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Una empresa presento ante la Direccién General de Trabajo del Ministerio de
o y Seguridad Social comunicacién de inicio de un ERE para la extincién de
32 contratos de trabajo en sus centros de Navarra, Alava y Vizcaya, fundado en
causas organizativas y productivas. La empresa abrié un proceso de negociacién
por separado en cada centro de trabajo afectado. Finalizando los periodos de con-
sultas en los centros de Alava y Vizcaya con acuerdo y sin él en el centro de trabajo
de Navarra. Paralelamente al desarrollo del periodo de consultas en este Gltimo
centro, la empresa mantuvo contactos individuales con algunos trabajadores del
mismo, a fin de llegar a acuerdos concretos. Los delegados de personal del centro
de trabajo de Navarra presentan ante la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional

demanda frente a la empresa en reclamacién de nulidad del despido colectivo.
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ABSTRACT

A company formally communicates to the employment authorities of the Spanish
Ministry of Employment and Social Security the initiation of a redundancy plan for
the termination of 32 employment contracts concerning the work centers located at
Navarra, Alava and Vizcaya, alleging the existence of productive and organizational
causes. A consultancy process is set up separately in each of said work centers. The
consultancy processes opened in the work centers of Alava and Vizcaya come to an
end with an agreement but the consultancy process concerning Navarra is concly-
ded without agreement. However, the Spanish company pursued negotiations with
certain workers of the work center of Navarra in order to reach an agreement with
them. The workers’ representatives of the work center of Navarra file before the So-
cial Chamber of the National High Court a claim requesting the redundancy plan to
be declared null and void.
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HECHOS

En fecha 12 de marzo de 2012 una empresa referente en el sector de la segu-
ridad privada presentd ante la Direccién General de Trabajo del Ministerio de
~ Empleo y Seguridad Social comunicacién de inicio de un Expediente de Regu-
 lacién de Empleo para la extincién de 32 contratos de trabajo en sus centros de
Navarra, Alava y Vizcaya, como consecuencia de la existencia de causas orga-
~ nizativas y productivas.
~ La direccién de la empresa negocié el correspondiente ERE por centro de
.~ trabajo afectado, abriendo asi un proceso de negociacién por separado con la

presentacion legal de los trabajadores de cada uno de los repetidos centros de
~ trabajo.

Finalizados los distintos periodos de consultas, se alcanzé acuerdo en los

- centros de trabajo de Alava y Vizcaya. Por su parte, el periodo de consultas del
- centro de Navarra finalizé sin acuerdo.

En relacién con este dltimo centro de trabajo, el de Navarra, la direccién de
~ la empresa mantuvo contactos individuales con algunos de los trabajadores en

- aras a llegar a acuerdos concretos con los mismos, todo ello dentro del marco
- del ERE que se estaba tramitando.

~ lalInspeccién de Trabajo y de Seguridad Social emiti6 el correspondiente in-
- forme y del mismo se desprendieron las conclusiones siguientes:

Ve

‘de Alava y Vizcaya, cuyas bajas se llevaron a efecto, la empresa incumplié lo
~ dispuesto en el art. 51.4 del Estatuto de los Trabajadores, por cuanto entre |a
- fecha de comunicacién de inicio del ERE y la fecha de efectos del despido de
 los trabajadores no transcurrieron, como minimo, 30 dfas.

1. Respecto a los trabajadores afectados por el ERE en los centros de trabajo
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2. En relacién con el periodo de consultas llevado a cabo con la representa-
cién legal de los trabajadores del centro de Navarra, aun cuando dicha repre-
sentacién no discutiera la existencia de causas organizativas o productivas,
existen determinados defectos en el ERE, tales como la falta de concrecion en
cuanto al ndmero e identidad de los trabajadores, o la posible inclusién de tra-
bajadores eventuales en el mismo.

Ademés, en dicho centro de trabajo, en contra de lo establecido en el art.
51.1 del Estatuto de los Trabajadores, la direccién empresarial alcanzo acuer-
dos individuales con determinados trabajadores, sin mediar la correspondiente
intervencion de los representantes legales de los mismos.

Todo ello, hace que el ERE del citado centro de trabajo no aparente respon-
der al principio de buena fe que ha de regir en toda negociacion colectiva, ma-
xime cuando el objetivo final es alcanzar un acuerdo.

La representacién letrada de los delegados de personal del centro de trabajo
de la empresa sita en Navarra presenté demanda ante la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional (nimero de procedimiento 109/2012) en reclamacion de
nulidad del despido colectivo, sin distinguir entre centros de trabajo. La deman-
da fue posteriormente subsanada, en el sentido de ampliarla frente a la repre-
sentacion legal de los trabajadores de los centros de Alava y Vizcaya.

2. RESOLUCION JURIDICA

En fecha 25 de julio de 2012, la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional
dicté sentencia, en virtud de la cual rechazé la excepcién de «incompetencia
material» alegada por la empresa demandada, al considerar ésta dltima que, al
afectar solo al centro de Navarra, deberfan ser los érganos de esa Comunidad
Auténoma a los que correspondiera entender de esa litis, y estimé la demanda
interpuesta por dicha representacion legal del centro de Navarra, declarando la
nulidad del despido colectivo en toda su integridad y afectando, no solo a ese
Gltimo centro, sino a todos los demas.

La cuestién que se plantea a la repetida Sala de lo Social de la Audiencia
Nacional es aquella relativa a la posibilidad de declarar la nulidad de un ERE
cuando el mismo no sélo no se ha negociado de manera global en todos los
centros de trabajo afectados, sino que, ademds, durante el desarrollo del perio-
do de consultas la empresa alcanza acuerdos individuales con determinados
trabajadores, al margen de las negociaciones con sus representantes legales.
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Con cardcter previo a entrar en el fondo del asunto, y por razones de orden
procesal, la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional dio respuesta a la ex-
cepcion planteada de contrario por la empresa, relativa a la supuesta «incom-
petencia material», asi denominada por dicha parte demandante.

En efecto, la empresa sostuvo la «incompetencia material» de la Sala de lo
Social de la Audiencia Nacional para conocer de la demanda presentada, ya
que, en su opinion, el objeto de la misma afectaba Gnicamente a uno de sus
centros de trabajo, el de Navarra, por lo que entendfa que debfa de ser el Tribu-
nal Superior de Justicia de Navarra el que conociera del asunto. Sin embargo, la
repetida Sala rechazé la excepcién al considerar que la redaccién del art. 8.1
de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social no dejaba lugar a dudas, de mo-
do que ese Tribunal era el competente para conocer en dnica instancia de los
procesos de despido colectivo impugnados por los representantes legales de los
trabajadores, cuando dichos procesos extendiesen sus efectos a un ambito terri-
torial superior al de una Comunidad Auténoma, como era el caso.

Consecuentemente, teniendo en cuenta que el despido colectivo que se im-
pugno afectd a centros de trabajo de la empresa sitos en mas de una Comuni-
dad Auténoma y que la comunicacién de inicio del ERE se formulé ante la Di-
reccion General de Trabajo del Ministerio del Empleo y Seguridad Social, el co-
nocimiento del presente litigio correspondia a la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional, por lo que se desestimé la excepcion de incompetencia
territorial planteada por la empresa.

Entrando en el fondo del asunto, los representantes de los trabajadores del
centro de trabajo de la empresa en Navarra solicitaron que se declarase la nuli-
dad del despido colectivo. En este sentido, los mismos consideraban que la em-
presa demandada habia quebrado el principio de buena fe y, con ello el perio-
do de consultas, vulnerando asi el derecho de negociacion colectiva previsto
en el art. 51.2 del Estatuto de los Trabajadores, al negociar en paralelo al desa-
rrollo del periodo de consultas con determinados trabajadores afectados.

A este respecto, la empresa demandada afirmé que dicha negociacién para-
lela fue promovida por los propios trabajadores quienes, al conocer que sus re-
presentantes no aceptarian la oferta de la compafifa, decidieron individualmen-
te aceptarla, incidiendo especialmente en que los repetidos representantes esta-
ban informados de cualesquiera acuerdos individuales alcanzados.
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La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional rechazé por completo el argu-

mento de la empresa y afirmé, trayendo a colacién lo dispuesto en el art. 6.4
del Cédigo Civil, asi como la jurisprudencia que lo desarrolla, que el periodo
de consultas tiene una doble finalidad:

|
- . ="
= en e Tl

a) Constituir el centro de gravedad del ERE, y trasponer al ordenamiento juri-

dico espafiol la Directiva 1998/59/CE, del Consejo, cuyo objetivo dltimo es [a
informacidn, consulta y participacién de los trabajadores.

b) Integrar «una manifestacién propia de la negociacion colectiva», ya que
en caso contrario, la eficacia de los procedimientos de informacion y consultas
cuyo objeto es, por un lado, la formulacién de propuestas constructivas, en aras
a evitar o paliar los efectos del despido colecto, y de otro, la presentacion, en
su caso, de observaciones a la autoridad laboral correspondiente, devendria im-
posible.

Por ello, la Sala de lo Social de dicho Tribunal concluyé que los acuerdos
individuales al margen de la negociacién colectiva vacian de contenido el
mencionado periodo, al frustrar su objetivo, e incidié en que durante el periodo
de consultas no cabe mds negociacién que la colectiva, de ahf que se declarase
la nulidad del despido colectivo efectuado, si bien dejaba abierta la posibilidad
a que, una vez agotado el periodo de consultas, se pudiesen alcanzar acuerdos
individuales con los trabajadores afectados.

Por dltimo, y al solicitar la representacion legal de los trabajadores la nuli-
dad del despido, sin especificar a qué centros de trabajo se hacia referencia,
pues los de Alava y Vizcaya finalizaron con acuerdo, y tampoco se probd que
no concurriera causa organizativa o productiva, la Sala de lo Social de la Au-
diencia Nacional mantuvo que «la nulidad apreciada respecto del despido
afectante al centro de trabajo de Navarra, por fuerza ha de contaminar la totali-

dad de la decisién empresarial», todo ello de conformidad con los argumentos |

siguientes:

a) Ni la Directiva 1998/59/CE, del Consejo, ni el art. 51 del Estatuto de los
Trabajadores prevén la posibilidad de «parcelar el proceso de negociacion por
centros de trabajo, sustancidndose tantas consultas como centros existan, €
igual ndmero de posibles acuerdos con contenidos diversos». Por ello, y ante el
silencio de la Directiva cabe interpretar que el ERE ha de ser un proceso unico,
cuyo resultado sea homogéneo para todos los centros de trabajo afectados por
el mismo.
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A pesar de que el art. 11.2 del RD 801/2011, por el que se aprueba el Regla-
mento de los procedimientos de regulacién de empleo y de actuacién adminis-
trativa en materia de traslados colectivos, aplicable al supuesto que se estd co-
mentando por razén del tiempo en que el ERE tuvo lugar, establece la posibili-
dad de crear tantas comisiones consultivas como centros de trabajo resultan

afectados por la medida extintiva, dejando asi entreabierta la via a una negocia-

cién parcelada por centro de trabajo, con resultado distinto en cada uno de
ellos, la Sala de lo Social de este Tribunal entiende que el repetido articulo ha

ido mds alla de la mera transposicién, ya que en lugar de desarrollar dicha Di-

rectiva, la esta modificando, de ahf la necesidad de proclamar su carécter ultra
vires.

b) Con independencia de lo anterior, lo dispuesto en el art. 11.2 del RD
801/2011 se pens6 para un procedimiento que requerfa de una autorizacién

“administrativa. No obstante, actualmente, a diferencia de la anterior regulacion,
el ERE culmina con una decisién judicial. En este sentido, se configura el art.

124 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social, que Gnicamente contempla
la posibilidad de impugnar el ERE en su conjunto y, en consecuencia, en el
apartado 11 de dicho precepto legal se establecen tres pronunciamientos posi-

bles: decision empresarial ajustada a derecho, no ajustada a derecho, y nula;

pronunciamientos que son alternativos y excluyentes.

A ello se afiade, ademds, el hecho de que el Tribunal competente para en-
tender de la impugnacién de un despido colectivo que afecte a centros de tra-

bajo ubicados en dos 0 mds Comunidades Auténomas sea precisamente la Sala

de lo Social de la Audiencia Nacional y no el Tribunal Superior de Justicia de la
Comunidad Auténoma donde radique uno de los centros de trabajo afectados
por el ERE.

¢) A mayor abundamiento, de acuerdo con los arts. 124.3 y 13 de la Ley Re-
guladora de la Jurisdiccién Social, la sentencia dictada en un proceso de im-
pugnacion colectiva de un ERE posee efectos de cosa juzgada respecto de los
procesos individuales. Por ello, si la Sala de lo Social declarase la nulidad del
ERE exclusivamente en un centro y convalidado en otros, al poseer dicha sen-
tencia efecto de cosa juzgada, la misma estaria vetando la posibilidad a los tra-
bajadores de estos dltimos de impugnar individualmente las extinciones contrac-
tuales, lo que afectaria sin duda al derecho de la tutela judicial efectiva de los
repetidos trabajadores.
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R |

d) Finalmente, como elemento adicional a toda esta argumentacion, la Or-
den ESS/487/2012, de 8 de marzo, sobre vigencia transitoria de determinados
articulos del RD 801/2011, no incluyé entre los que admitia vigentes a los arts.
14.4 y 15.2 que contemplaban la posibilidad de que la autoridad laboral co-
rrespondiente autorizara el ERE en unos centros de trabajo y en otros no.

3. COMENTARIO

Nos encontramos pues ante una cuestién relevante a efectos précticos que
en la actualidad puede darse con frecuencia por parte de la empresa ante la —a
veces— «imperiosa necesidad» de alcanzar un acuerdo con los representantes
de los trabajadores, o en su caso, mitigar las probabilidades de que éstos, o los |
propios trabajadores, presenten demanda por despido contra la decision extinti-
va empresarial, alcanzando acuerdos individuales con los mismos.

3.1. El despido: punto dlgido de la relacién laboral

La institucién del despido constituye el punto algido de toda relacién labo-
ral, y tal y como establece el Tribunal Constitucional en su sentencia de fecha |
24 de julio de 1995 (cuestién de inconstitucionalidad ndm. 3033/1993), la mis-
ma «puede tener serias consecuencias sobre la situacién del trabajador tanto
porque puede afectar gravemente a su modo de vida, cuanto porque puede te-
ner repercusiones indeseables sobre su estatuto juridico». Quedan, por ello,
comprendidos en la decisién empresarial momentos esenciales de la relacion
laboral del trabajador, asi como también, sus propias condiciones personales |
de vida. ‘

De este modo, el despido y sus posibles consecuencias motivan tanto la in-
tervencién del legislador, sustrayendo a la libre determinacién del empresario
la fijacién de las medidas oportunas, como el ulterior control judicial del co-
rrecto ejercicio del poder empresarial.

En su mayor parte, los derechos y obligaciones del trabajador se hallan regu-
lados en el Estatuto de los Trabajadores. Dicha regulacién es mds exhaustiva |

adn, si cabe, cuando se trata de la terminacién de la relacién laboral, y en con- i
creto, de la extincion de cardcter objetivo. ;
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En efecto, la normativa laboral espafiola garantiza a los trabajadores cuyos
contratos de trabajo puedan resultar extinguidos por iniciativa del empresario,
el seguimiento por parte de éste Gltimo de una forma legalmente establecida
para llevarlos a cabo, cuyo incumplimiento —si media Ia oportuna demanda
judicial— puede derivar en la invalidez del acto extintivo.

La repetida forma legal se concreta, en lo relativo a la extincién colectiva, en
el cumplimiento de una serie de prerrogativas, entre otras, (i) la comunicacién
simultdnea a la autoridad laboral competente y a los representantes de los tra-
bajadores del inicio del ERE, (ii) el derecho de los representantes a emitir un in-
forme, con cardcter previo a la ejecucién por parte de la empresa de una rees-
tructuracion de plantilla, (iii) la apertura de un periodo de consultas con dichos
representantes, (iv) el deber de ambas partes de negociar de buena fe, y (v) la
comunicacion por escrito a cada uno de los trabajadores de la decisién adopta-
da por el empresario, a la vista del resultado alcanzado en el periodo de con-
sultas.

La magnitud y alcance que se otorga al modo de exteriorizacién de la deci-
sion empresarial de extinguir la relacién laboral es, por tanto, evidente, «y re-
sulta perfectamente explicable, en todos los casos, dado que los requisitos for-
males conectan, sin duda, con el derecho de todo trabajador a conocer las ra-
zones concretas que aduce la empresa para despe4dirle y con el sistema de
garantias legales que facilitan la preparacién de una adecuada impugnaciéon de
la decisién extintiva impuesta unilateralmente» (véase, el libro de A. Brasco
PeLLICeR, Los procedimientos de regulacién de empleo, Ed. Tirant Lo Blanch,
2007, pag. 15).

Consecuentemente, si el empresario realiza actos al amparo de una norma,
buscando «un resultado prohibido por el ordenamiento juridico, o contrario a
€l, se consideraran ejecutados en fraude de ley y no impediran la debida apli-
cacién de la norma que se hubiera tratado de eludir» (art. 6.4 del Cédigo Civil).
Asi, «la presuncién opera siempre a favor de la buena fe y s6lo cuando, me-
diante prueba plena o indicios realmente solventes, quepa atribuir una conduc-
@a torticera a alguno de los negociadores, cabria tomar en consideracion las
consecuencias previstas» en el repetido articulo del Cédigo Civil. (véase, el arti-
culo de C. E. MoraLEs VALLez, El deber de negociar bajo el principio de buena fe,
Ed. Aranzadi Social, ndm. 8/2012).
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3.2. Finalidad del periodo de consultas vy titularidad del derecho de informa-
ci6n y consulta

En relacién con lo anterior, en el caso de la sentencia comentada, al haber
suscrito la empresa pactos individuales con determinados trabajadores pertene-
cientes a uno de los centros de trabajo afectados por el ERE, el Tribunal ha en-
tendido que intencionadamente la empresa actué de forma incorrecta a fin de
beneficiarse de un procedimiento mas flexible.

Las Directivas Comunitarias ahondan en la importancia del periodo de con-
sultas en todo procedimiento colectivo, como mecanismo de control de la deci-
sién de la patronal. Ademds, en nuestro sistema juridico, al haber desaparecido
la autorizacién administrativa para llevar a cabo despidos colectivos —salvo en
los supuestos de fuerza mayor—, el periodo de consultas goza de una posicion
fundamental y privilegiada.

La finalidad de la Directiva 1998/59/CE, del Consejo, de 20 de julio de
1998, relativa a la aproximacién de las legislaciones de los Estados miembros
que se refieran a los despidos colectivos, y que se transpone a nuestro ordena-
miento juridico a través del art. 51 del Estatuto de los Trabajadores, es la infor-
macién, consulta y participacién de los trabajadores, por medio de sus repre-
sentantes, «mediante la utilizacién de mecanismos adecuados y teniendo en
cuenta las practicas vigentes en los Estados miembros», en aras a estudiar, co-
mo minimo, «las posibilidades de evitar o reducir los despidos colectivos y de
atenuar sus consecuencias».

Se destina, por tanto, el derecho de informacién y de consulta a los repre-
sentantes de los trabajadores, y no a los trabajadores a titulo individual. Asf, la
Directiva hace referencia a que, como consecuencia de la complejidad técnica
de ciertos aspectos sobre los que la empresa pueda informar a los representan-
tes, éstos podrén valerse de expertos para que les asistan en las negociaciones.

De igual modo, sostiene la Sala Cuarta del Tribunal Europeo de Justicia en
sentencia de fecha 16 de julio de 2009 (asunto C-12/08), que la naturaleza co-
lectiva de los referidos derechos de informacién y consulta se desprenden tam-
bién por el hecho de que con el uso de los mismos, «sea posible por una parte,
la formulacién de propuestas constructivas, al menos, sobre las posibilidades de
evitar o de reducir los despidos colectivos y de atenuar sus consecuencias Yy,
por otra parte, la presentacién de eventuales observaciones a la autoridad pd-
blica competente», ya que «los representantes de los trabajadores se encuen-
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tran en la mejor situacion para alcanzar el objetivo perseguido por la referida
Directiva». Concluyendo, asi, que el derecho de informacién y de consulta pre-
visto en la Directiva estd exclusivamente «concebido en beneficio de los traba-
jadores como colectivo y tiene pues una naturaleza colectivas.

Al transponer la Directiva, la legislacién espafiola ha conservado el espiritu y
la finalidad de aquella, al especificar que son titulares del derecho de consulta
e informacion los representantes de los trabajadores, y no los trabajadores indi-
vidualmente considerados.

Si se entendiese que hay que dar intervencién a los trabajadores afectados, y
no a sus representantes, el periodo de consultas se vaciarfa de contenido, pues
las negociaciones con el empresario se verfan frustradas ante la imposibilidad
material de alcanzar un acuerdo.

Abundando en lo anterior, el principio de buena fe que ha de regir en el pro-
cedimiento de despido colectivo se verfa igualmente truncado, pues no podria
existir un esfuerzo sincero de aproximacién de posiciones por ambas partes ne-
gociadoras, como exige el Tribunal Supremo en su Sentencia de fecha 1 de
marzo de 2001 (ndmero de recurso 2019/2000). Por ello, tal y como sostiene la
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de fecha 19 de julio de
2012 (ndmero de recurso 8/2012) «si se demuestra que la empresa nunca ha te-
nido intencion de llevar a buen fin el periodo de consultas o que dicho periodo
ha estado vacio de contenido, es decir, que se ha convocado exclusivamente
para cumplir formalmente el trdmite, el periodo de consultas asf planteado de-
berfa calificarse nulo. Por tanto, una cosa es que no sea imprescindible alcan-
zar un acuerdo con los representantes de los trabajadores durante el periodo de
consultas para llevar a cabo las extinciones colectivas pretendidas por la em-
presa, 'y otra es que no haga falta ni intentarlo. La ley no obliga a alcanzar un
acuerdo en el periodo de consultas, pero s a negociar».

En esta sentencia comentada razona la Sala de lo Social de la Audiencia Na-
cional que «dicha conclusién no puede enervarse, porque las extinciones antes
dichas se realizaran de comun acuerdo, ni tampoco si se hubiera acreditado,
que no es el caso, que fueran los trabajadores afectados quienes solicitaron la
extincion, ya que durante el periodo de consultas no cabe mas negociacion le-
gitima que la que se mantiene con los representantes de los trabajadores, a te-
nor con lo dispuesto en el art. 51.2 ET, sin perjuicio del derecho de la empresa
y los trabajadores, una vez concluido sin acuerdo el periodo de consultas, de
alcanzar los pactos que estimen convenientess.
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La tesis de la Sala de lo Social de ese Tribunal encuentra apoyo en el art.
124 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social. Los apartados 1 a 10 de di-
cho articulo se refieren a la impugnacién colectiva del ERE, mientras que el
apartado 11 —que se refiere a la impugnacién individual de dicho ERE— s6lo
juega cuando la mencionada impugnacién colectiva ha concluido, donde «na-
da impide que los trabajadores afectados alcancen acuerdos extintivos de mu-
tuo acuerdo con la empresa».

Consecuentemente, el referido 6rgano judicial mantiene que, probado el he-
cho de que la negociacién en paralelo con los trabajadores afectados vacio de
contenido el periodo de consultas, el ERE del centro de trabajo de Navarra ha
de ser declarado nulo, pues el mismo se entiende realizado en fraude de ley.

3.3. Imposibilidad de «parcelar» la negociacion colectiva por centros de tra-
bajo

Tal y como se ha descrito anteriormente, la representacién letrada de los de-
legados de personal del centro de trabajo de la empresa en Navarra solicitaron
la nulidad del despido, sin distinguir entre centros de trabajo. A este respecto,
es importante tener en cuenta que, los periodos de consultas en los otros dos
centros de trabajo, Alava y Vizcaya, concluyeron con acuerdo. Y, ademds, en
los mismos la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social no aprecié la existencia
de fraude de ley, dolo, coaccién o abuso de derecho, ni tampoco los represen-
tantes de los trabajadores pusieron en tela de juicio de la existencia de las cau-
sas que motivaron el inicio del ERE. Por lo tanto, en principio, los despidos pro-
ducidos en dichos centros de trabajo estarfan justificados.

Sin embargo, tras un exhaustivo examen del contenido de ciertas disposicio-
nes legales y reglamentarias, el Tribunal entiende que la nulidad «apreciada
respecto del despido afectante al centro de trabajo de Navarra, por fuerza ha de
contaminar la totalidad de la decisién extintiva empresarial».

El principio de prelacién normativa, nos lleva a hablar en primer lugar de la
Directiva 1998/59, del Consejo. En el art. 2.1 de la Directiva afirma que «cuan-
do el empresario tenga intencién de efectuar despidos colectivos, deberéd con-
sultar, en tiempo habil, a los representantes de los trabajadores con vistas a lle-
gar a un acuerdo». Por su parte, el art. 51.2 del Estatuto de los Trabajadores, al
transponer dicha norma comunitaria, detalla determinados aspectos del proce-
so de consultas y negociacion.
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Por ello, a falta de distincién por parte de la Directiva o del Estatuto de los
Trabajadores, la Sala considera que el despido colectivo ha de ser entendido
como un proceso Unico. Constituiria, por tanto, una verdadera arbitrariedad el
establecer excepciones cuando la ley habla en términos generales (Ubi lex non
distinguit, nec nos distinguere debemus).

Asi, sostiene la Sala de lo Social de dicho Tribunal que el art. 11.2 del RD
801/2011 se ha extralimitado en la transposicién de la Directiva 1998/59, ya
que en lugar de desarrollar su contenido, ha alterado el sentido del mismo en
ese punto, en tanto en cuanto el espiritu de la Directiva aboga por un proceso
de despido colectivo tnico.

Ciertamente, el art. 11.2 del RD 801/2011, al establecer que «cuando el ex-
pediente de regulacién de empleo afecte a varios centros de trabajo debera
concretarse, segtn lo dispuesto en el art. 8.d), la forma de negociacién, global
0 por centros de trabajo (...)» habia sido redactado en el contexto laboral impe-
rante en aquel momento, es decir, estaba dirigido a la obtencién de la corres-
pondiente autorizacién administrativa que convalidara la decisién empresarial.
Y por ello, la autoridad laboral competente, a la vista de los hechos y circuns-
tancias de cada uno de los periodos de consultas en los distintos centros de tra-
bajo afectados, podia resolver de la solicitud de ERE de manera distinta en cada
uno de ellos.

No obstante, una vez que entré en vigor del Real Decreto-Ley 3/2012, de 10
de febrero, se suprimié la autorizacién administrativa para llevar a cabo los
despidos colectivos, salvo los supuestos de fuerza mayor, y ante las dudas sur-
gidas, en tanto en cuanto se publicara un nuevo reglamento de procedimiento
sobre despidos colectivos, el Gobierno por razones de seguridad juridica des-
lindé aquellos aspectos del RD 801/2011 que debian entenderse en vigor, por
medio de la Orden ESS/487/2012, de 8 de marzo.

Con la reciente reforma laboral de 2012, al suprimirse la autorizacién admi-
nistrativa y entrar en vigor el nuevo RD 1483/2012, de 29 de octubre, sobre
procedimientos de despido colectivo, derogandose expresamente el anterior
RD 801/2011 y la Orden ESS/487/2012, se suprimié la posibilidad de negociar
por centro de trabajo afectado el correspondiente ERE. Se ha dejado asi, como
Unica via posible para la impugnacién de un despido colectivo, la via judicial.

En relacién con lo anterior, haciéndose eco de la reforma laboral operada, el
art. 124 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social, Gnicamente prevé la po-
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sibilidad de impugnar el despido colectivo en su conjunto. Asi, de conformidad
con el apartado 11 de ese articulo, el fallo del érgano judicial competente en
dicho procedimiento de despido solo puede declarar que la decisién es ajusta-
da a Derecho, no ajustada a Derecho, o nula. Estos tres posibles fallos judicia-
les son alternativos y excluyentes. En caso contrario, podriamos encontrarnos
ante soluciones juridicas diversas y dispares —con nulidad en unos centros y
ajustada en otros—, que podrian vulnerar el derecho a la tutela judicial efectiva
de algunos trabajadores afectados por la medida extintiva.

En este sentido, la sentencia dictada en proceso de despido colectivo tiene
efecto de cosa juzgada respecto de los procesos individuales. Por ello, si se ad-
mitiera la posibilidad de fallos mixtos, el érgano judicial correspondiente esta-
ria evitando la posibilidad de que trabajadores afectados por la medida extinti-
va pudieran reclamar contra la misma. Asi, como bien sefiala la Sala de lo So-
cial de la Audiencia Nacional, «si declardsemos la nulidad del despido
exclusivamente en Navarra y, por lo tanto, quedara convalidado por defecto en
Vizcaya y Alava, estarfamos cerrando la puerta a los trabajadores pertenecien-
tes a estos Gltimos centros de trabajo para impugnar individualmente las extin-
ciones».

Esta solucién encuentra igualmente apoyo en el art. 8.d) de la misma norma
juridica, al sefalar que se atribuye el conocimiento de la impugnacién de un
despido colectivo a la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional siempre que
éste afecte a un ambito territorial superior al de una Comunidad Auténoma. Por
ello, de haber perseguido el legislador la solucién de parcelacién del periodo
de consultas, y por lo tanto de la parcelacién de la calificacién juridica, como
indica |a repetida Sala en su sentencia, éste «podfa haber fijado reglas compe-
tenciales ajustadas a cada centro de trabajo». Sin embargo, no ha sido el caso.

4. CONCLUSION

Desde nuestro punto de vista, consideramos acertado el fallo judicial de la
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, pues todo proceso negociador debe
regirse por el principio de la buena fe. Por ello, si paralelamente al desarrollo
del periodo de consultas con los representantes de los trabajadores, la empresa
negocia con los trabajadores afectados, quienes carecen de legitimidad para ser
considerados interlocutores vélidos durante la tramitacién del periodo de con-
sultas, ésta estarfa actuando en fraude de ley, contraviniendo asi el repetido
principio.
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Consecuentemente, la actuacién empresarial viciarfa todo el proceso nego-
ciador, y con ello forzarfa al érgano judicial correspondiente a declararlo nulo,
pues Como se ha podido constatar desde la reciente reforma laboral de 2012, el
periodo de consulta constituye el eje central del procedimiento de despido co-
lectivo y goza de un protagonismo vital para la buena marcha del mismo.

Con pronunciamientos como éste, se comprueba el papel tan relevante que
los Tribunales de Justicia han acaparado desde la publicacién del RD 3/2012,
de 10 de febrero, al haber asumido directamente el control de los despidos co-
lectivos, a pesar de que dicha asuncién de control parece estar provocando un
incremento de la inseguridad juridica y de la litigiosidad, a la luz de los distin-
tos pronunciamientos judiciales que hasta ahora se han dado; todo ello, claro
estd, en espera de que la Sala de lo Social del Tribunal Supremo fije la doctrina
mds correcta.
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