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Resumen: Esta sentencia del Tribunal Supremo versa sobre el despido colectivo y la
necesidad de ajustar la plantilla a la actividad desarrollada en el “centro de trabajo”
afectado en el marco de una empresa multi-centros a través de despidos basados en
“causas productivas”. El despido es ajustado a derecho: se acredita la causa
productiva; se cumplen con los requisitos de la fase de consulta-negociacién colectiva
participativa, que termina sin acuerdo colectivo de reorganizacién o reestructuracion; y
asimismo la racionalidad y proporcionalidad de las medidas de extinciéon contractual
adoptadas a iniciativa del empresario.
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Abstract: This Supreme Court ruling deals with collective dismissal and the need to
adjust the workforce to the activity carried out in the “work center’ affected in the
framework of a multi-center enterprise through redundancies based on ‘productive
causes”. The dismissal is adjusted to the right: The productive cause is credited; the
requirements of the consultation-collective bargaining phase, which ends without
collective agreement of reorganization or restructuring, are met; and the rationality and
proportionality of the contractual extinction measures adopted at the initiative of the
employer.
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l. Introduccion

Este trabajo analiza el factor causal y sus requisitos en los despidos colectivos; el
periodo de consultas-negociacion como expresidon de la negociacion colectiva
gestional. Y se estudia, asimismo, la unidad empresarial de referencia para apreciar el
umbral temporal y cuantitativo numero en los despidos colectivos y también los
términos de apreciacion de la racionalidad de la decision extintiva. Se resuelve en el
sentido de que concurren en el caso las causas productivas como motivo fundante del
despido colectivo. El despido es ajustado a derecho. Se ha evidenciado un cambio
productivo respecto de las tareas de mecanizado y es sobre dicho centro de trabajo

Pagina 1



Revista de Jurisprudencia Laboral. Numero 1/2021

sobre el que recae la causa productiva objetivada, entendiendo que no sélo ha
quedado acreditada la misma, sino que la decisién extintiva resulta razonable y
proporcional en los términos del art. 51 ET, maxime si se tiene en cuenta que no
existen elementos que pudieran hacer pensar que la situacidon hubiera sido creada
artificialmente por la empresa.

Il. Identificacion de la resolucion judicial comentada
Tipo de resolucion judicial: sentencia.
Organo judicial: Sala de lo Social del Tribunal Supremo (Pleno)
Numero y fecha de la sentencia: sentencia nim. 1019/2020, de 8 de noviembre.
Tipo y numero de recurso de Casacién: Recurso de casacion num. 143/2019.
ECLI:ES:TS:2020:3976.
Ponente: Excma Sra. Dfia. Maria Lourdes Arastey Sahun.
Votos Particulares: carece.
lll. Problema suscitado. Hechos y antecedentes

1).-La representacion del Comité de Empresa de Mecanizados Industria Auxiliar
S.A. (MIASA) se interpuso demanda en materia de despido colectivo de la que conocio
la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Navarra, en la que, tras
exponer los hechos y motivos que se estimaban necesarios, se termind por suplicar
que se dictara sentencia por la que «estimando la demanda presentada se declare la
nulidad de la decision extintiva recurrida y el derecho de los trabajadores afectados a
la reincorporacion a su puesto de trabajo, condenando solidariamente a las empresas
codemandadas a la inmediata readmision de los trabajadores despedidos de
conformidad con lo previsto en los apartados 2 y 3 del articulo 123 de la LRJS, con
abono de los salarios dejados de percibir, 0 subsidiariamente y en todo caso, se
declare no ajustada a derecho la citada decisién extintiva y todo ello con condena a las
codemandadas a estar y pasar por esta declaracion.».

2).-Se dict6 sentencia por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Navarra en la que consta el siguiente fallo: «Estimando parcialmente las demandas de
despido colectivo interpuesta por D. Maximiliano, en representacion del Comité de
empresa de Mecanizados Industria Auxiliar, S.A. (MIASA), asistido del Letrado. D.
Daniel Colio Salas, contra Mecanizados Industria Auxiliar, S.A. (MIASA), asistido por la
Letrada Dofia Carmen Galan Fernandez y frente a Miasa Zuera, S.L., asistida por la
Letrada Dofa Maria Esther Segovia del Moral, sobre despido colectivo, al que se
acumulo el Procedimiento N° 22/2019 iniciado en virtud de demanda interpuesta por
los sindicatos Comisiones Obreras (CCOQ) -Letrado Dofia Ana Maria Zalduendo-,
Langile Abertzaleen Batzordeak (LAB) —Letrada...- y Eusko Langileen Alkartasuna
(ELA) —Letrado..., frente a las mismas empresas, declaramos no ajustado a derecho el
despido colectivo impugnado y condenamos a la empresa Mecanizados Industria
Auxiliar, S.A., a estar y pasar por tal declaracioén, desestimando la peticion de nulidad,
y con absolucion de la codemandada Miasa Zuera, S.L.. Sin costas.

Se recurre la sentencia dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Navarra, la cual realiza los siguientes pronunciamientos:

1°. Se declara probados los siguientes hechos fundamentales:

a). El Director de Recursos Humanos de Mecanizados Industria Auxiliar SA (Miasa
Pamplona) comunicé al Comité de Empresa que se veia en la obligacion de iniciar un
procedimiento de Extincion Colectiva de Contratos de Trabajo de conformidad con lo
regulado en el art. 51 del ET, asi como lo preceptuado en el Real Decreto 1483/2012,
de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos de
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despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada. Asi mismo se
indicaba que el inicio de periodo de consultas tendria lugar el 19 de noviembre.

b). La Comision Negociadora se constituyé el mismo dia y se acordé emplazar a
las partes a una primera reunién del periodo de consultas. Queda acreditado en autos
Acta de entrega de documentacion a los representantes de los trabajadores y el
requerimiento efectuado para que se emitiese el informe a que se refiere el articulo
64.5 del ET. En la misma fecha se comunico el inicio del expediente de regulacién de
empleo al Departamento de Desarrollo Econémico del Gobierno de Navarra indicando,
entre otros extremos, que la plantilla la componian 126 trabajadores, que el nimero de
afectados era 28, invocando causas organizativas y productivas.

c). Se aporta por la direccién de la empresa una Memoria Explicativa (que concluye
que es preciso un ajuste estructural de 28 puestos de trabajo a tiempo completo) y un
Informe Técnico (que solo hace referencia a las causas productivas), donde se indica
que ante la reduccién de carga de trabajo en la planta de Pamplona y con el objetivo
de ajustar la plantilla a la produccion prevista en los dos proximos ejercicios se
produjo: un aumento del stocks durante el afio 2018; la internalizacion de algunos
procesos; y la tramitacion de un expediente temporal de regulacién de empleo en
marzo de 2018 que afectd a 8 trabajadores. Considera que en Miasa Pamplona existe
un excedente de personal de mano de obra directa para las necesidades de
produccién de la compania de 18,7 puestos de trabajo en la seccion de mecanizado y
que, estando previsto que la carga de trabajo en la seccién de mecanizado se
mantenga o disminuya en los afios 2010 y 2021, no se prevé que la necesidad de
personal de mano de obra directa se recupere y su exceso, por lo tanto, se estima
estructural y no coyuntural. Como consecuencia de la menor actividad productiva, no
sélo se produce una menor necesidad de mano de obra directa, sino que también es
necesario dimensionar de forma adecuada el numero de puestos de trabajo de mano
de obra indirecta en Miasa Pamplona, reduciéndolos de 35 a 26.

d). Se establecen los criterios para la designacién de los trabajadores afectados
por los despidos. Se entrega, al efecto, un documento en el que entre otras
consideraciones se indica que se atenderia a la polivalencia, eficiencia, rendimiento,
capacidad y productividad de manera que se priorizaria la permanencia en planta del
personal con mayor grado de polivalencia y capacidad técnica, asi como mayor
eficacia y eficiencia en el trabajo y desarrollo de los programas de produccion. Aunque
no se entrega a la representacion legal de los trabajadores la documentacion concreta
sobre la ponderacién de tales criterios y la tabla de polivalencia y evaluacién de
desempeno de personal utilizado.

2°. En el periodo de consultas la empresa presenté un “plan de acompanamiento” y
mas concretamente las medidas de recolocaciéon externa con la que intentaba
minorizar el impacto del despido. En distintas reuniones la empresa explica las causas
productivas en las que se encontraba la planta de Miasa Pamplona afecta por el ERE
y sefiala que la causa productiva era estructural y no meramente coyuntural y que no
se habia producido “deslocalizacién” alguna de actividades productivas; la empresa
insistié6 en que las aducidas era causas economicas y organizativas, no econémicas.
La parte social (sindicatos CCOO, ELA y LAB), indic6é que el informe era poco riguroso
y que faltaba informacion relevante y entre esa informacién las relativas a la situacién
economica; también sobre otras alternativas posibles elusivas de las medidas
extintivas (por lo que solicita documentacién complementaria) y que ERE no era
ineludible porque la situacion de la carga de trabajo era coyuntural, y que apreciaban
una falta de voluntad de la empresa de “traer trabajo a la seccién de mecanizado de
Pamplona”;, y existian, ademas, otras alternativas a los despidos. Tampoco hubo
acuerdo sobre las condiciones indemnizatorias en la que se iban a producir finalmente
los despidos colectivos por causas productivas (no econémicas). Se procedié a la
terminacion del periodo de consultas por falta de acuerdo, siendo ello comunicado a la
Autoridad Laboral.

3°. La empresa entregd al Comité de Empresa la relacion individualizada de los
trabajadores afectados y en el mismo dia se comenzé a entregar a los afectados las
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cartas de despido. En dichas cartas de despido se lleva a cabo una explicacion de las
causas productivas y organizativas estructurales indicando: -Que las causas
productiva y organizativa es estructural, de manera que después del ERTE
persistieron tales causas convirtiéndose en estructurales. —Que se habia producido
una disminucién del nivel de produccion, no adjudicaciéon de contratos. Una falta de
competitividad de Miasa en los ultimos afos, por la estructura de costes; y que por la
falta de espacio fisico en la propia plantea no le han podido ser adjudicados la mayoria
de los proyectos relevantes para la fabricacion de piezas de clientes externos a Miasa,
por lo que ha dejado de producir al ritmo esperado y necesario para mantener la
actividad necesaria. —Por otra parte, en la secciéon de mecanizado se han realizado
operaciones de bajo nivel técnico y alto coste. Se ofrecen dato que, segun la empresa,
ponen de manifiesto que la pérdida de competitividad de la planta de Pamplona se
focaliza, en un mayor grado, en la actividad de mecanizado que precisamente
concentra a gran parte de la plantilla. —Las previsiones para el futuro no son positivas:
la prevision de produccién de los proyectos actualmente en fabricacion en MIASA
Pamplona para los proximos expuesta con datos relativos a las unidades de piezas.
Se observa una drastica reduccion de la actividad que tiene un reflejo en el umbral de
personal estructural necesario para la realizacién de los programas de produccion en
el centro de trabajo de la planta industrial de Pamplona, constatandose que existe un
exceso de plantilla para el personal adscrito. Lo expuesto conlleva a que la empresa
debe necesariamente adaptar su umbral de personal a las necesidades reales,
presentes y futuras, con vista todo ello a garantizar la viabilidad futura y mantenimiento
del negocio empresarial.

4°. En consecuencia haya una incidencia en los puestos de trabajo, esto es, un
excedente de personal, que en su mayor parte se concentran en la actividad de
mecanizado. De ello se infieren las razones por las que la Direccién de la Empresa se
ve en la obligacion de proceder la extincion de la relacién laboral. Es necesario
amortizar 23 puestos de trabajo, al no ser posible la suficiente actividad para la
plantilla actual.

5°. El informe de la Inspeccion de Trabajo no se muestra favorable a las decisiones
extintivas a llevar a cabo por la direccién de la empresa. Y ello por varios motivos
determinantes:

-La empresa no clarifica de manera expresa ni detallada los criterios de seleccion
de los trabajadores afectados.

-No recoge para cada trabajador las cualidades y aptitudes en relacion a dichos
criterios (en términos de mayo o menor polivalencia y adaptabilidad...).

-Durante el periodo de consulta-negociaciéon en vistas de alcanzar un posible
acuerdo, etiende que no existidé una verdadera negociacién con objeto de evitar o
reducir los efectos del ERE.

-En el expediente se alegan causas organizativas y productivas y no econémicas,
por ello no se aportd documentacion relativa a éstas ultimas aun cuando durante el
periodo de consultas se aludian continuamente a la ausencia de rentabilidad
econdmica.

-La comisién negociadora aludia a que el expediente suspensivo de abril de 2018 -
previo al proyecto de despidos colectivos- se debi6 a una situacién coyuntural y que en
la actualidad se habia tomado en estructural sin presentar, no obstante, argumentos
“mas alla de precios poco competitivos”.

-Se deberia haber aportado la documentacion econdmica de empresas del grupo
empresarial de pertenencia.

6°. Recibidas las actuaciones del Tribunal Superior de Justicia de Navarra y
admitido el recurso de casacion, se dio traslado al Ministerio Fiscal, quien emiti
informe en el sentido de considerar el recurso improcedente en sus cuatro primeros
motivos y procedente en el quinto. Instruida la Magistrada Ponente, se declararon
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concluidos los autos, sefalandose para votacién y fallo por el Pleno de la Sala, el dia
18 de noviembre de 2020, fecha en que tuvo lugar.

IV. Posiciones de las partes

1°. Posicion de la empleadora. Frente a la sentencia de instancia, que declara no
ajustado a derecho el despido colectivo adoptado por la empresa, se alza en casacion
ordinaria la empleadora demandada mediante una serie de motivos, amparados en los
apartados d) y e) del art. 207 LRJS. Los motivos alegados en el recurso se dirigen a
obtener la revision del relato de hechos probados de la sentencia recurrida.
Encaminados, basicamente, a acreditar que MIASA no ha logrado la adjudicacién de
una gran parte de los proyectos y la pérdida de competitividad que estd mas focalizada
en las actividades de Mecanizado. Que durante el periodo de consultas se aporto
informacion sobre las ventas de Miasa Pamplona y la prevision global sobre los
ejercicios economicos para los anos 2017 y 2018.

2°. Posicion de la parte social. Se considera que la causa empresarial alegada no
es estructural sino coyuntural; que existe una confusion entre la causas productiva y la
causa econémica; que durante el periodo de consultas no hay buena fe en la consulta-
negociaciéon colectiva, porque existia ya una previa decisién adaptada inflexible por
parte de la empresa y porque no se habia transmitido la suficiente informacién. En lo
principal se mantienen las alegaciones que se habian efectuado previamente ante el
Tribunal Superior de Justicia de Navarra, con cuya sentencia, légicamente, se
coincide.

V. Normativa aplicable al caso

En lo principal entran en juego los articulos 51 del ET, y 207 y 124 de la LRJS; el
RD 1483/2012, de 29 octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccién de
jornada; la Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, relativa a la
aproximacién de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los
despidos colectivos; el art. 4 del Convenio 158 OIT (1982); el art. 30 (derecho social
fundamental a la proteccion “en caso de despido injustificado”) de la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unién Europea; y el art. 24 (“Derecho a la proteccion
en caso de despido”) de la Carta Social Europea Revisada de 1996.

VI. Doctrina basica (Fundamentacion juridica)

1. El Tribunal Supremo pone de relieve que la Sala de instancia da por
reproducidas las actas de las reuniones mantenidas en el periodo de consultas, por lo
que resulta innecesario traer al relato factico circunstancias no controvertidas sobre el
contenido de dichas reuniones. Y recuerda que la sentencia desestimoé la pretension
principal de nulidad del despido colectivo, de forma que el debate litigioso ha quedado
ya circunscrito a la valoracion de la causa alegada por la empresa. No corresponde ya
a la Sala examinar la suficiencia o insuficiencia ni de la informacién facilitada por la
empresa, ni de la documentacion aportada por la misma durante el periodo. Por ello,
carece de transcendencia resefiar, como se pretende, que la empresa aporté una u
otra informacion. Asimismo otras alegaciones de revision de hechos probados han de
fracasar, pues el propio informe técnico (aportado por la direccion de la empresa y
abundantemente citado) sefala que la empresa no ha logrado gran parte de los
proyectos a los que concurrid, siendo innecesario concretar cada uno de ellos.

En el fundamento segundo de la Sentencia se atiende a uno de los motivos
principales del recurso de la empresa. Al amparo del art. 207 €) LRJS, el recurso sirve
a la empresa para denunciar la infraccion del art. 51 del ET y del art. 1 del RD
1483/2012, de 29 octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada. Para la
recurrente la sentencia recurrida no respeta la doctrina jurisprudencial que sefiala que
la existencia de causa productiva ha de analizarse en la rama de actividad, centro de
trabajo o unidad productiva en la que se produce, sin atender necesariamente al
conjunto de la empresa.
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Al respecto, se arguye que esta Sala IV del Tribunal Supremo ha venido
declarando que, tal y como quedan definidas en el art. 51.1 ET, las causas productivas
existen cuando se produce una reduccion del volumen de actividad que incide en el
buen funcionamiento de la empresa y su misma eficacia. Asi pues, la pérdida o
disminucion de encargos de actividad ha de ser considerada una causa productiva, en
cuanto que significa una reduccion del volumen de la produccion contratada que
provoca dificultades que impiden el buen funcionamiento de la empresa; y como tal
hay que considerar el exceso de personal resultante de tal reduccion. A estas
dificultades se puede hacer frente mediante amortizaciones de los puestos de trabajo
sobrantes, de forma que se restablezca la correspondencia entre la carga de trabajo y
la plantilla que la atiendel']. Y, en efecto, el Tribunal Supremo ha sostenido que este
tipo de causas puede actuar tanto en el ambito de la empresa en su conjunto, como en
un solo centro de trabajo o unidad productiva autbnoma. Esto ultimo ocurre cuando lo
que se produce es una situacion de desajuste, entre la fuerza del trabajo y las
necesidades de la produccion o de la posicion en el mercado, que afecta y se localiza
exclusivamente en puntos concretos de la actividad de la empresa, pero que no
alcanza a la entidad globalmente considerada. Si ello sucede, la medida extintiva sélo
estara justificada, en su caso, alli donde se produzca la situacién anormal en que
consiste ese desfase entre el volumen de la plantilla y las necesidades que deben
cubrirse con ella. A mayor abundancia, se ha declarado que la legalidad vigente no
impone al empresario la obligacion de recolocar al excedente de mano de obra y
reforzar con él otra unidad que se encuentre en situacion de equilibrio, salvo que se

prefiera desplazar el problema de un centro de trabajo a otro, pero sin solucionarlol?].

2. En el presente caso, la medida extintiva —despido colectivo- adoptada afecto a
23 puestos de trabajo, de los cuales 20 son de trabajo directo en la fabricacién de
piezas y, concretamente, en la actividad de mecanizado (hecho probado quinto);
siendo asi que la plantilla en la seccion de mecanizados constaba de 48 personas
trabajadoras (hecho conforme). El relato de hechos probados de la sentencia revela
que, al menos desde 2016, se constataba que el centro de trabajo de Pamplona
carecia de espacio fisico suficiente para desarrollar nuevos proyectos (hecho probado
segundo); que, por dicha razén, en 2017 se constituye Miasa Zuera para la puesta en
marcha de wuna nueva planta en dicha localidad =zaragozana, dedicada
fundamentalmente al mecanizado de piezas (hechos probados segundo y tercero);
que se llevd a cabo la ampliacion de la seccidén de inyeccién en Pamplona con la
prevision de que parte del personal de la seccién de mecanizado pasara a aquélla; y
que la empresa estaba perdiendo competitividad impidiéndole obtener nuevos
productos.

En suma, siendo la causa productiva invocada para justificar el despido colectivo,
se ha de partir del dato cierto de que la actividad empresarial en el momento del
despido se caracterizaba por el hecho de que la planta de Pamplona estaba siendo
destinada a la actividad de fundicion de piezas, habiéndose desarrollado desde hacia
dos afios una politica consistente en llevar a cabo las subsiguientes tareas de
mecanizado en un centro de trabajo distinto; y todo ello por la necesidad de ampliar el
espacio, en términos de instalaciones, para la esencial labor de fundicion. En esa
tesitura, la previsién de duracion de desarrollo de los proyectos en marcha, unida a la
no obtencion de nuevos proyectos de forma suficiente, pone de manifiesto que el
numero de personas trabajadoras de mecanizados que quedaban en la planta de
Pamplona mostraba un sobredimensionamiento (excedente de personal en la plantilla)
a la vista de que los productos que se fabrican son en su enorme mayoria aquellos
que nutren la actividad de mecanizados de la planta de Zuera, sin que las previsiones
de futura actividad permitan dar actividad a esa seccién de la planta de Pamplona.

Con todo, segun doctrina reiterada del Tribunal Supremo, una vez acreditada la
concurrencia de la causa, el control judicial debe centrarse en comprobar si las
medidas adoptadas para paliar los cambios acontecidos en el ambito técnico,
organizativo o productivo de la empresa «son plausibles o razonables en términos de
gestion empresarial, es decir, si se ajustan o no al estandar de conducta del "buen
comerciante"», teniendo en cuenta para su analisis que las aludidas causas técnicas,
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organizativas o productivas, afectan al funcionamiento de la empresa o de alguna
unidad integrante de la misma, no siendo preciso que de ello se derive una situacion
econdémica negativa, aun cuando no se pueda descartar la posibilidad de concurrencia
de unas y otras. En ese sentido el criterio jurisprudencial es que la decision extintiva
debe constituir una medida racional en términos de eficacia de la organizacion
productiva que sea proporcional y adecuada a los fines que se pretenden conseguir; lo
que no implica que nos corresponda fijar la precisa idoneidad de la medida a adoptar
por el empresario ni censurar su oportunidad en términos de gestion empresarial, sino
que Uunicamente han de excluirse -como carentes de razonabilidad- aquellas
decisiones empresariales que ofrezcan patente desproporciéon entre el objetivo
legalmente fijado y los sacrificios impuestos a los trabajadores!sl. Y, en este caso, el
Tribunal Supremo no comparte los razonamientos de la sentencia recurrida que
analiza el volumen de la produccion globalizando los datos de la produccion final.
Pues, ciertamente, de lo que aqui se trata es de examinar la causa en relacién con la
concreta unidad afectada, que es la de mecanizados en una planta concreta. La
produccion del centro afectado -Pamplona- se ha ido concentrando en las labores de
fundicién. Por consiguiente, si no estamos ante un producto acabado -al faltar el
mecanizado que se desarrolla en Zuera-, el nimero de unidades sin mecanizado
revela que, en efecto, la planta de Pamplona ha disminuido su produccion. En
definitiva, evidenciado un cambio productivo respecto de las tareas de mecanizado y
reiterando que sobre dicha unidad es sobre la que recae la causa obijetiva, siendo ello
asi el Tribunal Supremo considera que no sélo ha quedado acreditada la misma, sino
que la decision extintiva resulta razonable en los términos del art. 51 ET, maxime si se
tiene en cuenta que no existen elementos que pudieran hacer pensar que la situacion
hubiera sido creada artificialmente por la empresa.

Por ello, se concluye la argumentacion juridica desplegada indicando que el
recurso de casacion ordinario debe ser estimado, como también sostiene el Ministerio
Fiscal (aunque, habria que afiadir, que no asi con el Informe de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social, que, no obstante, si fue atendido en la instancia). En
consecuencia, se casa y anula la sentencia recurrida y, con desestimacion integra de
las demandas acumuladas, se declara ajustado a derecho el despido colectivo
acordado por la empresa demandada. Declarando, por ultimo, que en atencion a lo
dispuesto en el art. 235.1 LRJS, no procede la imposicion de costas.

VII. Parte dispositiva

Se alcanza la conclusién logico juridica del razonamiento expuesto, y, en
congruencia, se falla en el sentido de decidir la estimacién del recurso de casacion
interpuesto por la empresa Mecanizados de Industria Auxiliar S.A. contra la sentencia
dictada el 3 de julio de 2019 por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
de Navarra, en autos num. 15/2019 seguidos a instancias D. Maximiliano en su calidad
de representante del Comité de Empresa de Mecanizados Industria Auxiliar S.A.
(MIASA) contra Mecanizados Industria Auxiliar S.A. (MIASA) y Miasa Zuera S.L., al
que se acumulé el procedimiento 22/2019 seguido a instancia de los sindicatos
Comisiones Obreras (CCOO), Langile Abertzaleen Batzordeak (LAB) y Eusko
Langileen Alkartasuna (ELA) frente a las mismas empresas, en procedimiento sobre
despido colectivo. En consecuencia, se casa y anula la sentencia recurrida y, con
desestimacion integra de las demandas acumuladas, se declara ajustado a Derecho el
despido colectivo acordado por la empresa demandada; debiendo cada parte hacerse
cargo de las costas causadas a su instancia. Y se ordena la notificacion de esta
resolucion a las partes y su insercion en la coleccion legislativa.

Sin perjuicio de todas las consideraciones anteriores, son varias las cuestiones que
deben resaltarse en esta parte dispositiva de la sentencia, entre ellas algunas de las
ya aludidas: 1) Se da por probada la causa econdmica en el centro de trabajo o
unidad productivas de referencia; 2%) Se considera, por otra parte, que la decision
extintiva resulta razonable en los términos del art. 51 ET, maxime si se tiene en cuenta
que no existen elementos que pudieran hacer pensar que la situacién hubiera sido
creada artificialmente por la empresa. Pues la existencia de la causa productiva en si
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no permite llevar a cabo despidos colectivos de manera irrazonable, desproporcionada
y, por tanto, sin atender a una ponderada (que para el Tribunal Supremo, en esta
sentencia, parece aludir también a una cierta proporcionalidad “de sacrificios”). En
realidad, el criterio de proporcionalidad en este contexto de valoracion de la legitimidad
del despido atiende ante todo a la ponderacién entre la situacion negativa generada
por la causa productiva y su objetivacion en el impacto sobre la necesidad de llevar a
cabo un determinado numero de despidos, evitando, asi, la arbitrariedad del ejercicio
de los poderes empresariales de despido (causa o motivo justificado y numero de
despidos a realizar por tratarse de excedentes de personal producidos por dicha causa
sobrevenida).

VIIl. Pasajes decisivos

‘Recordemos que la sentencia desestimé la pretensién principal de nulidad del
despido colectivo, de forma que el debate litigioso ha quedado ya circunscrito a la
valoracion de la causa alegada por la empresa. No corresponde ya a la Sala examinar
la suficiencia o insuficiencia ni de la informacion facilitada por la empresa, ni de la
documentaciéon aportada por la misma durante el periodo. Por ello, carece de
transcendencia resenar, como se pretende, que la empresa aport6 una u otra
informacion. [...]. En otras palabras, hemos sostenido que la decision extintiva debe
constituir una medida racional en términos de eficacia de la organizacion productiva
que sea proporcional y adecuada a los fines que se pretenden conseguir [...].Y, en
este caso, no podemos compartir los razonamientos de la sentencia recurrida que
analiza el volumen de la produccion globalizando los datos de la produccion final. De
lo que aqui se trata es de examinar la causa en relacion con la concreta unidad
afectada, que es la de mecanizados en una planta concreta. La produccién del centro
afectado -Pamplona- se ha ido concentrando en las labores de fundicion. Por
consiguiente, si no estamos ante un producto acabado -al faltar el mecanizado que se
desarrolla en Zuera-, el nimero de unidades sin mecanizado revela que, en efecto, la
planta de Pamplona ha disminuido su producciéon. En suma, evidenciado un cambio
productivo respecto de las tareas de mecanizado y reiterando que sobre dicha unidad
es sobre la que recae la causa objetiva, entendemos que no sélo ha quedado
acreditada la misma, sino que la decision extintiva resulta razonable en los términos
del art. 51 ET".

IX. Comentario juridico-critico

1.-Nos encontramos ante un problema de interpretacion de la normativa v,
especificamente, de lo relativo a la existencia de la causa productiva y de su incidencia
0 repercusion juridico-laboral en la necesidad de realizar una serie de despidos
colectivos. La clave radica en interpretar si concurre la causa productiva aducida en el
centro de trabajo de la empresa multi-centros, por un lado; y, por otro, si se ha
observado —como asi se da por acreditado- los requisitos del procedimiento de
despido colectivo (sefialadamente la fase de consulta-negociacién colectiva, con la
exigencias de ftransmision de la informaciéon y documentacion pertinente y la
adecuacion al principio de buena fel* (que exige una voluntad efectiva de negociar; la
transmisién de informaciones documentadas relevantes; y que no esté predeterminada
la decision, pues no se trata de un actor formal de mero tramite) en el necesario
proceso de negociacion colectiva gestional o participativa); e igualmente si
efectivamente existe una correspondencia razonable entre la causa productiva y el
alcance de la decision extintiva tomada por el empleador. Como ha declarado
reiteradamente el TJUE, la Directiva 98/59/CE, impone una obligacion de negociacion
colectiva en vista de alcanzar un acuerdo a través los criterios que se derivan del
principio de buena fe en el proceso negociacion, aparte de los que se indican en la
misma normativa aplicablel®!.

2.-En cualquier caso, debe tomarse en seriamente en consideracion que la funcién
del recurso de casacion se hace visible en las causas por las que cabe interponerlo, ya
que, ademas del error en la aplicacién del Derecho positivo, cabe imponerlo —con
limitaciones intrinsecas y extrinsecas- en caso de error de hecho en lo que se refiere a
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la apreciacion de la prueba. Estamos en el marco de la casacion ordinaria (el recurso
se ampara en los apartados d) y e) del art. 207 LRJS). El apartado d) remite al motivo
relativo al “error en la apreciaciéon de la prueba en autos que demuestren la
equivocacion del juzgador, sin resultar contradictorios por otros elementos
probatorios”. Como regla general, se puede decir que este motivo se interpreta de
forma aquilatada y limitada, ya que el Tribunal Supremo considera procedente este
motivo sélo cuando se trate de un error cualificado en el sentido de patente y
trascendente para el fallo (STS de 12 de marzo de 2002). Ademas, la equivocacion de
juzgador tiene que desprenderse de forma directa de un documento con eficacia
probatoria y que esté incorporado a los autores. No tienen esta naturaleza las copias
no adveradas o las actas generales por la actividad procesal. Segun consolidada
doctrina (SSTS de 30 de abril de 2004 y de 29 de junio de 2004) el error en la
apreciacion de la prueba basado en documentos que obren en autos que demuestren
la equivocacién del juzgador, tiene que ajustarse a una serie de exigencias y
limitaciones.

Por su parte, el apartado e) hace referencia al motivo relativo a la “Infraccion de las
normas del ordenamiento juridico o de la jurisprudencia que fueren aplicables para
resolver las cuestiones objeto de debate”. EI TS acota este motivo exigiendo que la
infraccion del ordenamiento sea determinante de fallo, por lo que en realidad, como
casi todos los restantes, se esta refiriendo a la impugnacion de sentencias.

Al respecto hay que tener en cuenta que en relacion con la revisién de los hechos
probados, como motivo de fondo del recurso, el TS es especialmente cuidadoso a la
hora de apreciar que ello tenga trascendencia fundamental para la modificacion del
fallo, no aceptando al efecto la sustitucion de la valoracion objetiva del juzgador por la
subjetiva de la parte recurrente (STS de 26 de febrero de 2020).

Para el TS ha existido un error en la apreciacién de la prueba basada en la
documentacién obrante en autos; y una infraccion de la doctrina jurisprudencial sobre
la interpretacion del sentido y alcance de la causa productiva, entendiendo que hay
prueba de la causa productiva y juicio de racionalidad y ponderacién en la adopcién de
la decision extintiva. La direccion de la empresa debera acreditar la concurrencia de la
causa y justificar que de las mismas se deduce la razonabilidad de la decisién extintiva
y su alcance (art. 51 del ET). La reforma de 2012 (a pesar de lo que subyace a la
Exposicion de Motivos de la Ley 3/2012), no pudo suprimir en si mismo el criterio
general de racionalidad, proporcionalidad y adecuacion juridica de los despidos
colectivos, de acuerdo con los criticos técnicos-juridicos de motivacion de la
sentencial® y de la experiencia juridica. La direccion de la empresa esta obligada a
demostrar (se la impone esa carga ope legis) la racionalidad-proporcionalidad-
adecuacién funcional existente entre la causa empresarial y la medida extintiva
adoptada. Y no sélo por existir un deber de motivacién de la decisién ex art. 51 del ET,
sino también por la aplicacién directa del art. 4 del Convenio OIT 158, de 22 de junio
de 1982, conforme al cual “no se pondra término a la relacion de trabajo de un
trabajador a menos que exista para ello una causa justificada relacionada con su
capacidad o su conducta o basada en las necesidades de funcionamiento de la
empresa, establecimiento o servicio”.

Seran productivas o de produccién las entendidas con referencia a las que afectan
a los costes y volumen de aquélla, para adecuarlos a las exigencias del mercado,
evitando que se ponga en peligro, de mantenerse su desajuste, el funcionamiento
competitivo de la empresa. Se asocian a las dificultades que el entorno ocasiona a la
capacidad productiva de la de la empresa como organizacion que opera en el mercado
y que exigen la transformacién o reduccion de la produccion. Las causas productivas
es un tipo diferenciado de las econdmicas y hacen referencia a las necesidades
empresariales de ajustar su capacidad productiva al mercado sin perder
competitividad. Existirian razones productivas que avalarian las extinciones del
contrato cuando la retraccion del mercado obliga a la empresa a producir menos y, por
consiguiente, a reducir proporcionalmente plantilla. Este factor causal es el apreciado
por la sentencia del TS[”l. Como se puede apreciar en la fundamentacion juridica de la
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sentencia se aprecia implicitamente que la regulacion vigente del art. 51.1 del ET no
ha eliminado —en términos de teoria general de la interpretacion o hermenéutica
juridica- la conexion de funcionalidad entre la causa de funcionamiento de la empresa
(en nuestro caso concreto, causa productiva) y los despidos colectivos que se han de
producir en el centro de trabajado afectado. Por tanto, en el grupo normativo regulador
de los despidos colectivos preside el criterio de que en nuestro ordenamiento juridico-
laboral se exige una conexion funcional entre la causa alegada —en el caso de autos,
causa productiva- y las medidas extintivas adoptadas por el empresario.

Cuestion también controvertida —y que es central en esta sentencia objeto de
analisis- es la concerniente a la dimensiéon de la organizacion empresarial tomada
como base para apreciar las causas y, en particular, la causa productiva. En el caso de
autos se trata de apreciar el elemento causal (“causa productiva®) en un centro de
trabajo o unidad productiva y no del conjunto de la empresa multi-centros. De este
modo se puede apreciar las causas productivas cuando se produzcan cambios —
hechos sobrevenidos de relevancia juridica-, entre otros, en la demanda de productos
0 servicios que la empresa pretende colocar en el marcado. Es importante, al efecto,
tener en cuenta que la STJUE de 13 de mayo de 2015 (asunto C 392/13), que
discursivamente (aunque refiriéndose al centro de trabajo como unidad de referencia
para la determinacién del umbral de efectivos) viene a admitir que el despido colectivo
puede producirse respecto de la empresa, centro de trabajo (empresa, centros de
actividad). De este modo, se manifiesta la relevancia que presenta el centro de trabajo
definido estipulativa y funcional ex art. 1.5 del ET®! respecto al ambito de referencia de
las causas productivas empresariales. En todo caso, existe un criterio mayoritario en
relacion a que el ambito empresarial de apreciacién existencial de las causas
reorganizativas (expresion comprensiva de las causas productivas, técnicas u
organizativas), y a diferencia de las causas econdmica en sentido estricto, el ambito
empresarial de referencia en la apreciacion del factor causal puede ser también el de
centro de trabajo o de una unidad productiva auténoma de la empresal®l. No es baladi
hacer notar que a estos efectos el concepto de centro de trabajo (“‘centro de actividad”,
segun los términos del art. 1.1 de la Directiva 98/59/CE), es una nocion tipica de
Derecho social comunitario en cuanto concepto estipulativo y funcional (tipo normativo
flexible) a los efectos de aplicacion de la normativa comunitaria, por lo que en nucleo
fundamental —y mas alla de denominaciones diferenciadas- no puede ser distinto en
las legislaciones de los Estados miembros de la Union; y en caso de controversia
juridica correspondera a los jueces y tribunal y en instancia definitiva al propio Tribunal
de Justicia comunitario fijar su alcance atendiendo a los fines de la normativa
comunitaria en cuestionl'?l. Es asi que se puede producir un despido colectivo en un
solo centro de trabajo de una empresa —como organizacién socioeconémica-
vertebrada en una pluralidad de centros de trabajo o unidades productivas.

Ofra cuestion debatida —y lo fue en cierta medida en la instancia- es la relativa a si
en nuestro ordenamiento se obliga “ex lege” al empleador a adoptar medidas de
flexibilidad interna como opcién alternativa a los despidos (por ejemplo como
obligacién de recolocacién interna, que no sea, como es obvio, en virtud del acuerdo
de reorganizacién productiva adoptada durante el periodo de consultas-negociacion
colectiva gestional). En la sentencia objeto de analisis se deja constancia de que no
existe esa obligacién legal, sino que una vez acreditada la suficiencia de la causa y la
razonabilidad de los despidos la direccion de la empresa puede despedir
discrecionalmente, aunque nunca con caracter arbitrario ni discriminatario. Cuestion
distinta es que en el convenio colectivo o en el propio acuerdo de reorganizacion
productiva que pone fin al periodo de consulta negociacion se establezca esa
obligacion convencional (atendiendo a que el convenio colectivo es una norma
paccionada que ha de cumplirse en sus propios términos) de adoptar —en
determinadas circunstancias- medidas alternativas o elusivas de del recurso inmediato
al ejercicio de los poderes empresariales de despido.

Llama poderosamente la atencién que en la instancia (en la sentencia estudiada se
declara que no es ésta una controversia que pueda ser ya objeto de tratamiento en el
procedimiento casacional) se prestara atencion al Informe de la Inspeccion de Trabajo,
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el cual no se muestra favorable a las decisiones extintivas a llevar a cabo por la
direccion de la empresa. Y ello aduciéndose en este Informe varios motivos facticos y
de posible relevancia juridica (que al tiempo sitia el problema de la conexion entre
facticidad y validez juridica): -La empresa no clarifica de manera expresa ni detallada
los criterios de seleccién de los trabajadores afectados. -No recoge para cada
trabajador las cualidades y aptitudes en relacion a dichos criterios. -No existié una
verdadera negociacion con objeto de evitar o reducir los efectos del ERE. -En el
expediente se alegan causas organizativas y productivas y no econémicas, por ello no
se aporté documentacion relativa a éstas ultimas aun cuando durante el periodo de
consultas se aludian continuamente a la ausencia de rentabilidad econémica. -La
comision negociadora aludia a que el expediente suspensivo de abril de 2018 se debid
a una situacion coyuntural y que en la actualidad se habia tomado en estructural sin
presentar, no obstante, argumentos “mas alla de precios poco competitivos”. Y, por
ultimo, -Se deberia haber aportado la documentacién econémica de empresas del

grupo.
X. Apunte final

En términos de conjunto estamos ante una sentencia que en cierto modo cumple
con el criterio estadndar de apreciacion de las causas productivas y la interpretacion de
los requisitos exigidos del periodo de consultas-negociacion colectiva (esto es,
negociacion colectiva gestionall''l). La sentencia se encuentra con los limites de
revision que impone el recurso de casacion y no permite entrar a fondo en una
problematica de gran intereses como es determinar si realmente la aducida es una
causa meramente productiva o tipicamente de indole econémica. Lo mismo acontece
respecto de varias observaciones que se realizan en el Informe de la Inspecciéon de
Trabajo y Seguridad Social, cuya apreciacién de la prueba fue fijada en la sentencia de
instancia.
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sentencias Lyttle y otros (C/182/13, EU:C:2015:0000, apartado 35) y
USDAW y Wilson (C/80/14, EU:C:2015:291, apartado 54) que el significado
de los términos [Icentro de trabajo[] o [Icentros de trabajol] que figuran en
el art. 1, apartado 1, parrafo primero, letra a), inciso i), de la Directiva 98/59
es el mismo que el de los términos [centro de trabajol] o [lcentros de
trabajol] que figuran en el art. 1, apartado 1, parrafo primero, letra a),
inciso ii), de esta Directiva. De todo ello se infiere que cuando una
Uempresall incluye varias entidades que cumplen los criterios precisados
en los apartados 44, 45 y 47 de la presente sentencia, el Icentro de
trabajol, en el sentido del art. 1, apartado 1, parrafo primero, letra a), de la
Directiva 98/59, es la entidad a la que se hallan adscritos los trabajadores
afectados por el despido para desempefiar su cometido, y son los despidos
efectuados en dicha entidad los que han de tomarse en consideracion
separadamente de los efectuados en otros centros de trabajo de esa
misma empresa (véanse, en este sentido, las sentencias Lyttle y otros,
C/182/13, EU:C:2015:0000, apartado 33, y USDAW y Wilson, C/80/14,
EU:C:2015:291, apartado 52)” (Ibid., pp. 335-336).

A Para la caracterizacién originaria de este periodo de consultas, como
consulta-negociacion colectiva y calificacion como negociacién colectiva
gestional o participativa. Véase, explicitamente en este sentido,
MONEREO PEREZ J.L., Los derechos de informacion de los
representantes de los trabajadores, Madrid, Civitas, 1992, pp. 106-108.
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