretar este silencio
como la apuesta por un proceso unico, con resultado homogéneo para la totalidad de
los trabajadores afectados por la decision extintiva empresarial, y que, por tanto, no
quede al albur del especifico desarrollo de la negociacion y contenido del eventual

acuerdo que se consiga segun el centro de trabajo de que se trate.

(...) Lo expuesto deja claro, a nuestro juicio, que el reglamento ha ido mds alld del mero
desarrollo encomendado, y ello, en palabras del Tribunal Supremo, "determina que
proclamemos el cardcter ultra vires de la disposicion reglamentaria, al contrariar las

n»

previsiones de la ley que pretendidamente desarrolla [realmente la modifica]

En dicha Sentencia, asi como en las restantes anteriormente mencionadas, la Sala Social de Ia
Audiencia Nacional expone asimismo que, una negociacién centro por centro es incongruente
al proceso de impugnacion de despido colectivo recogido en el articulo 124 Ley 36/2011, de
10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social (en adelante, “LRJS”). Tal y como la Sala
defiende, el articulo 124 LRJS Unicamente prevé la impugnacion del despido en su conjunto,

cuyo fallo en todo caso determinara que la decisidon extintiva en su conjunto sea declarada
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ajustada a Derecho, no ajustada a Derecho, o nula, siendo tales fallos alternativos vy

excluyentes entre si.

No sélo eso, sino que el hecho de permitir distintas negociaciones diferenciadas por centro de
trabajo, implicaria incluso que la impugnacién colectiva del despido pudiera dar lugar a una
suerte de sentencia mixta, en la que, dependiendo de las circunstancias del caso, el mismo
despido colectivo pudiera llegar a ser declarado ajustado a Derecho en un centro, no ajustado
a Derecho en otro e incluso nulo en un tercero, con las consiguientes complicaciones que ello
supondria en relacion con las impugnaciones individuales del despido colectivo, en cuyos
procedimientos la sentencia anteriormente mencionada tendria efectos de cosa juzgada (BEL

ANTAKI 2013).

Por ello, lo anterior lleva a pensar que el legislador laboral, al regular la negociacién y periodo
de consultas relativos a los despidos colectivos, no contemplaba la posibilidad de que los
mismos se llevaran a cabo de manera parcelada, lo que ademds podria devenir en un claro
menoscabo de las garantias y poder de negociacién de los trabajadores frente al empresario

(MOLERO MARARNON 2013).

Con todo, y en vista de que tanto la jurisprudencia como el sector mayoritario de la doctrina
se mostraba contrario a la negociacion individualizada o parcelada por centros de trabajo, el
RD 1483/2012 no tardd ni un afio desde su entrada en vigor en verse modificado por el RDL
11/2013. De este modo, el RDL 11/2013 vino a eliminar, de una vez por todas, la posibilidad
de llevar a cabo negociaciones diferidas por centros de trabajo en el marco de un despido
colectivo, estableciendo asi que la consulta a los representantes de los trabajadores afectados
tendra lugar en una Unica comisidn negociadora, circunscrita, eso si, a todos los centros
afectados por la medida, modificacion que ha sido extensamente respaldada por la doctrina

(NAVARRO NIETO 2013).
2.2.1.1. ¢Quién estaria legitimado para negociar?

Esclarecida la prohibicién de negociacidn parcelada por centros de trabajo en el marco de un
despido colectivo, procedemos ahora a explicar quiénes son los sujetos legitimados para llevar

a cabo la negociacion preceptiva previa.
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Pues bien, la legitimidad para participar como interlocutores en el periodo de consultas con la
empresa dependerd, en todo caso, tanto del nimero de centros de trabajo afectados por el
despido colectivo como de la existencia de representantes legales de los trabajadores en los

mismos (RODRIGUEZ-RAMOS VELASCO 2013).

Concretamente, a la hora de regular la participacidén en la negociacién con la direccién de la
empresa, el apartado segundo del articulo 51 ET, en consonancia con el articulo 26 del
Reglamento de despidos colectivos, remite a los sujetos sefialados en el articulo 41.4 ET, de
tal manera que los sujetos legitimados para llevar a la prdctica la negociacidén previa a un
procedimiento de despido colectivo seran los mismos que los encargados de llevar a cabo el

periodo de consultas previo a una MSCT de naturaleza colectiva.

De esta forma, el articulo 41.4 ET establece que estaran legitimados para intervenir en el
trdmite de consultas los representantes de los trabajadores para posteriormente definir,
como regla general, que la participacién en tal procedimiento correspondera a las secciones
sindicales siempre y cuando (i) en tal sentido lo hayan convenido ellas mismas, (ii) se refleje
su constitucion formal en la compaiiia y (iii) ostenten la representacion mayoritaria de entre
los miembros del comité de empresa o delegados de personal de los centros de trabajo
afectados, lo que implica que hayan conseguido mas de la mitad de los
representantes/delegados en los respectivos procesos electorales. Sélo en caso de cumplirse
las anteriores condiciones representardn las secciones sindicales a la totalidad de los

trabajadores de los centros de trabajo agraviados por el despido colectivo.

Por consiguiente, resultard entonces preciso atender a las circunstancias concretas del
supuesto de hecho para valorar el cumplimiento de las anteriores condiciones y, en definitiva,
delimitar los sujetos legitimados para intervenir en la negociacidon con la empresa Piedras

ornamentales Ruca, S.A.

Asi, deviene crucial tener presente que el despido colectivo afectard a un total de 88
trabajadores pertenecientes a tres centros de trabajo distintos. En el primero de ellos, situado
en la provincia de Tarragona, prestan servicios 60 trabajadores y hay constituido un comité de
empresa; en el segundo, situado en Barcelona, prestan servicios 23 trabajadores y cuenta con
un delegado de personal; mientras que en el ultimo, también en Barcelona, Unicamente
prestan servicios 5 trabajadores, de manera que no cuenta con representacion legal de los

trabajadores.
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Teniendo en cuenta dicha distribucion, cabe concluir que la anteriormente expuesta regla
general de atribucién de legitimidad a las secciones sindicales no resultaria de aplicacién en el
presente supuesto, en tanto que no solo desconocemos por completo la atribucidn de la
representacion en aquellos centros en los que cuentan con representacién legal de los
trabajadores, sino que ademads, fundamentalmente, existe un centro de trabajo que ni
siquiera ostenta tal representacion. Por ende, habremos de acudir a las normas previstas en
el apartado b) del articulo 41.4 ET para determinar quiénes son los sujetos que habran de

intervenir como interlocutores en representacién de los trabajadores afectados.

Asi, la mencionada norma establece que, en defecto de un comité intercentros que tuviera
atribuida tal funcién por el convenio colectivo por el que fue creado, serd una comision
representativa quien intervenga en el proceso de consultas y negociacién en nombre de los
trabajadores afectados. En concreto, dicha comision representativa, y dado que el segundo
de los centros de trabajo de Barcelona carece de representacién unitaria alguna, estard
integrada, a priori, por los representantes de los trabajadores de los dos centros mayores,
esto es, por los miembros del comité de empresa del centro de Tarragona y el delegado de

personal del centro superior de Barcelona.

No obstante, el propio articulo 41.4.b) ET establece una salvedad en favor de aquellos centros
gue carecen de representacién unitaria alguna, consistente en la posibilidad de que los
trabajadores de tales centros, en caso de asi quererlo, constituyan una comisién “ad hoc” que

a su vez vaya a formar parte de la comisidn representativa.

De este modo, los cinco trabajadores adscritos al centro menor de Barcelona podrian optar
por conformar una comisién “ad hoc” compuesta bien por un maximo de tres trabajadores de
la empresa elegidos democraticamente por los mismos, o bien por un maximo de tres
miembros nombrados por los sindicatos mas representativos y representativos del sector al
gue pertenece la empresa, en funcidon de su representatividad, y siempre y cuando tales
sindicatos tuvieran legitimacidn suficiente para formar parte de la comisidon negociadora del

convenio colectivo de aplicacién en la empresa®.

L El articulo 41.4.a) ET determina la posibilidad del empresario de otorgar asimismo su representacién a las
organizaciones empresariales de las que formase parte, incluso a las mas representativas a nivel autonémico, en
caso de que la comisiones “ad hoc” hubieran sido designadas por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector al que perteneciera la empresa.
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Precisamente, esta ultima opcidn, comporta una via alternativa para que los sindicatos mas
representativos y representativos del sector (ya sea a nivel estatal, a nivel Comunidad
Auténoma o aquellos con representatividad suficiente), tradicionalmente tan distantes de las
empresas y centros de trabajo que no contaban con representacion legal de los trabajadores,

participen en la defensa de los trabajadores adscritos a los mismos (BENAVENTE 2014).

Asi, si los cinco trabajadores del centro menor de Barcelona hubieran optado por conformar
la mencionada comisién “ad hoc”, la comisidn negociadora quedard integrada tanto por los
miembros del comité de empresa del centro de Tarragonay el delegado de personal del centro
superior de Barcelona, como por los miembros de la comisién “ad hoc”, en proporcion, en

todo caso, al nimero de trabajadores que cada uno de ellos represente.

Por el contrario, sélo en el caso en el que los cinco trabajadores del centro menor de Barcelona
hubieran rehusado constituir la mencionada comision “ad hoc”, su representacién se
adjudicaria a los representantes legales del centro de trabajo de Tarragonay el centro mayor

de Barcelona, nuevamente en proporcién al nimero de trabajadores que éstos representen.

Ahora bien, sea cual fuere la composicidn final de la comisién negociadora, la misma debera
estar integrada en todo caso, como maximo, por trece miembros en representacion de cada
parte (empresa y trabajadores) de conformidad con lo dispuesto en los ya mencionados
articulos 51.2 y41.4 ET, asi como el articulo 27.1 del RD 1483/2012, atendiendo la distribucién
de los puestos a la proporcionalidad representativa de cada organo de representacion

(MOLERO MARARNON 2013).

Por ello, si como consecuencia de la aplicacién de las pautas anteriormente previstas el
numero de representantes fuera superior a trece, seran los propios representantes quienes
deban elegir a un total de trece miembros de entre ellos mismos, que seran, finalmente,
quienes intervengan como interlocutores en el procedimiento de consultas del despido

colectivo.

En definitiva, atendiendo a las circunstancias expuestas, en el presente supuesto, serd la
comisidn negociadora — constituida bien por los representantes legales de los trabajadores
del centro de trabajo de Tarragona y del centro mayor de Barcelona (miembros del comité de
empresa y delegado de personal respectivamente), bien por los anteriores representantes

junto con una comisién “ad hoc” —, quien esté legitimada para negociar el despido colectivo
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con la direccidon de la empresa Piedras ornamentales Ruca, S. A, de conformidad con lo

dispuesto en los articulos 51.2 ET, 41.4 ET y 27.1 del RD 1483/2012.

2.2.2. ¢Estaria bien fundamentado la realizacién de los despidos objetivos en el caso del

segundo centro de trabajo de Barcelona o habria que vincularlos al despido colectivo?

El nimero de trabajadores afectados por la medida extintiva, junto con las causas que dan
lugar a la misma, determinaran la concurrencia o no de un despido colectivo en la empresa
(art. 51 ET y art. 1.1 RD 1483/2012). De esta manera, si se alcanzan los umbrales establecidos
en el articulo 51.1 ET y las extinciones vienen motivadas por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, nos encontraremos ante un procedimiento de despido
colectivo, mientras que si no se alcanzan tales umbrales atenderemos a despidos
“individuales” (también denominados “despido plural” o “colectivo menor”), los cuales se

tramitaran siguiendo el cauce correspondiente (RODRIGUEZ-RAMOS VELASCO 2013).

Como cuestion preliminar, si bien en nada afecta la respuesta a la pregunta aqui analizada,
conviene seialar por su relevancia practica que, pese a que la normativa nacional alude a la
empresa como unidad de medida de referencia para el cdmputo de los umbrales del despido
colectivo, la jurisprudencia, a raiz del pronunciamiento del Tribunal de Justicia de la Unidn
Europea de 13 de mayo de 2015 (STJUE C-392/13), ha matizado que estaremos ante un
procedimiento de despido colectivo tanto cuando se superen los umbrales del articulo 51.1
ET con referencia a la empresa en su totalidad como cuando se superen tales umbrales
tomando como unidad de medida el centro de trabajo en cuestidon (siempre que éste cuente
con mds de veinte trabajadores), en aras de cumplir con la interpretacién que la Directiva hace

al respecto (SSTS 312/2017 y 848/2016).

Pues bien, del mismo modo en que, de conformidad con la normativa actual, no resulta viable
la negociacion parcelada por centros de trabajo en el marco de un despido colectivo, tampoco
resulta posible desvincular del despido colectivo a determinados trabajadores cuando las
extinciones de sus contratos tengan origen en una misma causa, tratando de eludir de esta
manera los umbrales anteriormente mencionados. Unicamente en el caso en que las causas
en las que se fundamentaran los despidos fueran totalmente ajenas a las causas que dan lugar

al despido colectivo, cabria argumentar que no procede vincular tales al mismo, de manera
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que la empresa pueda realizar despidos objetivos individuales por la via del articulo 52.c) ET,
en la medida en que no se alcanzaria ninguno de los umbrales previstos en el articulo 51.1 ET

para el despido colectivo.

Sin embargo, no cabe alegar tal circunstancia en el presente supuesto, en tanto que los cinco
despidos objetivos del centro de trabajo menor de Barcelona estan fundados en idénticas
causas a las de los centros mayores de Tarragona y Barcelona, consistentes en causas

econdmicas derivadas de una minoracion sustancial de ingresos.

Por ello, la solucién no puede ser otra que vincular tales despidos del centro menor de
Barcelona al procedimiento de despido colectivo, con todas las consecuencias que ello
conlleva, garantizdndose de esta manera la proteccién de los trabajadores afectados,
manteniendo su derecho a participar en el periodo de consultas y a beneficiarse del potencial
acuerdo que en su caso se alcance, lo que supone que las extinciones individuales llevadas a
cabo por la empresa Piedras ornamentales Ruca, S.A., hayan de ser declaradas nulas y sin

efecto (arts. 51.1 ET y 122.2.b) LRIS).

2.2.3. éQué ocurre si la posicién de la empresa se mantiene inalterable durante el periodo de

negociacion?

En el actual contexto del despido colectivo, el periodo de negociacidn previo a la adopcién de
la medida extintiva ha adquirido vital importancia, hasta el punto en el que, tal y como lo
recoge el Preambulo del Reglamento de Despidos Colectivos, dicha fase constituye, hoy en
dia, la verdadera esencia del procedimiento de despido colectivo, detentando una
importancia transcendental (STSJCV 920/2013), cuya omisidn o incorrecta ejecucién podrian

conllevar la nulidad de la medida (STSJCAT 34/2012).

En concreto, la obligacion de consulta y negociacidon con la representacion legal de los
trabajadores deriva, de manera directa, de la Directiva 98/59/CE, cuyo articulo segundo
precisamente determina la obligacién de informacidon y consulta a los representantes de los
trabajadores. No sélo eso, sino que es precisamente esta obligacién de consulta a los
representantes de los trabajadores afectados e informacién a la autoridad laboral
correspondiente uno de los aspectos clave que la Directiva 98/59/CE pretendia armonizar

entre los estados miembros, con el fin de garantizar unos minimos de proteccion de los
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trabajadores en caso de despido colectivo equiparables en cualquiera de los estados

miembros de la Unién Europea (STJUE C-323/08).

Asi, son diversos los pronunciamientos del Alto Tribunal de la Unidn Europea que, a raiz del
articulo segundo de la Directiva 98/59/CE imponen a la direccion empresarial una genuina
obligacion de negociacién en aras de conseguir un verdadero acuerdo entre las partes, sin que
resulte suficiente el mero intercambio de informacién u opiniones entre las partes, tal y como
lo sefala la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unidn Europea de 27 de enero de 2005

(STJUE C-188/03).

Pues bien, los articulos 51.2 ET y 7 del RD 1483/2012 trasladan al ambito nacional dicha
obligacion del empresario de llevar a cabo un periodo de consultas con los representantes
legales de los trabajadores en relacidon con la medida extintiva considerada, que tendra una
duracion de entre quince y treinta dias dependiendo del tamano de la empresa, y que en todo
caso, como venimos exponiendo, se debera traducir en una verdadera negociacién con el fin

de alcanzar un acuerdo consensuado entre las partes (STS 7790/2012).

Asi lo han declarado precisamente nuestros tribunales en pronunciamientos como la
Sentencia del Tribunal Supremo 7790/2012 de 16 de noviembre de 2012, asi como las
Sentencias de la Audiencia Nacional 90/2012 de 25 de julio de 2012 y 50/2013 de 20 de marzo
de 2013, o la 2980/2012 del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco de 11 de diciembre
de 2011, todas las cuales ponen de relieve la necesidad de que exista una auténtica
negociacion entre el empresario y los representantes legales de los trabajadores cuando se
pretenda llevar a cabo una decisidn extintiva de caracter colectivo, sin que para ello resulte
suficiente el mero intercambio de informacidn entre las partes, otorgando ademas al periodo

de consultas un peso fundamental en el marco del despido colectivo.

No obstante, la normativa nacional va mas alla de la Directiva 98/59/CE, en la medida en que,
ademas de regular la obligacién de llevar a cabo un periodo de consultas entre la direccion de
la empresa y la representacion legal de los trabajadores, establece la obligacion de ambas
partes de negociar de buena fe, requisito que en ultima instancia, permitira al juzgador valorar
la existencia de una negociacion real y efectiva, en contraposicién a un mero cumplimiento

formal del tramite preceptivo en el que no media intencion real de negociacidn alguna.
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Asi pues, de conformidad con el ya mencionado articulo 51.2 ETy 7.1 del RD 1483/2012, tanto
el empresario como los representantes de los trabajadores estaran obligados a negociar
respetando, en todo momento, el principio de buena fe, con la finalidad de alcanzar un
acuerdo que permita, en la medida de lo posible, aminorar las consecuencias adversas de la
medida extintiva, ya sea mediante la supresidn del despido colectivo y su sustitucién por otra
medida de menor magnitud, ya mediante la reduccién en el nimero de trabajadores
afectados y la mitigacidn de la repercusién negativa, promoviendo la adopcidn de las medidas

sociales de acompafiamiento recogidas en el articulo 8 del RD 1483/2012.

Ahora bien, la obligacién de negociar de buena fe que aplica a todas las partes involucradas
en el periodo de consultas no conlleva que en todo caso se deba alcanzar un acuerdo entre
las partes, sino Unicamente que las mismas hayan realizado todo lo posible por intentarlo. Asi,
y si bien la buena fe constituye un concepto juridico indeterminado definido por nuestros
tribunales como “un modelo o estandar de conducta socialmente admisible” (SSTS 552/2012
y 119/2013), la misma toma especial consideracion en el contexto de la negociacién colectiva,

por cuanto median intereses de un conjunto de trabajadores.

Resultan pues manifestaciones concretas del principio de buena fe en el marco del periodo de
consultas de un despido colectivo las siguientes: (i) el deber de designar negociadores con
representatividad y capacidad suficientes para dialogar con la RLT (STSJCL 769/2012), (ii) la
existencia de una genuina voluntad negociadora (STSJGAL 4389/2012 y STSICAT 16/2012), (iii)
convocar a las reuniones a todos los miembros de la comisidn negociadora y acudir a aquellas
programadas (STSJCL 769/2012), (iv) proporcionar a la RLT cuanta informacion vy
documentacion resulte necesaria con el objetivo de llegar a un acuerdo (SAN 97/2012), (v)
respetar en todo caso la lealtad a la otra parte negociadora (SAN 112/2012) y la coherencia
con las posturas propias (STSJCV 920/2013) o como resulta ldgico, (vi) evitar comportamientos

intimidatorios o coactivos (SAN 91/2012 y SAN 142/2012).

El deber de negociar de buena fe implica que ambas partes muestren una voluntad real de
querer llegar a un acuerdo, lo que inevitablemente conlleva que las partes traten de encontrar
puntos en comun a fin de lograr soluciones mejores a las del punto de partida. Es decir, tal
deber consiste en tratar de lograr un acercamiento de posturas entre las partes, lo cual

implica ofrecer propuestas, respaldar las mismas con argumentos, asi como ceder en ciertos
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aspectos que resulten menos relevantes a la parte para por el contrario ganar en otros (SAN

50/2013, STSIPV 2980/2012 y STSICAN 3/2012).

De esta forma, la jurisprudencia ha venido declarando que existira un quebrantamiento de la
buena fe por parte del empresario cuando el mismo se limite a presentarse a las reuniones
Unicamente por cumplir (STSJCAT 16/2012), cuando se limite a ofrecer alternativas con el
Unico animo de dilatar la negociacién (STSJCAT 27/2012), o cuando mantenga una postura
totalmente inamovible e inalterable en relacién con su propuesta inicial (STSIM 415/2012),

derivando, todo ello, en la nulidad del despido colectivo efectuado.

En este sentido, y en atencidn a las circunstancias del presente supuesto de hecho, el hecho
de que la posicién de la empresa Piedras ornamentales Ruca, S. A. se mantenga inalterable
durante el periodo de negociaciéon implicaria, en la gran mayoria de los casos, el
guebrantamiento por la empresa del principio de la buena fe, con la consiguiente declaracién

de nulidad del despido colectivo que ello ocasionaria.

Asi, para que se considere correctamente ejecutado el tramite de consultas ha de existir una
negociacion real entre las partes, de manera que una actitud empresarial inamovible, firme y
carente de posibilidad alguna de flexibilidad, no sélo no muestra intencion alguna de negociar,
sino que, ademas, comporta una mofa frente a la RLT, transgrediendo a su vez el fin propio de

la negociacion colectiva consagrada tanto en la normativa comunitaria como en la nacional.

Por ello, y si bien es cierto que, como decimos, negociar de buena fe no supone aceptar todas
las propuestas de la contraparte o si quiera llegar a acuerdos concretos con ella, si que serd
necesario que la empresa muestre una voluntad de dialogar y de valorar las peticiones de la
parte social, argumentando, en su caso, las razones que le llevan a rechazar las mismas y

ofreciendo alternativas al respecto (STSJPV 2980/2012 y STSJCAN 3/2012).

Con todo, en vista de lo anterior, resulta congruente concluir que, de conformidad con la
normativa y extensa jurisprudencia expuesta, la falta de voluntad negociadora de la empresa
Piedras ornamentales Ruca, S. A. en el periodo de consultas del despido colectivo efectuado,
en tanto quebrantado el principio de buena fe, configuraria una causa de nulidad del despido
colectivo, lo que conllevaria, en ultima instancia, la readmision de los trabajadores despedidos

y el abono de los salarios de tramitacién dejados de percibir (STS 1717/2015).
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2.2.4. éQué ocurre si los trabajadores carecen de representacion o no designan
representantes una vez notificada la intencién por parte de la empresa de abrir un

proceso de negociacion?

Tal y como hemos tenido ocasién de exponer en la pregunta nimero 3, el apartado segundo
del articulo 51 ET, en consonancia con el articulo 26 del Reglamento de despidos colectivos,
remite a los sujetos sefialados en el articulo 41.4 ET para atribuir la competencia de la
participacién en el periodo de consultas de un despido colectivo. En concreto, tal el apartado
cuarto del articulo 41 ET determina que, en aquellos casos en los que el despido colectivo
afecte a mds de un centro de trabajo de la compaiiia, la intervencidn como interlocutores en
el periodo de negociacidon ante la empresa competerd, en primer lugar, al comité intercentros,
a condicion de que tuviera asignada tal potestad en virtud del convenio colectivo de aplicacion

(STSICL 1015/2013).

Por el contrario, el mismo articulo establece que, en caso de que no exista tal comité
intercentros, la participacién en el periodo de consultas corresponderd a una comision
representativa, cuya composicidon dependera, en todo caso, de la presencia de representacion

legal de los trabajadores en los centros de trabajo afectados.

De esta forma, si todos los centros de trabajo afectados tuvieran ya representantes legales de
los trabajadores, el comité representativo estaria conformado por todos y cada uno de ellos
(art. 41.4.b).12 ET); mientras que si alguno de los centros afectados no contase con tal
representacion, el comité lo conformarian aquellos representantes de los centros que si
tuvieran tal representacion, con la salvedad de que los centros que no ostentasen tal
representaciéon optasen por constituir una comisién “ad hoc” (art. 41.4.b).22 ET), en cuyo
caso, la comision representativa estaria integrada tanto por los representantes legales de los
trabajadores de los centros con representacidon, como por los miembros de la comisién “ad

hoc”, en proporcion al nUmero de trabajadores que representen (SAN 137/2012).

Precisamente, tal y como exponiamos en la contestacidn a la tercera pregunta del presente
Dictamen, las anteriores son las normas que hubiéramos de atender en aras de determinar
los sujetos legitimados para negociar el despido colectivo en el presente supuesto de hecho.
Asi, atendiendo a las circunstancias concretas del supuesto de hecho, si los cinco trabajadores
del centro menor de Barcelona hubieran optado por conformar la mencionada comision “ad

hoc”, la comisidon negociadora quedaria integrada tanto por los miembros del comité de
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empresa del centro de Tarragona y el delegado de personal del centro superior de Barcelona,
como por los miembros de la comisién “ad hoc”, en proporcidén, en todo caso, al nimero de

trabajadores que cada uno de ellos represente.

Por el contrario, sélo en el caso en el que los cinco trabajadores del centro menor de Barcelona
hubieran rehusado constituir la mencionada comision “ad hoc”, su representacién se
adjudicaria a los representantes legales del centro de trabajo de Tarragona y el centro mayor

de Barcelona, nuevamente en proporcién al nimero de trabajadores que éstos representen

Ahora bien, supongamos que ninguno de los centros de trabajo afectados por el despido
colectivo tuviera representacién de los trabajadores. En ese caso, cada uno de los centros de
trabajo afectados tendria el deber de conformar su propia comisién “ad hoc”, que
posteriormente pasaria a integrar la comision representativa para la negociacién del despido
colectivo (art. 41.4.b).32 ET), de conformidad con lo dispuesto en el apartado a) del articulo

41.4 ET.

Dicho de otro modo, cada centro de trabajo afectado optaria por conformar una comisién
particular compuesta bien por un maximo de tres trabajadores de la empresa elegidos
democraticamente por los mismos, bien por un maximo de tres miembros nombrados por los
sindicatos mds representativos y representativos del sector al que pertenece la empresa, en
funcién de su representatividad, y siempre y cuando tales sindicatos tuvieran legitimacién
suficiente para formar parte de la comisidn negociadora del convenio colectivo de aplicacién

en la empresa.

Posteriormente, aquellos miembros de las comisiones “ad hoc” designadas en cada centro de
trabajo pasarian a conformar la comision representativa del despido colectivo, respetando, en
todo caso, el maximo de trece miembros, tal y como lo sefialdbamos en la contestacion a la

pregunta tercera, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 41.4.b) ET.

No obstante, y si bien la normativa al respecto no prevé tal posibilidad, la jurisprudencia ha
venido admitiendo en ocasiones que la negociacidn y periodo de consultas del despido
colectivo se lleve a cabo de manera directa con la totalidad de los trabajadores afectados por
el despido colectivo. Ahora bien, el Tribunal Supremo ha matizado con escrupuloso rigor que
tal posibilidad Unicamente resultara viable cuando concurran una serie de condiciones que asi

lo permitan, atendiendo asi a las circunstancias concretas del caso, y sin que de ningiin modo
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pueda entenderse como la atribucion de una carta blanca a la intencidn de los trabajadores
de negociar el despido a titulo personal, pues ello iria en contra de la voluntad del legislador,
quien por medio del articulo 41.4 ET ha querido atribuir la legitimad para la negociacién del
despido colectivo a una comision representativa integrada por un maximo de 13 miembros

(RODRIGUEZ-RAMOS VELASCO 2013).

En este sentido, la Sala Cuarta del Tribunal Supremo en Sentencia 1912/2015 de 23 de mayo
de 2015 vino a fundamentar su razonamiento, entre otros, en el escaso nimero de
trabajadores afectados, en la intencion concorde de aquellos de negociar in propio nomine los
despidos, asi como en el allanamiento de practicamente la mitad de los empleados, para
declarar como vaélida la negociacién llevada a cabo por los diecisiete trabajadores afectados,
sin que el hecho de no haber constituido una comisién representativa de un maximo de trece

miembros pudiera comportar la nulidad del despido colectivo (STS 1912/2015).

Sea como fuere, lo cierto es que tanto la normativa como la jurisprudencia (STS 688/2016 Y
SAN 172/2014, entre otras) son claras a la hora de determinar el plazo para la constitucion de
la comisidn representativa, estableciendo que la misma habrd de quedar conformada con
anterioridad a la comunicacion del empresario del inicio del periodo de consultas (art. 51.2
ET). Concretamente, la ley concede un plazo maximo de siete dias — en caso de que todos los
centros de trabajo afectados tuvieran representantes legales de los trabajadores — que sera
ampliable a quince — en el supuesto de que alguno de los centros de trabajo afectados no
contase con tal representacion — para acreditar la conformacion de la comisidn
representativa, que comenzard a computar desde el momento en el que medie una
comunicacion fehaciente (por escrito) por parte del empresario a los representantes de los
trabajadores o a los propios trabajadores en la que se exprese su voluntad de dar inicio al

procedimiento de despido colectivo (art. 51.2 ET).

De esta manera, ciertamente motivado por la urgencia del procedimiento ante el cual nos
encontramos, la ley concede un plazo muy escaso a los trabajadores a fin de que pongan en
comun sus intereses y designen la correspondiente comision negociadora del despido

colectivo, delimitando asimismo las consecuencias para el caso de no hacerlo.

Precisamente, continua el apartado segundo del articulo 51 ET diciendo que, una vez haya
transcurrido el plazo de siete o quince dias anteriormente indicado, el empresario podra

proceder a comunicar el inicio formal de la negociacién y apertura del periodo de consultas
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(tanto a la RLT como a la autoridad laboral), sin que el hecho de que no se haya constituido la
comision representativa suponga impedimento alguno a tal efecto, destacando incluso que el
hecho de que se constituya con posterioridad no supondra en ningln caso que se amplie la

duracién del periodo de consultas.

En efecto, el legislador ha optado por impedir que la indeterminacién o quietud de los
trabajadores afectados pueda conllevar la dilaciéon de un procedimiento de suma necesidad y
urgencia para el empresario, como lo es el del despido colectivo. Asi, del mismo modo en que
la configuracidon de la comisién representativa para la negociacién del despido colectivo
corresponde a los trabajadores, también corresponderan a éstos los defectos u anomalias que
puedan haber lugar en relacién con aquella, siendo por tanto imputables a los trabajadores
lasirregularidades en relacién con la configuracidn de la comisidn representativa, sin que tales
irregularidades puedan conllevar la nulidad del despido colectivo (STS 688/2016), salvo que la
empresa, con animo de lucrarse por ello, haya actuado con evidente mala fe fomentando el

defecto o irregularidad en cuestién (SAN 172/2014).
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2.3.La legitimacioén en el proceso de impugnacion del despido colectivo

2.3.1. Si los despidos de los centros mayores se cerraran con acuerdo, édicho acuerdo se

presumiria como valido? ¢ Quién podria impugnarlo?

Tal y como hemos expuesto, el objetivo del periodo de consultas del despido colectivo
consiste en que se lleve a cabo una verdadera negociacion entre la direccidon de la compafiia
y los representantes legales de los trabajadores destinada a alcanzar un acuerdo que permita,
en la medida de lo posible, minorar las consecuencias adversas de la medida extintiva, ya sea
mediante la supresion del despido colectivo y su sustitucién por otra medida de menor
magnitud, ya mediante la reduccidn en el nUmero de trabajadores afectados y la mitigacién

de la repercusion negativa.

En este sentido, el tramite del periodo de consultas se considerara correctamente
cumplimentado siempre y cuando se acredite que las partes negociadoras han llevado a cabo
sus mejores esfuerzos para tratar de lograr un pacto que permita mitigar los efectos adversos
de la medida extintiva, sin que la consecucién de tal acuerdo sea requisito sine qua non para

la validez del despido colectivo.

De este modo, el apartado segundo del articulo 51 ET prevé la posibilidad tanto de que el
periodo de consultas finalice con acuerdo entre las partes negociadoras (en cuyo caso el
empresario debera remitir una copia del mismo a la autoridad laboral correspondiente) como
de que se dé por finalizado sin haber alcanzado tal acuerdo, de manera que la decisidn
empresarial sobre el despido colectivo y sus condiciones se considere directamente ejecutiva
(con la condicion de que el empresario traslade dicha decisién a la RLT y la autoridad laboral

correspondiente).

Sin embargo, no todo compromiso conseguido en el periodo de consultas ostentara el caracter
de acuerdo colectivo del periodo de consultas, sino que Unicamente aquellos que cumplan
con los tres requisitos establecidos en el articulo 51.2 ET y 28.1 RD 1483/2012 gozaran de tal

naturaleza y valor juridica.

Asi, para que el convenio alcanzado en el periodo de consultas tenga el caracter de acuerdo
colectivo, sera necesario, en primer lugar, que el mismo haya sido adoptado por sujetos que

estén expresamente legitimados para ello, ya sea por su condicion de representantes legales
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de los trabajadores ya por ser miembros de la comisidn representativa conformada con

ocasion de la negociacién del despido colectivo.

En segundo lugar, el pacto alcanzado debera ademas contar con la opinion favorable de la
mayoria de los representantes que hayan participado en el procedimiento del periodo de
consultas, siendo necesario por tanto que la mayoria de los representantes muestren su
conformidad a las medidas sociales de acompafiamiento propuestas por el empresario (arts.

8y 28.1 del RD 1483/2012).

Por ultimo, sera asimismo necesario que esa mayoria de representantes que hayan mostrado
su conformidad represente, a su vez, a la mayoria de los trabajadores de los centros afectados
por el despido colectivo, para que el acuerdo ostente el valor juridico de acuerdo colectivo

que como tal le corresponde (art. 28.1 RD 1483/2012).

Ahora bien, el haber alcanzado un acuerdo en cumplimiento de las condiciones anteriormente
mencionadas (de manera que el mismo haya sido apoyado por la mayoria de los miembros
gue conforman la comisidn representativa que a su vez representen a mas de la mitad de los
88 trabajadores afectados), no supone la concurrencia de las causas justificativas del despido,
resultado que, por el contrario, si que estd previsto para el acuerdo alcanzado en un
procedimiento de MSCT de caracter colectivo (articulo 41.4 ET). En efecto, el acuerdo logrado
en el marco de la negociacién del despido colectivo no gozara de la presuncién de validez
prevista para el procedimiento de MSCT, ni mucho menos devendra automaticamente firme,
pues contra el mismo cabra la impugnacién por parte de los sujetos legitimados de

conformidad con lo establecido en el articulo 124 LRIJS.

Concretamente, dicho articulo prevé hasta un total de cuatro vias diferenciadas para la
impugnacién de una misma medida extintiva, lo cual, en la practica, ademas de generar
considerables complicaciones derivadas de la coordinacién de los diferentes cauces
procesales, dificulta en gran medida el examen de la legitimacién que ostentan los sujetos en

cada modalidad procesal (SAN CRISTOBAL VILLANUEVA 2016).

Asi, existirdn hasta cuatro vias diferenciadas, con sus correspondientes cauces procesales, que
permitiran controlar la legalidad del despido colectivo llevado a cabo: desde la impugnacién
colectiva del despido colectivo efectuado o la impugnacion individual del despido concreto de

él derivado, hasta la accién empresarial que persiga la declaracion de procedencia del despido
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colectivo, a lo que habria que afiadir la impugnacién de oficio por la autoridad laboral del
acuerdo logrado en el periodo de consultas, mencionado en el articulo 124 LRIJS pero recogido

en el articulo 148.b) de la misma norma (CAVAS MARTINEZ 2018).

De esta forma, y si bien la accién por antonomasia de impugnacién del despido colectivo la
ostentardn los representantes legales de los trabajadores via lo que se denomina como la
impugnacién colectiva (articulo 124.1 LRIS), los trabajadores individualmente afectados por
los despidos tendran asimismo la posibilidad de promover la impugnacién individual del
mismo, que podra fundamentarse tanto en idénticas causas que den lugar a la impugnacion
colectiva como en aquellas referidas al despido del trabajador en particular, en relacién con
el incumplimiento de los requisitos relativos a la notificacion del despido o la prioridad de

permanencia del trabajador (art. 124.13 LRJS).

Por su parte, la autoridad laboral podra de oficio impugnar el acuerdo en su caso alcanzado
en el periodo de consultas bien porque considere que en la consecucién del mismo haya
mediado fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho, bien porque estime que la decisidon
extintiva empresarial haya tenido lugar para encubrir la finalidad dltima de obtener
prestaciones indebidas por los trabajadores afectados por la medida (arts. 56.1 ET y 148.b)

LRJS).

Finalmente, y sélo en el caso en el que la medida extintiva no haya sido objeto ni de
impugnacién colectiva ni de impugnacién de oficio por la autoridad laboral, el empresario
ostentara la legitimacidn para judicialmente demandar que el despido colectivo efectuado se
estime ajustado a derecho (articulo 124.3 LRIJS), accidn que, como veremos a continuacién,
comUnmente se denominard como “accién de jactancia” (DOCTOR SANCHEZ-MIGALLON

2014).

En definitiva, ostentaran la legitimacidn activa para impugnar el despido colectivo ademas de
(i) los representantes legales de los trabajadores, (ii) los trabajadores individualmente
afectados, (iii) la autoridad laboral correspondiente e incluso (iv) el propio empresario, y
existird un cauce procesal diferenciado para cada uno de ellos, cuyas particularidades vy

caracteristicas detallaremos a lo largo del presente Dictamen.
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2.3.2. ¢éEnqué posicién quedarian los representantes de los trabajadores si mediando acuerdo

el mismo es considerado no ajustado a derecho?

Una vez determinados los sujetos activamente legitimados para impugnar el despido
colectivo, procede ahora profundizar en la legitimacion pasiva en el procedimiento. Ademas
de la evidente legitimacidn pasiva del empresario, el articulo 124.4 LRJS determina que, en
caso de querer impugnar el despido colectivo cuando mediara acuerdo entre el empresario y
los representantes legales de los trabajadores, se deberd igualmente demandar a los
representantes de los trabajadores que hubieran firmado el acuerdo conjuntamente con el

empresario.

De esta forma, la LRJS establece un caso de litisconsorcio pasivo necesario, de tal manera que
los representantes de los trabajadores que no hubieran firmado el acuerdo de despido
colectivo, deberdan codemandar a aquellos que si lo hubieran hecho (independientemente de
su condicion de delegados de personal, miembros del comité de empresa, representantes
sindicales o incluso miembros de la comisidn negociadora “ad hoc”) en aras de garantizar la

seguridad juridica y efectividad del procedimiento judicial (CAVAS MARTINEZ 2018).

Por lo tanto, en el caso en que una vez impugnado colectivamente el despido colectivo
efectuado por Piedras ornamentales Ruca, S. A, el mismo hubiera sido declarado no ajustado
a derecho, ya sea por la insuficiente acreditacidn de la existencia de la causa legal motivadora
del despido colectivo (STS 5659/2015), ya por considerar que la medida extintiva no resulta
proporcionada (STS 4131/2014), los representantes de los trabajadores que hubieran firmado

el acuerdo habrian resultado codemandados en el procedimiento.

Ahora bien, el ser codemandados en el procedimiento que declare el caracter de no ajustado
a derecho del despido colectivo, no implica que dichos representantes ostenten ningun tipo
de responsabilidad frente a los trabajadores afectados, siendo la responsabilidad unicamente
del empresario. Asi pues, serad el empresario quien deberd asumir las consecuencias de los
fallos de los procedimientos individuales — improcedencia o nulidad — que, a diferencia del
pronunciamiento de no ajustado a derecho que es meramente declarativo, si resultaran

ejecutables (PRECIADO DOMENECH 2013).
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2.3.3. ¢Cabria impugnacion individualizada?

Tal y como se ha manifestado con anterioridad, cada uno de los empleados afectados por el
despido colectivo ostentard el derecho de impugnar judicialmente y de manera
individualizada su extincién de la relacidn laboral. Concretamente, el Gltimo de los apartados
del articulo 124 LRJS regula el cauce procesal de la impugnacion individual del despido
colectivo, que otorga a los trabajadores individualmente perjudicados la facultad de
interponer una demanda individual por despido a efectos de impugnar la extincién de su
contrato de trabajo, que deberd en todo caso efectuarse respetando las previsiones referidas
a la impugnacién del despido por causas objetivas recogidas en los articulos 120 a 123 LRJS, si

bien con las particularidades especiales que el articulo 124.13 LRJS prevé.

De este modo, los Juzgados de lo Social conoceran de las impugnaciones individuales de los
trabajadores (art. 6 LRJS) y dictardn la correspondiente sentencia al respecto que, en todo
caso, serd recurrible en suplicaciéon ante el correspondiente TSJ (arts. 190y 191.1 LRJS). Ahora
bien, tal y como el propio articulo 124.13 LRJS lo expresa, las particularidades procesales
relativas a la impugnacion individual del despido variaran en funcién de que el despido
colectivo haya o no haya sido impugnado colectivamente por los sujetos legitimados para ello,
si bien en cualquiera de los casos la demanda deberad ir dirigida contra la empresa, salvo que
el objeto de la misma versara sobre las preferencias legal o convencionalmente atribuidas a

determinados trabajadores, en cuyo caso también deberia incluirlos.

Asi, en caso de que el despido no hubiera sido impugnado colectivamente en el plazo expreso
de caducidad de veinte dias previsto a tal efecto (art. 124.6 LRJS), serd una vez transcurrido
éste cuando los trabajadores, de manera individual, podrdn interponer la demanda por
despido, para lo cual contaran asimismo con un plazo de veinte dias, de conformidad con lo

establecido en el articulo 121 LRJS.

Por lo que al objeto de la demanda individual respecta, el trabajador despedido podra
impugnar el despido en su conjunto o solicitar que se revise la decisidon extintiva por
considerar que no se han aplicado correctamente las preferencias o prioridades de
permanencia que el mismo tenia atribuidas frente a otros trabajadores (art. 124.13.a)), en

cuyo caso cabria declarar la nulidad de la extincién de la relacién laboral.
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En este sentido, cabria asimismo considerar el despido como nulo, ademas de en los casos
comunmente previstos en el articulo 122.2 LRJS — discriminacion, fraude de ley, maternidad,
embarazo... — cuando el empresario no hubiera cumplido con las obligaciones de negociacién
derivadas del articulo 51.2 ET o procedimentales del articulo 51.7 ET, asi como cuando no
mediara la autorizacion del juez de concurso, esta ultima en los casos en los que resultara

preceptiva.

Por otro lado, en consonancia con el articulo 124.13.b), si el despido colectivo hubiera sido
impugnado de manera colectiva o por el empresario, el plazo anteriormente indicado de
veinte dias para la interposicién de la demanda de despido no comenzara a computar hasta
que resulte firme la sentencia recaida en tal procedimiento, o en su caso, hasta el
correspondiente acuerdo de conciliacion judicial, los cuales tendrdn eficacia de cosa juzgada
en los procesos individuales, con los efectos que ello conlleva de conformidad con el articulo

160.5 LRJS (STS 5943/2013).

Pese a lo anterior, nada obsta para que los trabajadores individualmente afectados
interpongan la demanda particular con anterioridad a la impugnacién del despido de manera
colectiva, pues tal y como lo precisa la Sentencia del Tribunal Supremo 225/2018 de 28 de
febrero de 2018, el hecho de que el articulo 124.13 LRJS establezca el inicio del computo del
plazo de caducidad en el momento en que recaiga sentencia o acuerdo de conciliacidn judicial
en el procedimiento colectivo, no implica que los empleados afectados no puedan ejercer
acciones particulares mientras no finalice el dicho proceso, sino Unicamente que el plazo de
caducidad para interponer tal demanda no comenzard a correr entre tanto no se haya puesto

fin al procedimiento colectivo (STS 225/2018).

De esta forma, los trabajadores afectados podran a titulo individual acudir al Juzgado de lo
Social correspondiente incluso antes de que se hubiera dado inicio al procedimiento colectivo
de impugnacion del despido colectivo, si bien el inicio de este ultimo conllevara tanto la
suspension de los procedimientos individuales en curso como de aquellos que se hubieran

iniciado con posterioridad al inicio del procedimiento colectivo (art. 51.6 ET).

Ahora bien, lo anterior llevd a la jurisprudencia a declarar la imposibilidad de que los
trabajadores, por medio de demandas individuales, pudieran reclamar la revision del acuerdo
gue dio lugar al despido colectivo o de las causas que justificaron el mismo, siempre y cuando

el acuerdo no hubiera sido impugnado de manera colectiva. En este sentido se pronunciaban
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por ejemplo la ahora anulada Sentencia del Tribunal Supremo 699/2018 de 2 de julio de 2018,
012 998/2018 de 29 de noviembre de idéntico afo, asi como la Sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid 605/2019 de 19 de junio de 2019, que fundamentaban tal imposibilidad
alegando razones de moderacion de la saturacion de la justicia y de seguridad juridica, a fin
de propiciar la celeridad de los procedimientos y prevenir la litigiosidad y posibles

pronunciamientos contradictorios.

En igual sentido se venia expresando con anterioridad la Audiencia Nacional en su Sentencia
110/2014 de 13 de junio de 2014, al fallar que, al igual que los empleados afectados no se
encuentran legitimados para combatir individualmente la decisién extintiva con efectos erga
omnes, tampoco pueden los mismos impugnar de manera individual el pacto acordado en la

negociacion del despido colectivo por quienes estaban legitimados para ello.

No obstante, no fueron pocos los juzgados y tribunales que, mostrando su disconformidad a
la jurisprudencia expuesta, sostuvieron la posibilidad de que los trabajadores, via demanda
individual, impugnasen el acuerdo de despido colectivo alcanzado entre la empresa y los
representantes legales de los trabajadores, incluso aun cuando el mismo no hubiera sido
objeto de impugnacién colectiva. Asi, por ejemplo, la Sentencia del Tribunal Superior de

Justicia de Islas Baleares, de 18 de noviembre de 2020 (JUR 2021\2643).

Pues bien, lo anterior supuso que, en fecha 12 de julio de 2021 el Tribunal Constitucional se
pronunciase al respecto, dirimiendo de una vez por todas las dudas de si el acuerdo alcanzado
por la negociacién colectiva en el marco de un despido colectivo podia o no ser impugnado
por los trabajadores individualmente afectados por medio de procedimientos particulares. De
esta manera, el Tribunal Constitucional declard la viabilidad de revisar en procedimientos
particulares la justificacién de las causas que dieron lugar al despido colectivo, incluso en los
supuestos en los que hubiera mediado acuerdo entre las partes participantes en el periodo de
consultas del despido colectivo, al entender que tal posibilidad esta precisamente recogida en
el articulo 122.1 LRIJS, al que remite el articulo 124.13 LRJS, de manera que todo
pronunciamiento en contrario vulneraria el derecho a la tutela judicial efectiva del actor (STC

140/2021).

A mayor abundamiento, resulta preciso tener asimismo en cuenta que, aun cuando el despido
hubiera sido impugnado de manera colectiva, el trabajador que desee impugnar

individualmente el despido, podra alegar motivos de impugnaciéon que no hubieran sido
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tratados en la sentencia que pone fin al procedimiento colectivo en cuestién, principalmente
en relacién con las exigencias formales del articulo 53.1 ET, tal y como lo venian argumentando
la Sentencia 48/2013 del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, de 15 de enero de 2013,
y 140/2013 del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn, Valladolid, de 23 de enero de
2013.

Con todo, en el presente supuesto, cabria la accidn individualizada de impugnacién de los
despidos por los trabajadores afectados, cuyo resultado se veria indudablemente
condicionado por el resultado de la impugnacion colectiva del despido llevada a cabo, de
manera que si tal procedimiento finalizase con una sentencia que declarase el despido
colectivo no ajustado a derecho (como se expone en la pregunta previa), ello supondria que
los despidos individuales fueran declarados improcedentes, salvo que procediera la
consideracién de nulidad por concurrir alguna causa especifica que asi lo determinase. De
cualquier modo, no cabe duda de que la accién individual de impugnacién del despido en el
marco de un despido colectivo es una figura totalmente aceptada en la préctica legal, que

supone un ultimo control de la medida colectiva extintiva llevada a cabo por el empresario.

2.3.4. éQué procedimiento podria arbitrar la empresa para evitar la impugnacion

individualizada?

El articulo 124.3 LRJS concede al empresario, toda vez efectuado el despido colectivo, la
posibilidad de interponer una demanda judicial con el Unico objetivo de que el mismo se
estime ajustado a derecho, con la sola condicion de que la medida extintiva no haya sido
objeto ni de impugnacién colectiva ni de impugnacion de oficio por la autoridad laboral. Se
trata, como anticipdbamos, de la denominada “accién de jactancia”, cuyo nombre encuentra
su origen en la Tercera de las Partidas de Alfonso X El Sabio (CAVAS MARTINEZ 2018), también

conocida como accion de “perpetuo silencio” o “accién preventiva” (STS 3262/2015).

Por medio de esta accién declarativa de caracter colectivo, de la cual serda conocedora la
jurisdiccion social, el empresario procurara que el despido colectivo efectuado sea declarado
ajustado a derecho, buscando con ello que tal pronunciamiento despliegue el consecuente
efecto de cosa juzgada con respecto a los potenciales procesos individuales que podrian llegar

a suscitarse (DOCTOR SANCHEZ-MIGALLON 2014).
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Asi, el articulo 124.3 LRJS prevé la posibilidad del empresario de requerir judicialmente que la
medida extintiva llevada a cabo se declare ajustada a derecho, toda vez que los representantes
legales de los trabajadores no hayan optado por impugnar el despido colectivo, ni la autoridad

laboral haya procedido a la impugnacién de oficio del mismo.

Por consiguiente, Unicamente cuando el acuerdo alcanzado entre las partes negociadoras no
hubiese sido combatido por la autoridad laboral y hubiesen transcurrido los veinte dias habiles
de los que dispone la RLT para impugnar colectivamente el despido colectivo, serd cuando el
empresario podra solicitar judicialmente la convalidacién de su decisidon extintiva, para lo cual

dispondra de un plazo equivalente de veinte dias (art. 124.3 LRIS).

En efecto, tal y como lo establece el articulo 124.3 LRIJS, la sentencia que se dicte en el
procedimiento iniciado por el empresario, en tanto que ostenta naturaleza declarativa y tiene
un alcance colectivo, indudablemente condicionard el resultado de los pronunciamientos
individuales que sobre el mismo despido colectivo pudieran llegar a producirse, teniendo en
cuenta el efecto de cosa juzgada del articulo 160.5 LRJS que la primera producird sobre los

segundos.

De esta suerte, el objetivo perseguido con la referida accion de jactancia es el de proporcionar
seguridad juridica en un contexto cuanto menos conflictivo, de manera que exista un juicio
uniforme y genérico al respecto de la medida extintiva llevada a cabo que sirva como criterio
orientativo con el fin de evitar un sinfin de impugnaciones individuales de los trabajadores
que puedan desencadenar pronunciamientos contradictorios al respecto (SEMPERE
NAVARRO y MARTIN JIMENEZ 2012). Ahora bien, éfrente a quién debera el empresario

interponer la demanda?

En la préctica, la legitimacion pasiva de la accidén preventiva del empresario es una de las
cuestiones que mayores complicaciones plantea a la hora de llevar a cabo tal accién. El articulo
124.3 LRJS otorga la legitimacion pasiva del procedimiento a los representantes legales de los
trabajadores, sin delimitacién ni especificacion adicional alguna, lo que implica que engloba
tanto a los representantes unitarios como a los sindicales. No obstante, équé sentido tiene
gue sean los representantes legales de los trabajadores quienes ostentan la legitimacién
pasiva de la accidon de jactancia en los casos en los que hayan sido precisamente ellos quienes

hayan firmado un acuerdo con el empresario durante el periodo de consultas?
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La falta de oposicién a la demanda en estos casos, junto con el perjuicio que ello comporta
para los trabajadores afectados por el despido colectivo, es precisamente lo que indujo a la
Sala Cuarta del Tribunal Supremo a que en fecha 26 de diciembre de 2013 se pronunciase al
respecto, en un caso de despido colectivo en el que la empresa habia practicado la
mencionada accién preventiva mediando acuerdo entre la empresa y los representantes de

los trabajadores involucrados.

Pues bien, el Tribunal Supremo se manifestd entonces sobre la posibilidad de que trabajadores
particulares formasen parte del proceso en cuestién, dilucidando que no sera posible la
entrada de los mismos en la medida en que, al igual que el resto de los procedimientos
previstos en el articulo 124 LRJS, se trata de un proceso de naturaleza inherentemente
colectiva, y por tanto, reservada a los sujetos colectivos determinados, en aras de preservar

la coherencia y seguridad juridica (STS 6640/2013).

De esta forma, el Alto Tribunal alude a la doctrina jurisprudencial relativa a la legitimacion
pasiva en los procesos de conflictos colectivos (recogida, entre otras, en STS 9574/2000) para
negar asi la entrada de sujetos individuales en procesos colectivos, postura que con
anterioridad ya habia sido ratificada por el Tribunal Constitucional, en sentencias como la

12/1999 de 11 de febrero de 1999.

Ahora bien, si los trabajadores individualmente afectados no estan legitimados para participar
en el proceso incoado por la empresa, cabria entonces plantearse qué ocurriria en los casos
en los que, habiendo llegado a un acuerdo con la representacién legal de los trabajadores, la
empresa tratase de obtener la confirmacidn judicial del despido colectivo efectuado, teniendo
en cuenta que los representantes se encontrarian impedidos para impugnar el acuerdo que

ellos mismos han firmado.

Pues bien, lo anterior fue asimismo resuelto por la anteriormente citada Sentencia del
Tribunal Supremo 6640/2013 de 26 de diciembre de 2013 que delimitd que, el no existir sujeto
colectivo alguno que contradiga la decisidn extintiva llevada a cabo por la empresa implicaria
gue no existiera un conflicto colectivo real y por tanto que el proceso careciera de una
contradicciéon verdadera, lo que a su vez derivaria en una inherente declaracién de
procedencia de las extinciones efectuadas, con el consecuente impacto de cosa juzgada que

ello supondria (STS 6640/2013).
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Es por ello que el Tribunal matizé que no resulta posible que la empresa ejerza dicha accién
de jactancia en tales casos en los que no exista una contradiccidn real entre sujetos colectivos,
evitando asi que la empresa utilice la via de la accion de jactancia para refutar o incluso
obtener una determinada interpretacion a su favor del acuerdo alcanzado entre las partes
negociadoras del despido colectivo, doctrina que posteriormente ha sido reiterada por la

jurisprudencia (SSTS 5749/2014, 3262/2015, y 1749/2016).

Con todo, cabe concluir que, si bien la accidon aqui analizada puede presentar un alto atractivo
para el empresario que se haya visto en la necesidad de llevar a cabo un despido colectivo,
por los efectos de cosa juzgada que un pronunciamiento tal desplegaria a futuro, la realidad
no parece reflejar lo mismo. La practica juridica revela precisamente que, lejos de ser una
accion comun en el marco de los despidos colectivos, la accién preventiva iniciada por la
empresa rara vez suele llevarse a cabo, principalmente, por el alto riesgo que la misma
conlleva para el empresario. Y es que no hay que olvidar que la acciéon de jactancia supone un
arma de doble filo para la compafiia que, con la intencién de obtener una sentencia que
declare el despido colectivo efectuado conforme a derecho, puede finalmente encontrarse

con un pronunciamiento que, por el contrario, invalide la decisidn extintiva implantada.
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2.4.Particularidades procesales de la impugnacion judicial del despido

colectivo

2.4.1. iQué tribunal entiendes que seria el competente para conocer en los distintos casos

planteados en el bloque de preguntas anterior?

Si bien no cabe duda de que serdn los érganos jurisdiccionales del orden social los encargados
de conocer los procedimientos relativos a la impugnacion de los despidos colectivos, en virtud
del articulo segundo apartado h) LRJS, la atribucién de la competencia entre dichos drganos

plantea no pocas cuestiones en la practica que merecen ser analizadas con detenimiento.

La competencia de los érganos jurisdiccionales del orden social viene delimitada en el capitulo
segundo del titulo primero de la LRIS y, concretamente, en los articulos 4 a 11 LRJS. Ahora
bien, recordemos que la normativa laboral prevé hasta un total de cuatro vias diferenciadas
que en ultima instancia permiten defender la legalidad del despido colectivo llevado a cabo,
de manera que existen cuatro cauces procesales diferentes, uno para cada procedimiento de
impugnacién, con las implicaciones que ello comporta en relacion con la legitimacion (tanto

activa como pasiva) asi como con la competencia de los drganos jurisdiccionales.

Asi, como venimos exponiendo, sin perjuicio de la accion de impugnacién colectiva
correspondiente a los representantes legales de los trabajadores, los trabajadores
individualmente afectados, asi como la autoridad laboral ostentaran la posibilidad de
impugnar la decisidn extintiva o el acuerdo alcanzado, con la intencién de dejar el mismo sin
efecto; todo ello sin olvidar que el empresario, por su parte, ostentara igualmente legitimacién
para promover la accion de jactancia que persiga que el despido colectivo sea declarado
ajustado a derecho (DOCTOR SANCHEZ-MIGALLON 2014). Por consiguiente, serd necesario
analizar cada uno de los cauces procesales en particular a fin de determinar a qué 6rgano
corresponde la competencia para conocer de la impugnacién del despido colectivo en

cuestion.

En primer lugar, el conocimiento de la accién colectiva del despido colectivo correspondera,
bien a las Salas de lo Social de los respectivos Tribunales Superiores de Justicia (en adelante,
“TSJ”) (art. 7.a LRIS), bien a la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional (en adelante, “AN”)

(art. 8.1 LRIJS), en funcidn de la afectacion territorial del despido colectivo.
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De esta forma, el parrafo segundo del articulo 7.a) LRIS establece que seran las Salas de lo
Social de los TSJ Autondmicos las encargadas de conocer, en Unica instancia, de las
impugnaciones colectivas de despidos colectivos, siempre y cuando los efectos del despido
objeto de impugnacién queden limitados al territorio de la Comunidad Auténoma. Por su
parte, el parrafo segundo del articulo 8.1 LRJS, siguiendo una idéntica redaccién que el articulo
7.a) LRIS anteriormente citado, determina que el conocimiento de las impugnaciones
colectivas de despidos colectivos corresponderd, en Unica instancia, a la Sala de lo Social de la
AN, en aquellos casos en los que la afectacién del despido colectivo supere los limites de una
misma Comunidad Auténoma, extendiéndose sus efectos en territorios de mas de una

Comunidad Auténoma.

La LRJS remite asi al principio de correspondencia a la hora de regular la atribucién de la
competencia para conocer de las acciones colectivas en relacién con el despido colectivo, de
tal manera que la circunscripcion del érgano colegiado encargado de resolver en Unica
instancia la demanda colectiva planteada debera en todo caso coincidir con la demarcacion
territorial de la medida extintiva. En consecuencia, a la hora de determinar si la competencia
pertenece al TSJ autondmico o a la AN, serd de vital importancia conocer la localizacidon
geografica de los centros de trabajo a los que pertenecen los empleados afectados por el
despido colectivo, pues de ello dependera la atribucidon de la competencia a uno u otro

érgano.

Por ende, necesariamente los TSJ conoceran de la impugnacién de aquellos despidos
colectivos cuya afectacion quede limitada a un Unico centro de trabajo, pero también lo hardn
en aquellos otros casos en los que, perteneciendo los trabajadores despedidos a dos o mas
centros de trabajo distintos, todos los centros estén ubicados en una misma Comunidad
Autonoma, independientemente de que pertenezcan o no a la misma provincia (STSJIAS

10016/2013).

Por el contrario, si los centros de trabajo afectados por el despido colectivo se encontrasen en
diferentes Comunidades Autdnomas, sera la AN quien obligatoriamente deba conocer de la
accion colectiva, sin importar el hecho de que la demanda haya sido interpuesta Unicamente
por la RLT de uno de los centros y no del resto de centros involucrados (SAN 50/2013). En
efecto, lo anterior trae causa en que, si bien el despido colectivo surte efectos en diversos

centros de trabajo diferenciados el uno del otro, se trata en todo caso de una Unica actuacién
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empresarial, lo que implica que deba ser la AN quien conozca de su impugnacion (ATSICAT

23/2012).

Cabe precisar que lo anterior resultara de aplicacion, ya sea la representacién legal de los
trabajadores quien haya propiciado la impugnacién de la decisién empresarial del despido
colectivo, ya el propio empresario a través del ejercicio de la accidén preventiva o de jactancia,
en la medida en que en ambos casos nos encontraremos ante un procedimiento de caracter
colectivo (MOLERO MARANON 2012), cuestidn que precisamente motiva que sea un érgano
colegiado el encargado de conocer en primera instancia de las demandas en cuestion, a

diferencia, como veremos a continuacion, de la acciéon individual de despido.

Igualmente, corresponderd a los o6rganos anteriormente citados el conocimiento del
procedimiento de oficio planteado por la Autoridad Laboral en aplicacién de lo dispuesto en
el apartado b) del articulo 148 LRJS, de modo que serd la Sala de lo Social del correspondiente
TSJ quien conocera de la impugnacion de oficio del acuerdo de extincién o decisién extintiva
del empresario cuando los efectos de tal acuerdo se limiten al territorio de una misma
Comunidad Auténoma, mientras que sera la Sala Social de la AN cuando tales efectos excedan

del ambito territorial de la Comunidad Autonoma.

De esta forma, la LRJS excluye por completo a los Juzgados de lo Social del reparto de
competencias por lo que a la impugnacidn colectiva del despido colectivo respecta, de modo
gue no podran conocer de ninguna manera de tales procesos, reservando a tales Juzgados el

conocimiento de las acciones individuales de despido (TORMOS PEREZ 2021).

Ahora bien, tal y como manifiesta, entre otros expertos, José Maria Goerlich Peset,
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universitat de Valéncia, no
es una mera coincidencia que la competencia se haya atribuido a los TSJ y la AN, sino que
responde a una finalidad trascendental en la practica. El hecho de que sean los TSJ quienes en
instancia conozcan de la impugnacion colectiva del despido colectivo, implica que contra las
sentencias de los mismos quepa recurso de casacion ordinaria ante el Tribunal Supremo (en
adelante, “TS”), lo que precisamente demuestra que es voluntad del legislador que las
cuestiones relativas al despido colectivo alcancen pronto lo mas alto de las instancias
jurisdiccionales a fin de sentar jurisprudencia al respecto que, por un lado, coadyuve

esclarecer las cuestiones relativas a la normativa de los despidos colectivos y por otro sirva
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como fundamento que complemente la regulacién laboral al respecto (GOERLICH PESET

2012).

En efecto, por lo que a las impugnaciones individuales de los despidos respecta, seradn los
Juzgados de lo Social en cuya circunscripcion estén situados los centros de trabajo afectados
quienes deberdn conocer de tales procedimientos, en virtud de la regla de atribucién de
competencia residual del articulo 6 LRIJS y de conformidad con las normas previstas para la
impugnacién del despido por causas objetivas recogidas en la Seccion Primera del Capitulo

Cuarto del Titulo Segundo.

Realmente, los Juzgados de lo Social sélo y Unicamente conocerdn de las demandas
individuales interpuestas por los trabajadores afectados, pues como se ha expuesto, la
competencia objetiva para conocer de los procedimientos de naturaleza colectiva

corresponderd, en todo momento, a las Salas de lo Social de los correspondientes TSJ o AN.

Asi las cosas, aplicando lo expuesto al supuesto de hecho aqui enjuiciado, cabria concluir que,
en relacién con el despido colectivo llevado a cabo por la empresa Piedras ornamentales Ruca,

S.A.:

i. En primer lugar, corresponderd a la Sala de lo Social del TSJ de Cataluiia el
conocimiento de laimpugnacién colectiva del despido colectivo por los representantes
legales de los trabajadores, en la medida en que los centros de trabajo afectados se
encuentran en las provincias de Tarragona y Barcelona, quedando por tanto los efectos
del despido colectivo circunscritos a una misma Comunidad Auténoma (art. 7.a) LRIS).

ii. lgualmente, correspondera a la Sala de lo Social del TSJ de Cataluna el conocimiento
de la impugnacién de oficio de la Autoridad laboral, por motivos idénticos a los
expuestos en el numeral previo (art. 7.a) LRIS).

iii.  Asimismo, serd la Sala de lo Social del TSJ de Cataluiia la encargada de conocer de la
eventual accion declarativa ejercitada por el empresario, en caso de ausencia de
impugnacién de los dos anteriores sujetos, y ello debido al caracter colectivo que
igualmente ostenta esta accion (BALLESTER LAGUNA 2013).

iv.  Porultimo, serdn los Juzgados de lo Social de Tarragona y Barcelona los encargados de
conocer de las demandas individuales por despido interpuestas por los trabajadores
individualmente afectados, en tanto que es en su circunscripcion donde se encuentran

los respectivos centros de trabajo afectados (art. 6 LRIS).
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2.4.2. ¢Qué particularidades procesales presentarian los procesos indicados?

Toda vez determinada la competencia de los érganos jurisdiccionales en relacién con cada via
de control del despido colectivo, procede ahora analizar las particularidades procesales que
cada uno de los cuatro procesos presentan, especialmente teniendo en cuenta la dificultad
que el actual entramado de control judicial del despido colectivo presenta, en la medida en
que se compone, como critica la doctrina, de una combinacidn de vias de impugnacién que en
la practica suponen, cuanto menos, numerosos obstaculos judiciales y de coordinacion

(DESDENTADO BONETE 2015).

No obstante, con el fin de evitar que el presente informe resulte excesivamente reiterativo,
nos remitimos a lo ya expuesto en las preguntas 9 y 10 respecto a las particularidades que los
procesos de impugnacion individual del despido colectivo y la acciéon preventiva declarativa
del empresario respectivamente presentan, de tal manera que procederemos ahora a analizar
en detenimiento las especialidades de los dos procesos restantes, particularmente teniendo

en cuenta la transcendencia que, sobre todo, el primero de ellos presenta.
2.4.2.1. La impugnacion colectiva del despido colectivo.

Como venimos alegando, la accién colectiva de impugnacién de despido colectivo conforma
el principal control de la legalidad del despido colectivo efectuado, que primara sobre el resto
de las acciones previstas en los articulos 124 y 148.b) LRIS (esto es, la impugnacién de oficio
por la Autoridad Laboral, la accién declarativa del empresario y la impugnacién individualizada

de los trabajadores afectados).

Pues bien, como lo ha venido declarando la Sala de lo Social de la AN en Sentencias como la
142/2012 de 21 de noviembre de 2012, el procedimiento de impugnacion del despido
colectivo por los representantes de los trabajadores ostenta un innegable caracter de conflicto
colectivo, que se exterioriza en elementos como el objeto del proceso, la legitimacién y los

efectos que el mismo surte (SAN 142/2012).

Asi, el apartado segundo del articulo 124 excluye expresamente del objeto de la impugnacién
colectiva las cuestiones de caracter eminentemente individual — por ejemplo, aquellas
relativas a las reglas de prioridad de permanencia — mientras que la legitimacion activa y
pasiva la ostentardn respectivamente los representantes de los trabajadores y el empresario.

Por lo que a los efectos respecta, como hemos tenido ocasién de exponer anteriormente, el
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inicio del proceso colectivo supondra la suspensiéon de los eventuales procedimientos
individuales (art. 124.6 LRIJS) y la sentencia producird sobre los mismos el efecto de cosa

juzgada (art. 124.13.b).22 LRIS).

Concretamente, en cuanto a la demanda colectiva, que deberd en todo caso interponerse en
el plazo de caducidad de 20 dias desde el acuerdo o notificacién de la decisidn extintiva (art.
124.6 LRIJS), el propio apartado segundo del articulo 124 determina los motivos concretos
sobre los cuales podra fundamentarse la misma que, al fin y al cabo, recogen aquellas
cuestiones que puedan repercutir de manera colectiva al procedimiento de despido colectivo
(TORMOS PEREZ 2021). Entre ellos se encuentran la falta de causa legal que justifique el
despido colectivo (art. 124.2.a LRIJS), la ausencia o incorrecta tramitacion del periodo de
consultas (art. 124.2.b LRIS) asi como los vicios en el mismo (art. 124.2.c LRJS) y la vulneracion
de derechos fundamentales o libertades publicas en la decision extintiva del empresario (art.

124.2.d LRIS).

Respecto a los sujetos activamente legitimados en el proceso, el articulo 124.1 LRJS determina
gue serdn los representantes legales o sindicales de los trabajadores quienes ostenten la
legitimacidn activa del mismo, estos ultimos siempre y cuando acrediten tener “implantacion

suficiente en el dmbito del despido colectivo” (art. 124.1 LRJS).

Ahora bien, la jurisprudencia ha venido matizando tal afirmacién, declarando que la
legitimacidon para interponer la demanda colectiva la ostentardn en primer lugar, la
representacion unitaria de los trabajadores — esto es, delegados de personal, comités de
empresa y comités intercentros si los hubiera —, en segundo lugar, las secciones sindicales y
delegados sindicales que cuenten con implantacidn suficiente, y en tercer lugar las Comisiones

representativas elegidas “ad hoc” y las comisiones “hibridas” si las hubiera.

Precisamente, las cuestiones relativas a la legitimacidn activa del procedimiento colectivo han
dado lugar a abundantes pronunciamientos de nuestros tribunales, que han aprovechado la
ocasién para concretar las tan amplias y ambiguas declaraciones que la normativa prevé

respecto a la legitimacidn activa de la impugnacién colectiva del despido colectivo.

En este sentido, la Sentencia 4029/2016 del TS) de Galicia de 21 de julio de 2016 ha
determinado que, a la hora de promover la accidn colectiva de impugnacién del despido

colectivo, el comité de empresa deberd actuar como drgano colegiado, mediando por tanto

48



Miren Azcue Achucarro
Las garantias de las personas trabajadoras ante la sucesion de empresa, despido colectivo y accidente de trabajo

el voto favorable de la mayoria de los miembros del comité, sin que sea posible que los
miembros promuevan a titulo individual el ejercicio de tal accidn colectiva. El mismo criterio
es de aplicacion a los delegados de personal, quienes, en todo caso, deberdn promover

mancomunadamente el ejercicio de la impugnacién colectiva (STS 1373/2015).

En el mismo sentido, en tanto la normativa laboral no determina el concepto de “implantacion
suficiente” relativo a los representantes sindicales, ha sido la jurisprudencia la que ha
especificado que debera de estarse a la ya consolidada doctrina relativa a la potestad de los
sindicatos para interponer conflictos colectivos, teniendo en cuenta el total de empleados
afiliados a éstos o su presencia en los érganos de representacion unitaria, en relacién con el

articulo 17.2 LRJS (STS 4237/2011).

Por ultimo, la jurisprudencia ha atribuido legitimacidn activa a las comisiones “ad hoc” o
mixtas que hubieran participado en el periodo de consultas del despido colectivo, en aras de
corregir el vacio legal existente al respecto, permitiendo de esta manera que la comisién que
se hubiera constituido para la negociacion del despido colectivo ostente igualmente la
capacidad de impugnar la decisidn extintiva en su caso llevada a cabo por el empresario, pues
lo contrario iria en contra del derecho a la tutela judicial efectiva de los trabajadores afectados

(SSTS 1535/2014 y 2322/2015).

Menos dudas plantea la legitimacién pasiva del proceso de impugnacidn colectiva del despido
colectivo, en tanto que, como es logico, corresponderd en todo caso al empresario, y el
apartado cuarto del articulo 124 LRIS precisa que, en caso de que las partes negociadoras del
despido hayan llegado a un acuerdo, se deberd igualmente demandar a la representacién de
los trabajadores que hubiera firmado el acuerdo, constituyendo asi un litisconsorcio pasivo

necesario.

Por lo que respecta a la competencia para conocer del proceso de impugnacion colectiva del
despido colectivo, correspondera a la Sala de lo Social del correspondiente TSJ o AN, en
funciéon de las normas ya explicadas en la pregunta anterior (nimero 11), y contra la sentencia
dictada por el érgano colegiado competente cabrd la interposicién de recurso de casacidn

ordinario (art. 124.11 LRJS).

Finalmente, mencionar, en cualquier caso, que la mencionada sentencia se limitara a declarar

gue el despido colectivo efectuado se considera ajustado a derecho — cuando exista causa
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que justifique el despido y se haya cumplido con las formalidades legalmente requeridas—, no
ajustado a derecho — cuando cumpliendo con las formalidades legalmente requeridas no haya
guedado acreditada la causa justificativa del despido — o nulo — cuando no se haya cumplido
con las formalidades legalmente requeridas o se hayan vulnerado derechos fundamentales o

libertades publicas de los empleados (SEMPERE NAVARRO 2016).
2.4.2.2. La impugnacion de oficio por la Autoridad Laboral.

Recordemos que la Autoridad Laboral podrd de oficio incoar la impugnacién del acuerdo
alcanzado en el periodo de consultas ante el TSJ] o AN segln proceda, mas Unicamente en
aquellos casos en los que, bien considere que en la culminacién del acuerdo ha mediado
coaccidn, dolo, abuso de derecho o fraude, o bien la entidad gestora de las prestaciones por
desempleo — esto es, el Servicio Publico de Empleo Estatal (en adelante, el “SEPE”) —, le haya
trasladado que la medida extintiva haya tenido, en realidad, como fundamento, la ocultacién

de la obtencién indebida de prestaciones (arts. 51.6 ET y 148.b) LRIS).

Como en el resto de los casos, este procedimiento presentara asimismo sus particularidades
procesales, en tanto consiste en un proceso completamente independiente del recogido en el
articulo 124 LRIJS, que se basa, Unicamente, en el examen de los vicios manifestados por la
Autoridad Laboral (GOERLICH PESET 2012), sin que quepa el andlisis de cuestiones adicionales
al respecto del despido colectivo (STSICL 606/2014). Asi, la impugnacién por la Autoridad
Laboral buscara que se declare judicialmente la nulidad del despido colectivo, siendo
indispensable que ésta presente indicios suficientes al respecto de los vicios denunciados

(PRECIADO DOMENECH 2013).

Por tanto, mientras que la legitimacidn activa corresponderd a la Autoridad Laboral encargada
de vigilar el despido colectivo en cuestion, la legitimacién pasiva la ostentaran tanto el
empresario como los representantes de los trabajadores firmantes de acuerdo, si bien, en este
caso, podran asimismo participar en el proceso los trabajadores individualmente afectados
por la medida extintiva, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 149.1 in fine y
150.2.a) LRIJS, sin que estos ultimos ostenten potestad alguna para desistir o pedir la

suspension del procedimiento.

Ahora bien, el proceso de impugnacién colectiva por los representantes de los trabajadores

tendra preferencia sobre la impugnacién por la autoridad laboral, en la medida en que ésta
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quedard en suspenso en tanto no se resuelva aquella (art. 124.7 LRJS). No obstante, la
impugnacién de oficio por la Autoridad Laboral condicionard a su vez la accién preventiva del
empresario, pues tal accidon preventiva Unicamente podra ejercitarse en la ausencia de la
impugnacién de oficio, cuyo fallo ademas detentara efectos de cosa juzgada sobre las

potenciales impugnaciones individuales de los despidos (CAVAS MARTINEZ 2018).

Con todo, cabe concluir que la regulacion de las vias de impugnacién del despido colectivo
recogida en el articulo 124 LRIJS presenta, cuanto menos, un complejo e impreciso entramado
de acciones procesales no siempre correctamente relacionadas las unas con las otras, lo que
ha derivado no sélo en una abundante litigiosidad que en materia de despidos colectivos ha
tenido lugar desde la reforma laboral del afio 2012, sino también en persistentes controversias
relativas a las implicaciones que cada una de las sentencias dictadas en el ejercicio de los

diferentes cauces procesales de impugnacion conlleva.
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2.5.La extension de la responsabilidad empresarial ante el accidente laboral

2.5.1. Ante el accidente producido, éa qué tipos de responsabilidad se enfrentaria la empresa?

éSerian supuestos de responsabilidad acumulativos?

El articulo 42 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales
(“LPRL”) deja entrever los tipos de responsabilidad juridica a los que podria enfrentarse la
empresa cuando, fruto de la ausencia de las preceptivas medidas de seguridad y salud en el
ambito laboral, se ocasionara un dafo o perjuicio a la salud de uno de sus empleados.
Precisamente, este sistema de responsabilidades del empresario representa uno de los pilares
fundamentales sobre los que pivotan los mandatos de la LPRL, que permite garantizar el
acatamiento de las empresas a las normas incluidas en la citada norma, con el objetivo ultimo

de proteger la seguridad y salud de los empleados (REBOLLEDO VARELA 2006).

En concreto, del mencionado articulo 42 LPRL se derivan cuatro tipos de responsabilidades
distintas de las cuales el empresario podria ser sujeto en caso de que tuviera lugar un
menoscabo en la salud de uno o varios empleados de la compaiiia, que tiene como origen la
prestacion de servicios de éstos para aquella. Asi, el incumplimiento por el empresario de los
mandatos contenidos en la LPRL podra conllevar, tal y como detallaremos a continuacion,
desde la correspondiente responsabilidad administrativa, hasta la responsabilidad civil o
incluso penal del empresario, ademas de una suerte de responsabilidad en materia de
Seguridad Social, que se traducird, como veremos, en un recargo de prestaciones (art. 42

LPRL).

El empresario se constituye de esta forma como el principal garante de la proteccion de su
plantilla y quien ostenta el deber de velar por la salud de sus empleados, sin perjuicio de las
cargas que la LPRL atribuye a los empleados individualmente o a las entidades especializadas.
Como consecuencia de lo anterior, sera asimismo el empresario quien ostente la carga de la
prueba en los procesos que traten accidentes laborales o enfermedades profesionales, siendo
por tanto éste el obligado a acreditar que ha dispuesto de los instrumentos preceptivos a fin

de evitar la exposicién del trabajador al peligro (art. 96.2 LRIS).
2.5.1.1. Responsabilidad administrativa

La responsabilidad administrativa de la empresa viene regulada en el Real Decreto Legislativo

5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones

52



Miren Azcue Achucarro
Las garantias de las personas trabajadoras ante la sucesion de empresa, despido colectivo y accidente de trabajo

y Sanciones en el Orden Social (en adelante, “TRLISOS”) y consiste en la imposicién al
empresario de una sancion por parte de la Administracion como consecuencia del
guebrantamiento de las normas y disposiciones en materia de PRL, independientemente de

que haya o no tenido lugar un accidente o enfermedad profesional al respecto.

Pues bien, en atencidn a las circunstancias descritas en el supuesto de hecho aqui enjuiciado,
la empresa Piedras Ornamentales Ruca, S. A., podria ser sancionada con una multa de entre
2.451 y 49.180 euros (art. 40.2 TRLISOS), por la comisidon por su parte de una infraccién de
caracter grave tipificada en el articulo 12.16.b) TRLISOS, consistente en un incumplimiento de
la normativa de PRL que conlleva un grave riesgo para la seguridad y salud de los empleados,
en tanto la Compafiia no repard las deficiencias en la instalacion eléctrica que originaron la

explosion del horno de coccidn.

A tal efecto, atendiendo a los criterios de graduacién de las sanciones en materia de PRL
establecidos en el apartado tercero del articulo 39 TRLISOS, particularmente a la gravedad de
los dafios ocasionados y el nimero de empleados perjudicados — tres trabajadores que sufren
quemaduras en el 20% del cuerpo y consecuentes secuelas fisicas no invalidantes —, la
Administracidén se encontraria avalada para graduar la sancién en su grado medio o incluso,

maximo.

No obstante lo anterior, la Administracién podria llegar a interpretar que la Compaiiia habria
incurrido en la comisién de una infraccién de cardcter muy grave recogida en el articulo 13.10
TRLISOS, en atencidn al riesgo inminente y grave para los trabajadores originado por la
desatencidn de las medidas preventivas preceptivas, infraccién que podria sancionarse con
una multa de entre 49.181 y 983.736 euros. En cualquier caso, el riesgo de una multa tal
resulta improbable, siendo la infraccion grave del articulo 12.16.b) TRLISOS la que mejor se

ajusta a la realidad de los hechos acaecidos.
2.5.1.2. Responsabilidad penal

En atencidn a las circunstancias del supuesto de hecho enjuiciado, existiria la posibilidad de
imputar una responsabilidad penal a Piedras Ornamentales Ruca, S. A, siempre y cuando se
considerase que el empresario, incumpliendo la normativa de PRL al respecto, ha ocasionado
un riesgo a los bienes juridicos protegidos de la vida, salud e integridad fisica de los

trabajadores, dando lugar a la comisidn del delito de riesgo (y no de resultado) recogido en el
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articulo 316 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal (en adelante,
“CP”), castigado con una pena de prisién de seis meses a tres afios y una multa de seis a doce

meses.

Ahora bien, cabria argumentar que Unicamente procederia la pena inferior en grado, en tanto
el delito tuvo lugar por imprudencia grave del empresario, al omitir el deber de cuidado
exigible respecto a la proteccién de los empleados y pasar por alto aquello que era previsible
y se pudo evitar, mas sin ser consciente del peligro que las deficiencias en la instalacién

eléctrica implicaban (pero si teniendo conocimiento de las mismas) (art. 317 CP).

En los casos anteriores, cabria atribuir la responsabilidad del delito a la empresa como ente
con personalidad juridica, en cuyo caso la pena recaera bien sobre los administradores de la
Compaiiia bien sobre los encargados del servicio responsables de los hechos, ademas de a
aquellas otras personas que, conociendo los hechos, no adoptaron precaucidn alguna a su

alcance para repararlo (art. 318 CP).

Sin perjuicio de lo anterior, el empresario podria asimismo ser declarado responsable de un
delito de lesiones, derivado de las quemaduras causadas a los trabajadores afectados y las

respectivas secuelas fisicas no invalidantes, en atencion al articulo 147 CP.
2.5.1.3. Responsabilidad civil

Adicionalmente, sin perjuicio de que se condenara o no penalmente a la Empresa por la
comisién de cualesquiera de los delitos mencionados en el apartado anterior, ésta sera
asimismo civilmente responsable de los dafos y perjuicios causados a los trabajadores, de
manera que los trabajadores afectados podran exigir una indemnizacion por los dafios y
perjuicios causados, en virtud del articulo 116 CP. Esta responsabilidad es la que cominmente

se denomina responsabilidad extracontractual, regulada en el articulo 1.902 CC.

Asimismo, en tanto el empresario ha incumplido con su deber de velar por la salud y seguridad
del trabajador derivado del contrato de trabajo suscrito entre ambos, cabria considerarlo
civilmente responsable como consecuencia de la responsabilidad civil contractual regulada en
los articulos 1.091, 1.101 y 1.104 CC, debiendo por tanto resarcir a los trabajadores

accidentados de los dafios y perjuicios causados.
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2.5.1.4. Responsabilidad en materia de Seguridad Social

Por ultimo, el empresario debera hacer frente a un recargo en las prestaciones econémicas
que los trabajadores perciban de la Seguridad Social y que tengan como causa el accidente
sufrido, cuyo objetivo no es sino asegurar una renta suficiente a los trabajadores que han
sufrido el accidente, asi como en su caso, a sus familiares. Este recargo de prestaciones viene
regulado en el articulo 164 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (“LGSS”) y oscilara entre
un 30 y un 50 por ciento en funcién de la magnitud de la falta o inobservancia del empresario

infractor (en este caso, la no reparacion de las deficiencias en la instalacion eléctrica).
2.5.1.5. ¢Serian supuestos de responsabilidad acumulativos?

El apartado tercero del articulo 164 LGSS, asi como el articulo 27 del Real Decreto 928/1998,
de 14 de mayo, por el que se aprueba el Reglamento general sobre procedimientos para la
imposicién de sanciones por infracciones de orden social y para los expedientes liquidatorios
de cuotas de la Seguridad Social (en adelante “RD 928/1998”), determinan que la
responsabilidad en materia de Seguridad Social, esto es, el recargo de prestaciones, es
independiente y compatible con el resto de responsabilidades anteriormente descritas, en
tanto su finalidad ultima es la de proteger la renta del trabajador accidentado y no sancionar
una conducta infractora del empresario, postura que ha sido avalada por nuestra

jurisprudencia (STS 336/2017). Ahora bien, ¢ qué sucede con el resto de las responsabilidades?

Que la empresa o el empresario pudiese al mismo tiempo ser sancionado por todos y cada
uno de los tipos de responsabilidad descritos vulneraria uno de los principios reguladores de
nuestro sistema juridico, como lo es el principio de “non bis in idem”, en virtud del cual un
sujeto no puede ser condenado o sancionado dos veces por unos mismos hechos. Es por ello
que tanto la LPRL (por medio del articulo 42.3) como el TRLISOS (en su articulo 3) han optado

por regular el régimen de compatibilidad de responsabilidades en estos casos.

De esta manera, resulta contrario a derecho que se imponga a la empresa por los mismos
hechos una sancién administrativa y una sancién penal. En estos casos, la responsabilidad
penal predomina sobre la administrativa, de manera que si la conducta del empresario, en
atencién a su entidad, fuera tipificable como delito, se le impondra al mismo una sancidn

penal y no administrativa. Por el contrario, sélo en aquellos casos en los que la conducta no
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fuera susceptible de ser tipificada como ilicito penal, cabria imponer una sancién
administrativa por la comision de las respectivas infracciones administrativas, en cuyo caso se
procedera al archivo de las diligencias penales que hubieran tenido lugar en favor de la via
administrativa y la Administracién retomara o iniciara el expediente sancionador en atencién

a los hechos declarados probados en la jurisdiccion penal (art. 3.3 TRLISOS).

No obstante, en los casos en los que concurre un accidente de trabajo, a pesar de que el alto
indice de siniestralidad laboral induciria a acudir con mayor frecuencia al ilicito penal regulado
en el articulo 316 CP (MARTINEZ BARROSO 2016), la realidad demuestra que existe una
propension de los Juzgados y Tribunales del orden jurisdiccional Penal a no castigar
penalmente aquellas conductas infractoras del empresario en las que se genera un mero
riesgo para el trabajador, sin un resultado lesivo, inclindndose en estos casos por una sancion
en via administrativa y quedando la responsabilidad penal limitada a los incumplimientos mas

graves (FERNANDEZ-COSTALES MURNIZ 2010).

En cualquier caso, los criterios para delimitar la gravedad de la infraccidon de la norma de
cuidado no han sido debidamente clarificados ni por la doctrina ni por la jurisprudencia,
deviniendo por tanto necesario acudir a las particularidades de los casos concretos para

determinar la procedencia de una u otra responsabilidades.

Por su parte, la responsabilidad civil es compatible tanto con la responsabilidad penal, siendo
gue la accion civil se puede ejercitar en el propio procedimiento penal, como con la
responsabilidad administrativa y de seguridad social, ya sean sanciones o recargos, en cuyo

caso el procedimiento se sustanciard, como veremos, ante la jurisdiccion Social.

Sin embargo, para que haya lugar a la responsabilidad civil del empresario ademas de la
correspondiente sancion o recargo de prestaciones del que hubiera sido objeto, la doctrina
viene defendiendo que es preciso que el empresario haya incurrido en una conducta
especialmente grave o culpable, que precise de un complemento extra de responsabilidad.
Dicho de otro modo, si el trabajador busca una indemnizacién adicional al recargo de
prestaciones en atencion a la responsabilidad civil del empresario derivada de los dafios y
perjuicios causados, sera necesario que se acredite una especial culpabilidad del empresario

infractor, atendiendo a la gravedad de la conducta (REBOLLEDO VARELA 2006).
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Lo contrario implicaria que todos los casos de accidente laboral que dieran lugar a un recargo
de prestaciones derivasen automaticamente en una condena civil de pago de indemnizacién
por dafios y perjuicios, de tal manera que la estimacion del recargo implicase la estimacion de
la ulterior indemnizacion (REBOLLEDO VARELA 2006), cuestidn ciertamente ildgica, pues no
todos los casos de accidente laboral se deben en la misma medida a la culpabilidad del

empresario (STSJCAT 7378/2004 y STSJAND 997/2005).

La jurisprudencia ha modulado asi la culpa como principio de imputacién de la responsabilidad
empresarial, en detrimento de la responsabilidad cuasi-objetiva del empresario alegada por
parte de la doctrina anterior, de manera que no todo accidente laboral deriva necesariamente
en una responsabilidad empresarial. Ahora bien, si ocasionado el accidente laboral se
entiende infringido el deber de proteccion por el empresario, resultard cuanto menos
improbable evitar el recargo de prestaciones de la Seguridad Social, asi como la adicional

indemnizacién por dafios y perjuicios (FERNANDEZ AVILES 2007).

2.5.2. ¢Qué posicidn adquiriria la Inspeccién de Trabajo?

La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (en adelante, “ITSS”) es el organismo publico que
tiene como cometido principal el control del cumplimiento de la normativa laboral y de
Seguridad Social, asi como de la normativa de PRL, tal y como lo declara el articulo primero de
la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social (“Ley 23/2015”) en consonancia con lo establecido en el articulo 9 LPRL. Precisamente,
el articulo noveno de la LPRL enumera detalladamente las funciones concretas que a la ITSS
corresponden en el ejercicio de su labor de vigilancia y control del cumplimiento de la
normativa de PRL, entre las cuales, ademas de la primordial funcién de vigilancia y control,
destacan otras tan diversas como el asesoramiento a empresas y trabajadores, la elaboracién
de informes a solicitud de los drganos jurisdiccionales, la informacion a la Autoridad Laboral
sobre accidentes laborales y enfermedades profesionales, el control de los servicios de
prevencidn o la ordenacién de la suspensién de la actividad empresarial en caso de riesgo

inminente (art. 9 LPRL).

Pues bien, de entre todas las funciones mencionadas y listadas en el articulo 9 LPRL, tres de

ellas adquirirdn especial relevancia en atencién a las circunstancias del supuesto de hecho
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enjuiciado en el presente dictamen, teniendo en cuenta que ha tenido lugar un accidente en
el centro de trabajo de la Empresa Piedras ornamentales Ruca, S. A. que ha provocado
guemaduras a tres empleados de la Compaiiia, con las consecuentes secuelas fisicas de ello
derivadas. Concretamente, toda vez sucedido el accidente, la ITSS deberd, en primer lugar,
comprobar que la Compaiiia ha respetado y obedecido la normativa de PRL; en segundo lugar,
redactar los informes que en su caso soliciten los Juzgados de lo Social; y por ultimo, en el caso
de estimarlo oportuno en atencién al potencial riesgo, decretar la suspensidn de la actividad

o trabajos en cuestion.

En el ejercicio de su funcién de control y vigilancia, la ITSS analizara y estudiara los hechos
sucedidos y solicitara a las partes involucradas cuanta documentacién e informacién estime
oportuna en relacién con el accidente acaecido, para lo cual ostentard plena capacidad,
autonomia e independencia, suprimiendo por tanto toda clase de influencias indebidas, de
conformidad con lo establecido en el articulo sexto del Convenio sobre la inspeccion del

trabajo de 1947 (nam. 81) de la Organizacién Internacional del Trabajo (en adelante, “OIT”).

Asi, una vez investigados los hechos, la ITSS adoptara cualquiera de las medidas dispuestas en
el articulo 22 de la Ley 23/2015, en funcion de las comprobaciones y valoraciones efectuadas.
En el caso de que, en efecto, la ITSS verificase el incumplimiento de cualesquiera normas de
PRL por parte del empresario, emitira un requerimiento escrito a este ultimo a fin de que
subsane los incumplimientos constatados, en el que se especificaran tanto las infracciones
observadas como las medidas a llevar a cabo para remediarlas, asi como el término de
cumplimiento. Asimismo, si el Inspector actuante lo estima conveniente, propondrd la
oportuna sancién en consonancia con lo establecido en el TRLISOS (BERNARDO JIMENEZ
1996). En el ejercicio de esta funcidn investigadora, procede recalcar que la ITSS ostentara la
potestad de iniciar, en su caso, el procedimiento de recargo de prestaciones econdmicas de la
Seguridad Social explicado en la pregunta previa, en aplicacién de lo dispuesto en el articulo

27 RD 928/1998 en consonancia con el articulo 164 LGSS.

Ahora bien, ante el accidente de trabajo ocurrido, la ITSS no sélo podra iniciar el
procedimiento de recargo de prestaciones en relacién con los trabajadores afectados, sino
que, ademas, debera colaborar con los drganos judiciales en caso de que dichos trabajadores
hubieran interpuesto una demanda reclamando la responsabilidad civil del empresario. De

este modo, tanto la LPRL como la propia LRJS por medio de los articulos 95.4 y 142.2, remiten
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a la ITSS la importante labor de asistencia a los érganos jurisdiccionales, como garantia del
derecho a la tutela judicial efectiva, favoreciendo un conocimiento imparcial de los hechos

por parte del juzgador (DIAZ RODRIGUEZ 2013).

En este sentido, son numerosos los autores que han destacado la fuerza juridica que en la
practica detenta el informe de la ITSS, en tanto constituye el principal medio al alcance del
organo judicial para obtener un mejor entendimiento de los hechos, que deviene
directamente del Inspector, en cualidad de experto y autoridad, acentuando
consecuentemente la carga probatoria de aquella parte que trate de desacreditarlo (MOLINA
NAVARRETE 2012). En efecto, tal es la potestad que ostenta la ITSS que, como venimos
sefialando, en caso de que el Inspector actuante, en vista de las actuaciones de comprobacién
llevadas a cabo, apreciara la concurrencia de un riesgo bastante para ser considerado como
grave e inminente para los empleados de la Compania, podrd decretar la paralizacidon
inmediata de la actividad de la misma, o bien de ciertos trabajos en particular, en consonancia

con lo establecido en el articulo 22.12 de la Ley 23/2015, asi como el articulo 53 LPRL.

Con todo, v si bien esta ultima medida resulta ciertamente desmesurada en el supuesto de
hecho aqui enjuiciado, es incontestable la transcendencia del papel de la ITSS ante la explosidon
ocurrida en el centro de trabajo de Piedras ornamentales Ruca, S. A, pues sera ésta quien en
ultima instancia vele por la salud y seguridad de los empleados de la Compaiiia, valorando los
hechos acaecidos y emitiendo el correspondiente requerimiento o sancion, asi como
propiciando el inicio del procedimiento de recargo de prestaciones y colaborando con los
drganos jurisdiccionales en la determinacion de la posible responsabilidad civil o penal del

empresario.

2.5.3. éCémo valorarias la jurisdiccion competente?

No cabe duda de que la potencial comisién de un delito de riesgo del articulo 316 CP o de un
delito de lesiones del articulo 147, en tanto ilicito penal, habrd de ser valorada y determinada,
en todo caso, por la jurisdiccion penal, en atencién al articulo 9.3 de la Ley Organica 6/1985,
de 1 de julio, del Poder Judicial (en adelante, “LOPJ”). En concreto, la declaracion de la
responsabilidad penal del empresario por la comisién por su parte de una de las conductas

anteriormente descritas y la imposicién de las consecuentes condenas, requiere que se lleve
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a cabo un proceso judicial, que en todo caso deberd ser iniciado a instancia de parte (o
subsidiariamente, por el Ministerio Fiscal) y deberd respetar los principios relativos a todo
proceso judicial y al penal en particular, destacando, entre otros, la presuncién de inocencia y

la ausencia de indefensién (MARTINEZ BARROSO 2016).

Asimismo, el Titulo IV del Real Decreto de 14 de septiembre de 1882 por el que se aprueba la
Ley de Enjuiciamiento Criminal (“LECrim”) en consonancia con lo establecido en el Capitulo |
del Titulo IV del CP, regula, como adelantdbamos en la pregunta nimero 13, la posibilidad del
ejercicio conjunto de la accién civil y la penal, de manera que se declare la responsabilidad
civil del empresario derivada de la comision del delito y se ordene la indemnizacién de los
danos y perjuicios causados a los trabajadores afectados (siendo este ejercicio conjunto la
practica habitual). Ahora bien, équé sucede con el resto de responsabilidades imputables al
empresario ante el accidente sucedido? ¢Ante qué jurisdiccion deberdn los trabajadores

afectados reclamar la responsabilidad del empresario?

La Sala de lo Civil del Tribunal Supremo venia manteniendo la postura que defendia la
concurrencia de la responsabilidad extracontractual del empresario en aquellos casos en los
que la salud de los trabajadores se viera mermada con ocasién de un accidente laboral (STS
328/2006), frente a la posicidn de la jurisdiccion social que, en esos mismos casos, abogaba
por la concurrencia de una responsabilidad contractual derivada del contrato de trabajo (STS
7652/2003). Esta controversia entre los érdenes jurisdiccional civil y social daba lugar, a su
vez, a pronunciamientos dispares en relacidon con la responsabilidad empresarial relativa a las
contingencias profesionales, cuestidon nada sorprendente teniendo en cuenta los diferentes
tratamientos que cada uno de los érdenes daba a cuestiones tan relevantes como la carga de
la prueba o la transcendencia del criterio culpabilistico (RODRIGUEZ-PINEIRO Y BRAVO-
FERRER 2008).

Pues bien, hubo que esperar hasta la publicacion de la LRJS, el 11 de octubre de 2011, para
poner fin de una vez por todas al persistente debate entre ambas jurisdicciones en relacion
con la competencia para determinar la responsabilidad del empresario en cuanto a los
accidentes de trabajo y contingencias profesionales (MOLINS GARCIA-ATANCE 2012). Asi, la
LRJS suprime por completo la dualidad hasta entonces existente de jurisdicciones
competentes (civil y social), para atribuir la competencia Unica y exclusivamente a la

jurisdiccion social, de manera que a partir de la entrada en vigor de la norma, fuera el orden
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social el encargado de conocer de todas las cuestiones relativas a la responsabilidad
empresarial proveniente tanto de un accidente de trabajo como de cualquier otra enfermedad

o contingencia profesional (GONZALEZ GONZALEZ 2012).

La LRIJS establece asi la prohibicion de suscitar la accidon de reclamacion de indemnizacién de
danos y perjuicios frente a los érganos jurisdiccionales civiles cuando tal indemnizacion tenga
su origen o se encuentre intrinsecamente relacionada con un siniestro laboral (MOLINA
NAVARRETE 2012). En consecuencia, se elimina por completo la opcion del trabajador
afectado o sus familiares de acudir a los juzgados y tribunales del orden civil a fin de obtener
indemnizaciones mas elevadas y servirse de juicios jurisprudenciales mas beneficiosos

(ALFONSO MELLADO 2011).

De este modo, la LRJS otorga un papel esencial a la materia de las cuestiones discutidas,
restando relevancia al cardcter de la responsabilidad empresarial reclamada, de manera que
sean las normas legales en las que esa responsabilidad trae casa las que determinen el orden
jurisdiccional competente para conocer, tal y como lo venia defendiendo la doctrina social
(LILLO PEREZ 2006). Por consiguiente, en tanto que en los casos de accidente laboral habra de
estarse al cumplimiento de las medidas de proteccién exigidas por la normativa laboral — en
concreto la LPRL — para determinar la responsabilidad del empresario, serdn los drganos
jurisdiccionales del orden social los encargados de conocer de las acciones planteadas al

respecto.

Con todo, la eliminacién de la dualidad de drdenes competentes supuso un paso adelante a
favor de la seguridad juridica en esta materia, en la medida en que favorecia una mayor
homogeneidad en el importe de las indemnizaciones concedidas a los trabajadores afectados,
pues la indemnizacién concedida en la jurisdiccién civil tendia a ser mayor que aquella

otorgada por los érganos jurisdiccionales del orden social (GINES | FABRELLAS 2012).

No sélo eso, sino que el apartado segundo del articulo 96 LRJS establecid, finalmente, la
inversién de la carga de la prueba en los procesos de determinacion de la responsabilidad del
empresario con ocasion de un accidente de trabajo o enfermedad profesional, de manera que
recae en éste el deber de acreditar que implementd las medidas exigibles para impedir o
anticipar el riesgo, manteniendo no obstante el requisito de culpa del empresario y
defendiendo asi una responsabilidad “subjetiva”, a favor de la opinion mayoritaria de la

doctrina (MARTINEZ BARROSO 2016).
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2.5.4. éCémo seria el procedimiento de reclamacién?

Ninguna duda cabe respecto a la naturaleza laboral del accidente acaecido en el presente
supuesto, siendo que en los propios antecedentes de hecho ya se manifiesta tal extremo al
expresar el caracter profesional de la contingencia (art. 156 LGSS). No obstante, toda vez
declarado tal caracter profesional, écdmo se desarrollaria el procedimiento de reclamacion de
la responsabilidad del empresario? Ademds de las implicaciones prestacionales que la
declaracion de la contingencia profesional conlleva al empresario, existen tres vias
alternativas que permitiran declarar las diferentes responsabilidades del empresario ante el

accidente laboral acaecido.

Asi, por un lado, los empleados afectados podran solicitar, en caso de que no lo haya hecho
ya la ITSS, la imposicion al empresario del recargo de prestaciones de la Seguridad Social. De
este modo, una vez resuelta la solicitud inicial de los trabajadores y en caso de estimarse la
misma y condenarse al pago del recargo a Piedras ornamentales Ruca, S. A., esta ultima, como
parte interesada, podra interponer una reclamacion previa en defensa de sus intereses ante
la Entidad gestora de las prestaciones exigidas que hubiera resuelto la mencionada solicitud,
tras cuya resolucidn, cabria interponer la correspondiente demanda ante el correspondiente

organo jurisdiccional (art. 71 LGSS).

Ahora bien, los trabajadores afectados, independientemente del procedimiento de recargo
de prestaciones de la Seguridad Social, podran asimismo en el plazo de un afio desde el
conocimiento del alcance de las secuelas sufridas, interponer una demanda dirigida al
correspondiente Juzgado de lo Social, solicitando se condene al empresario al abono de una
indemnizacion por los dafios y perjuicios sufridos (art. 59 ET). Para ello, los trabajadores
afectados deberdn interponer la preceptiva papeleta de conciliacion ante el Servicio de

Mediacion, Arbitraje y Conciliacién correspondiente (arts. 63 y 64 LRIS).

Por ultimo, los empleados perjudicados podrdan proceder a la reclamacion de una
indemnizacién por via penal, instando a su vez se declare la responsabilidad penal del
empresario por uno de los delitos expresados en la pregunta nimero 13, si bien, como
apuntdbamos con anterioridad, la viabilidad de éxito en tal supuesto resultaria escasa, en la
medida en que tales delitos Unicamente suelen reconocerse cuando concurren accidentes de

especial gravedad.
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Sea como fuere, lo cierto es que, si bien los anteriores procedimientos son, en teoria,
independientes entre si, concediendo a los trabajadores afectados la posibilidad de optar por
accionar por una u otra via, en la prdctica todos ellos se encuentran estrechamente
relacionados, de manera que la inicial calificacion de contingencia profesional no sélo
incentivard el potencial recargo de prestaciones de la Seguridad Social en cuestidn, sino que
ademas facilitard la concesidon de la indemnizacidn solicitada por los dafios y perjuicios

alegados por los empleados.

2.5.5. ¢Se podria derivar responsabilidad penal a Construcciones Abril, S. L.?

El apartado tercero del articulo 44 ET regula el sistema de responsabilidad solidaria entre las
empresas cedente y cesionaria en aquellos casos en los que concurra una sucesién de
empresas, de tal forma que ambas empresas “responderdn solidariamente durante tres afios
de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la transmision y que no hubieran sido

satisfechas” (art. 44.3 ET).

Precisamente, con este articulo, el legislador busca evitar que la empresa fusionada o
absorbida que haya incumplido con la normativa laboral eluda su responsabilidad por via de
la sucesidn y asi garantizar una mayor proteccidon para los trabajadores cedidos (SELMA
PENALVA 2016), articulo que la jurisprudencia ha hecho extensible incluso al recargo de
prestaciones, a la luz del pronunciamiento del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 5
de marzo de 2015 (STJUE C-343/13). Por el contrario, no sucede lo mismo con las obligaciones
gue hubieran emergido una vez acaecida la sucesidn, en tanto que, en estos casos,
Unicamente procedera hablar de responsabilidad solidaria entre ambas entidades si la cesion

fuera fraudulenta y constitutiva de delito (art. 44.3 ET).

Pues bien, de conformidad con lo indicado en la decimotercera pregunta, no cabe duda de
gue, en atencion a las circunstancias del supuesto de hecho enjuiciado, la empresa cesionaria
— Piedras Ornamentales Ruca, S. A. — podria ser penalmente responsable del delito de riesgo
del articulo 316 CP por poner en peligro la integridad de sus empleados incumpliendo la
normativa de PRL al respecto, asi como de un delito de lesiones, derivado de las quemaduras
causadas a los trabajadores afectados y las respectivas secuelas fisicas no invalidantes, de

conformidad con el articulo 147 CP. ¢Pero qué sucede con la entidad cedente Construcciones
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Abril, S. L.? ¢{Cabria declarar la responsabilidad penal de Construcciones Abril, S.L. en virtud

del articulo 44.3 ET?

La normativa laboral, y en concreto el apartado tercero del articulo 44 ET, no prevé la
extension a la empresa cedente de la responsabilidad penal por los delitos cometidos por la
empresa cesionaria tras la transmision, sino Unicamente, la responsabilidad solidaria en
aquellos casos en los que la sucesion hubiera sido declarada delito, cuestién que no resulta

aplicable en el supuesto de hecho aqui enjuiciado.

Por lo tanto, Unicamente cabria imputar responsabilidad penal a Construcciones Abril, S. L.
cuando tal entidad hubiera sido responsable de la comisién de uno de los delitos
anteriormente mencionados, sin que opere, en este caso, la solidaridad derivada del articulo
44.3 ET, en tanto la responsabilidad penal, a diferencia de las obligaciones laborales, no se
transmite, en atencién al principio de culpabilidad. Por consiguiente, Unicamente cabria
atribuir responsabilidad penal a la entidad cedente si resultara acreditado que la misma ha
cometido el delito de riesgo del articulo 316 CP por poner en peligro la integridad de sus
empleados incumpliendo la normativa de PRL al respecto, no asi el delito de resultado, cuyo

autor serd, en todo caso, la empresa cesionaria Piedras ornamentales Ruca, S. A.

Sin embargo, tal y como indicdbamos en la decimotercera pregunta, para que se considerase
a la empresa culpable de tal delito de riesgo, es una condicidn sine qua non que ésta hubiera
incumplido la normativa de PRL, cuestidon que resultaria cuanto menos dificil de acreditar si
Construcciones Abril, S.L. no hubiera sido sancionada administrativamente con anterioridad a

la transmision por las deficiencias en la instalacién eléctrica.

En conclusién, en atencidon a los hechos, resulta improbable que se atribuya tal
responsabilidad a la entidad cedente, cuando el incumplimiento de la normativa de PRL no
hubiera quedado previamente constatado, y especialmente tomando en consideracién que
no cabe derivar la potencial responsabilidad penal a Construcciones Abril, S. L., por el delito o
delitos que, en su caso, hubiera cometido la empresa cesionaria Piedras ornamentales Ruca,
S. A., pues tal extension de responsabilidad no sélo no esta prevista en la normativa laboral,

sino que ademas seria contraria al principio de culpabilidad imperante en el orden penal.
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3. Conclusiones

Nos encontramos ante una normativa laboral cada vez mas compleja y protectora de los
derechos de los trabajadores. Los tres grandes bloques analizados en el presente Dictamen
son una muestra de ello. Las garantias frente a la sucesidn de empresas o unidades
productivas autdonomas, el riguroso procedimiento de negociacidn del despido colectivo y la
extensa responsabilidad del empresario en relacion con los accidentes de trabajo no son sino
producciones del Derecho Laboral que el legislador espaiol ha implementado con el objetivo

de salvaguardar los derechos de la parte mas débil de la relaciéon laboral.

No sélo eso, sino que los recientes cambios normativos, en un intento de adaptar la normativa
laboral a los cambios socio-econdmicos del siglo XXI, parecen seguir la misma linea. No hay
mas que atender a las novedades impuestas por el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de
diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el
empleo y la transformacion del mercado de trabajo, en relacién con la restriccién de la
contratacién temporal o el incremento de las sanciones por incumplimientos laborales, entre
otros. Se prevé incluso que la nueva Ley de Empleo, en la actualidad en fase de tramitacién
ante el Congreso de los Diputados, comprenda una disposicion que implique una suerte de
autorizacion de la ITSS para proceder al despido colectivo, autorizacién administrativa que,
recordemos, la reforma laboral de 2012 habia suprimido, otorgando asi una mayor

rigurosidad, si cabe, al ya estricto procedimiento de despido colectivo.

En efecto, lo anterior ha provocado que el escenario juridico laboral espafiol, en consonancia
con las normativas de otros paises latinos o del mediterraneo, se aleje, cada vez mas, del
principio de “libertad de mercado” imperante en las legislaciones laborales anglosajonas.
Precisamente, todo ello se traduce a su vez en que las mercantiles necesitan invertir mayores
recursos en asesoramiento juridico-laboral experto si no quieren ser objeto de sanciones
laborales que, no sdlo suponen una disminucién considerable de los ingresos, sino también

un grave perjuicio para su imagen y reputacioén frente a clientes.

Con todo, si bien el marco juridico laboral debe garantizar el respeto de los derechos de los
trabajadores, en ningun caso esta regulacién debe erigirse como un obstaculo del necesario
progreso econdmico que, no debemos olvidar, resulta, al fin y al cabo, motor de toda relacion

laboral.
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