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de la empresa), el empresario podrá 
ejecutar el despido colectivo sin nece-
sidad de obtener autorización alguna 
por parte de la autoridad laboral, y solo 
existiría un control judicial a posterio-
ri para el caso de que los trabajadores 
impugnasen la medida. Es por ello que 
el empresario y los trabajadores deben 
ponderar los riesgos de los posibles 
escenarios que podrían producirse en 
caso de no alcanzar dicho acuerdo, 
que se esbozan a continuación. 

En ausencia de acuerdo, el eventual 
incumplimiento por parte del empre-
sario de alguna obligación procedi-
mental podría conlle-
var la nulidad 

puesto que disponen de un plazo 
específi co, entre siete y quince 
días según los casos, para 
constituir dicha comisión y, 
si no lo hacen, ello no 
impedirá por sí solo que 
el empresario inicie 
formalmente el pe-
riodo de consultas 
y el proceso conti-
núe su curso. La 
no constitución 
de dicha comi-
sión en plazo 
podría aca-
rrear impor-
tantes per-
juicios para 
los trabaja-
dores, que 
verían cómo 
el plazo del 
que dispo-
nen para 
negociar con 
el empresa-
rio las medi-
das que este 
desea imple-
mentar trans-
curre sin que di-
cha negociación 
efectivamente se 
esté produciendo. 
Así, ya desde este 
momento, es de espe-
cial trascendencia que 
los representantes de los 
trabajadores, o los propios 
trabajadores en ausencia de 
aquéllos, actúen sin demora en la 
constitución de dicha comisión re-
presentativa.

 Durante el periodo de consultas, 
ambas partes deben buscar la fi nali-
zación del mismo a través de un acuer-
do que satisfaga, en la medida de lo 
posible, sus intereses. A resultas de la 
reforma llevada a cabo en el año 2012, 
en caso de que no se alcance dicho 
acuerdo en el plazo previsto (que varía 
entre quince y treinta días naturales, 
en función del número de trabajadores 

table en la práctica y difícilmente dis-
cutible por los tribunales si se acreditan 
las mismas, la existencia de las causas 
técnicas, organizativas y de produc-
ción suele resultar más difícil de anali-
zar y acreditar, quedando éstas sujetas 
a cierto margen de interpretación y 
discrecionalidad por los tribunales.

Así, como se ha indicado previamen-
te, dado el carácter extremadamente 
formalista del procedimiento de des-
pido colectivo, no solo es necesario 
identifi car la causa al amparo de la cual 
el empresario decide tramitar el despi-
do colectivo, sino que además es pre-
ciso acreditar la existencia de la misma 
a través de informes técnicos y de 
cuanta documentación resulte nece-
saria.

Llegados a este punto, el empresario 
debe comunicar a los representantes 
de los trabajadores su intención de 
llevar a cabo el despido colectivo para 
que los mismos constituyan la comi-
sión representativa con la cual se tra-
mitará el perceptivo periodo de con-
sultas. Este momento resulta especial-
mente relevante para los trabajadores, 
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a multitud de cambios 
legislativos acaecidos en 
los últimos tiempos en el 
ámbito laboral, muchos 
de ellos relacionados 
con las causas y los pro-
cedimientos para llevar 
a cabo la extinción de 

contratos de trabajo, provoca la sensa-
ción, tanto a empresas como a traba-
jadores, de cierta inseguridad.

Este artículo pretende apuntar aque-
llas cuestiones esenciales que toda 
persona que de alguna manera se vea 
involucrada en un despido colectivo 
debería tener presentes.

Resulta necesario comenzar seña-
lando que, en España, los procedi-
mientos de despido objetivo son cau-
sales y formalistas. Ello implica que 
todo empresario que se vea en la nece-
sidad de implementar un despido 
objetivo debe empezar por analizar si 
tiene o no una causa sufi cientemente 
fundada para llevarlo a cabo. A tal fi n, 
dicho empresario debe acudir al artí-
culo 51.1 del Estatuto de los Trabajado-
res, que, tras su modifi cación en el año 
2012, incorpora una defi nición de 
causas económicas, técnicas, organi-
zativas o de producción para la trami-
tación de un despido colectivo. Sin 
perjuicio del esfuerzo realizado por el 
legislador incorporando a la norma 
dichas defi niciones, conviene señalar 
que, si bien la existencia de causas 
económicas resulta fácilmente consta-
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cuestiones a valorar, que van mucho más allá de los meros importes indemnizatorios 
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Las obligaciones de los ciudadanos

de todo el 
procedimiento 
de despido en caso de te-
ner que defender el mismo en sede 
judicial, lo que conllevaría la readmi-
sión de todos los trabajadores despe-
didos y el abono de los correspondien-
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como el analizado incide negativa-
mente sobre todos los trabajadores, 
incluidos aquellos que no se ven 
afectados por el mismo y que segui-
rán trabajando en la empresa una vez 
el mismo haya fi nalizado. 

Nótese además que, durante las 
negociaciones del periodo de con-
sultas, cada vez con más frecuencia 
los trabajadores y sus representantes 
ponen en marcha, o al menos ame-
nazan con hacerlo, medidas de con-
fl icto colectivo tales como huelgas o 
manifestaciones como herramienta 
de presión. Recientemente, se está 
pudiendo también constatar un in-
cremento en el uso de las redes so-
ciales y los medios de comunicación 
para amplifi car la repercusión social 
de estas medidas y añadir más pre-
sión a la negociación. 

Es importante que el empresario 
destine parte de sus esfuerzos a ha-
cer partícipes a los trabajadores del 
proyecto de futuro de la empresa, 
motivándoles y haciéndoles ver que 
la medida es totalmente imprescin-
dible para garantizar y mejorar la 
viabilidad futura de la empresa. Los 
representantes de los trabajadores 
deben ser conscientes de que su la-
bor de representación abarca tanto 
a los trabajadores afectados por la 
medida extintiva como de aquellos 
que seguirán trabajando en la em-
presa con posterioridad. Por ello, 
deben ponderar el objeto perseguido 
a través de estas medidas de confl ic-
to y el hecho de cómo las mismas 
pueden afectar al futuro de la empre-
sa y, por ende, a parte de los trabaja-
dores que representan, los que 
mantienen su puesto de trabajo.

Los trabajadores normalmente 
tratarán de conseguir alguna garan-
tía en el empleo para el corto o medio 
plazo, que dé una cierta estabilidad 
a aquellos empleados que continúen 
prestando sus servicios en la empre-
sa, si bien el empresario no tiene por 
qué concederlas, y podrá hacer par-
tícipe a los trabajadores de las res-
tricciones que se encontrará con 
posterioridad a la tramitación del 
despido colectivo.

En efecto, salvo que el empresario 
disponga de nuevas causas objetivas 
ajenas a aquellas en las que funda-
mentó el despido colectivo, no podrá 
despedir a más trabajadores en el 
corto plazo ni adoptar ninguna de las 
medidas de fl exibilidad interna pre-
viamente señaladas, so pena de la 
nulidad de las mismas.

Esta breve síntesis cronológica de 
los elementos a tomar en considera-
ción por empresario y trabajadores 
en el marco de un despido colectivo 
pone de manifi esto que no son pocas 
las cuestiones a valorar, y que las 
mismas van mucho más allá de los 
meros importes indemnizatorios, 
que suelen ser los datos más frecuen-
temente resaltados de este tipo de 
procedimientos.
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rables ante este tipo de medidas.
En otro orden de cosas, ha de resal-

tarse la importancia para algunos 
empresarios de incluir en su presu-
puesto de costes asociados al despido 
colectivo no solo el importe de las in-
demnizaciones que abonará a los 
trabajadores afectados, sino otros 
costes asociados a este procedimiento 
que muchas veces pasan inicialmente 
desapercibidos. Nos referimos a las 
aportaciones al Tesoro Público que 
debe realizar el empresario si cumple 
determinadas condiciones, y que pue-
den resultar una cuantía considerable; 
los convenios especiales con la Segu-
ridad Social que deben suscribirse 
para aquellos trabajadores de edad 
superior a 55 años afectados por el 
despido colectivo; y los costes del 
servicio de «outplacement» que debe 
ofrecer el empresario a los trabajado-
res cuando el despido colectivo afecte 
a 50 o más trabajadores. 

Desde la perspectiva de los trabaja-
dores, éstos han de ser conscientes de 
que estos costes deben asumirse por 
el empresario, y de que pueden exigir 
al empresario los derechos derivados 
de los mismos en caso de que éste no 
los esté respetando.

Desde un punto de vista económico, 
los costes anteriormente mencionados 
resultan de especial importancia, pero 
en un despido colectivo es igual o más 
importante valorar el impacto del des-
pido colectivo desde la perspectiva de 
recursos humanos. Un procedimiento 

mo de una anualidad. 
En vista de lo anterior, ambas partes 

deben conducir las negociaciones 
siendo conscientes de los puntos dé-
biles que cada una podría tener en caso 
de no alcanzar un acuerdo. Es por ello 
que el empresario suele acabar ofre-
ciendo a los trabajadores (aunque no 
esté obligado legalmente a ello) un 
importe indemnizatorio ligeramente 
superior al mínimo legal. 

Los trabajadores, por su parte, debe-
rían pretender, por este orden: 

1  evitar la implementación del 
procedimiento de despido 
colectivo.

2  reducir el número de 
trabajadores afectados por los 
despidos; y, por último. 

3  incrementar el importe 
indemnizatorio y de medidas 
que ayuden a compensar la 
extinción de los contratos de 

trabajo. 

No obstante, como sucede 
en toda negociación, en la 

práctica ambas partes sue-
len rebajar sus pretensio-
nes durante el periodo de 
consultas con objeto de 
alcanzar un acuerdo 
satisfactorio y minimi-
zar los riesgos deriva-
dos de la ausencia de 
acuerdo.

Es importante que 
ambas partes sean 
conscientes de que 
con las medidas de 
«fl exibilidad inter-
na», tan manidas 
últimamente, es po-
sible combinar el 
despido colectivo 
con otras medidas no 

extintivas menos gra-
vosas para el trabaja-

dor. Éstas podrían 
consistir en una modifi -

cación sustancial de las 
condiciones de trabajo, 

incluida la reducción sala-
rial; un traslado a otro centro 

de trabajo; y/o la modifi cación 
sustancial de las funciones que 

determinados trabajadores reali-
zaban hasta la fecha. En ocasiones, 

estas medidas pueden resultar atrac-
tivas también para el empresario, 
puesto que pueden constituir una 
herramienta clave para adecuar los 
recursos humanos de los que dispone 
a sus necesidades.

Asimismo, la Ley prevé la posibilidad 
de negociar con el empresario la exclu-
sión de un determinado colectivo de 
trabajadores para evitar su afectación 
por el despido. De esta manera, se 
pretende habilitar una especial protec-
ción para aquellos colectivos de traba-
jadores que pudieran verse más vulne-

colectivo, los 
despidos serían 

procedentes, y el em-
presario no tendría la obliga-

ción legal de abonar a los trabajadores 
afectados por el despido colectivo una 
indemnización superior a 20 días de 
salario por año trabajado con un máxi-

tes salarios de tramitación, debiendo 
iniciar de nuevo todo el procedimien-
to para extinguir otra vez los contratos 
de trabajo con arreglo a Derecho. Sin 
embargo, la ausencia de causa válida 
para tramitar el despido colectivo solo 
conllevaría su declaración como no 
ajustado a Derecho, debiendo el em-
presario en última instancia abonar a 
los trabajadores afectados una indem-
nización equivalente a la prevista en el 
Estatuto de los Trabajadores para el 
despido improcedente. Por su parte, si 
el empresario tramitara escrupulosa-
mente el procedimiento legalmente 

establecido, y tuviera causa 
sufi ciente para justifi -

car el despido 
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