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TEMA 3. LAS MODALIDADES PROCESALES

3.1. Modalidades procesales individuales
3.1.1. El proceso por despido

3.1.1.1. Objeto del proceso

Los arts. 103-113 LRJS regulan una modalidad procesal especifica para tramitar las acciones
de impugnacién del “despido disciplinario” previsto en el art. 54 ET. En realidad, este
procedimiento se aplica también al despido objetivo (“extincidon por causas objetivas”) regulado en
el art. 52 ET, en virtud del art 120 LRIJS, con las especialidades pertinentes en materia de
calificacion y efectos del despido. Por otra parte, por diversos motivos, la jurisprudencia ha
expandido la aplicacion de este procedimiento a la impugnacion por parte del trabajador de
cualquier extincion del contrato de trabajo a iniciativa del empresario.

En este contexto, el “proceso de despido” abarca:

-El despido disciplinario (art. 54 ET)

-El despido objetivo (art. 52 ET)

-El despido llevado a cabo sin alegar causa alguna (sea por escrito, de manera verbal o tacito).

-La extincion unilateral a iniciativa del empresario de un contrato temporal, cuando el trabajador alegue
que no han respetado la legalidad (por ejemplo, porque no existe causa que justifique el caracter temporal
del contrato).

-La extincion unilateral a iniciativa del empresario durante el periodo de prueba, cuando se alegue
discriminacién o vulneracion de derechos fundamentales.

-La negativa del empresario a recibir la prestacion de trabajo, cuando pueda presumirse que es
permanente: negativa de la reincorporacién tras suspensiones y excedencias, falta de ocupacion efectiva,
concesion de vacaciones indefinidas, falta de llamamiento de fijos-discontinuos...

-La extincion del contrato de trabajo por causas inherentes al empresario: extincion de personalidad
juridica; muerte, jubilacion o incapacidad del empresario persona fisica, cuando el trabajador cuestione su
licitud.

-Los aspectos individuales de los despidos colectivos (art. 51 ET), con las particularidades del art.
12413 LRJS.

3.1.1.2. Especialidades del procedimiento

e Caducidad

Las acciones por despido estan sometidas a un plazo de caducidad de 20 dias hébiles (art.
103.1 LRIJS), considerandose los sabados inhabiles a estos efectos, plazo que se extiende a todos los
supuestos asimilados al despido que se enjuician a través de esta modalidad procesal. Este plazo
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para la interposicion de la demanda es muy reducido con objeto de facilitar la readmision efectiva
del trabajador; esto es asi porque el legislador presume que la readmision va a ser la consecuencia
mas normal de un despido ilicito, pero resulta disfuncional porque en la mayoria de los casos lo que
se busca es el pago de una cantidad econémica como indemnizacion por la falta de readmision.

El plazo de caducidad comenzara a computarse desde el dia siguiente al de la recepcion de la
carta de despido. Esto puede plantear problemas en algunos casos en los que no existe tal carta;
como regla general, se computara el plazo el dia siguiente al que deba entenderse producida la
extincion unilateral del empresario: por ejemplo, en el “despido tacito”, a partir del momento en
que, por actos concluyentes del empresario pueda razonablemente suponerse que éste no estd
dispuesto a recibir la prestacion de trabajo (momento cuya determinacion concreta puede plantear
problemas en la practica).

Consejo practico:

Desde un punto de vista teorico, el despido es valido desde el momento en el que se pone de manifiesto la voluntad
concluyente del empresario de extinguir la relaciéon de trabajo. Sin embargo, esto deja en una situacion de indefension al
trabajador en caso de despido verbal o tacito. Puesto que no hay pruebas de la decision del empresario, este podria terminar
acusando al trabajador de abandono del puesto de trabajo o computando las faltas de asistencia; por otra parte, sin una carta de
despido resulta mas problematico percibir la prestacion por desempleo. Como regla general, es oportuno aconsejar al cliente
despedido de manera verbal o tacita que siga intentando asistir al trabajo hasta que no tenga un documento por escrito que
determine de manera expresa la extincion.

Como es sabido, en los despidos por causas objetivas, el empresario estd obligado a cumplir
con un periodo de preaviso de 15 dias, aunque es muy habitual que termine sustituyendo el preaviso
por una compensacion econdmica. En todo caso, si el empleador cumpliera con el preaviso, el plazo
de caducidad no comenzara a computarse hasta la fecha de efectividad de la extincion, con
independencia de que el trabajador puede plantear la demanda durante este periodo de preaviso si
asi lo desea (art. 121.1 LRJS)

El art. 103.2 LRJS establece una excepcion a la regla general de comienzo del computo la
caducidad, que debe ser interpretada restrictivamente para evitar el abuso de derecho: si el
trabajador demandara erroneamente -debe entenderse que sin negligencia por su parte- a una
persona por despido y posteriormente se acreditara que el empresario es un tercero, el plazo de
caducidad habria de comenzar desde que constara el empresario real.

e Lademanda

El art. 104 LRJS afiade una serie de elementos que deben afiadirse a las demandas de despido y
que se afiaden a los previstos con caracter general en el art. 80 LRIS.

-Datos del puesto de trabajo: antigiiedad y periodos de trabajo en su caso; modalidad y
duracion del contrato; salario, tiempo y forma de pago; jornada; categoria profesional;

caracteristicas particulares del puesto de trabajo si las hay.

Estos datos son necesarios para determinar el contenido de la condena en caso de que el
despido sea considerado improcedente o nulo. De un lado, la indemnizacion se calcula tomando en
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consideracion el salario y la antigliedad, por lo que estos hechos deben ser incorporados al proceso.
De otro lado, en caso de que se condene a la readmision, esta debe producirse en las mismas
condiciones en las que el trabajo se desarrollaba anteriormente y, por tanto, dichas condiciones
forman parte del objeto del proceso.

-Datos sobre el despido: fecha de efectividad del despido, forma en la que se produjo y hechos
alegados por el empresario. La descripcion de estos hechos no serd necesaria en caso de que se
adjunte a la demanda la correspondiente carta de despido, lo que resulta muy conveniente, si se
notificé debidamente al trabajador.

-Datos adicionales que pueden afectar a la calificacion del despido o al derecho de opcion:
condicion de representante de los trabajadores durante el afio anterior a la demanda -afecta a los
requisitos de forma y a la facultad de opcidn- y condicion de afiliado en caso de que se alegue la
improcedencia por falta de audiencia al delegado sindical. En caso de que hubiera otros datos que
afectaran a la calificacion del despido o al ejercicio del derecho de opcidn, deberian también
incluirse; asi, por ejemplo, algunos convenios colectivos establecen requisitos de forma adicionales
o extienden las garantias de los representantes unitarios al resto de los trabajadores.

La jurisprudencia ha interpretado generalmente que la omision de alguno de estos elementos
no resulta juridicamente relevante si en el caso concreto que se enjuicia no €s necesario para
resolver acerca de la pretension planteada. AUn asi, es muy conveniente incorporar todos estos
elementos en la demanda en la medida de lo posible.

e Desarrollo del proceso

En los procesos por despido, una vez que el demandante se ratifica en su demanda, se invierte
el orden de intervencion de las partes en el juicio oral, de manera que se producen en primer lugar
las alegaciones del demandado (que expondra las razones que motivan el despido) y en segundo
lugar, la defensa del demandante (art. 105.1 LRIJS). Este es el orden mas 16gico, porque en realidad
es el demandado el que pretende alterar la relacion juridica; lo que sucede es que el derecho
material le permite llevar a cabo la extincion del contrato sin acudir a la jurisdiccion, por lo que la
legalidad de la extincion solo se cuestiona en caso de que el trabajador la impugne.

Posteriormente, se seguira el mismo orden (demandado-demandante) en la prdctica de la
prueba y en las conclusiones. Por supuesto, el empresario tiene la carga de demostrar la veracidad
de los hechos sefialados en la carta de despido (art. 105.1 LRIJS); esta circunstancia, no implica, en
realidad, una inversion de la carga de la prueba, sino mas bien una aplicacion de la regla general de
que aquel que afirma un hecho controvertido debe probarlo. Tampoco se aplica en sentido estricto la
“presuncion de inocencia” como derecho constitucional de caracter fundamental (aplicable a los
procesos penales), aunque ciertamente no podra presumirse la culpabilidad del trabajador.

En la oposicion a la demanda, no se admitiran motivos distintos a los contenidos en la carta de
despido (art. 105.2 LRIJS), de manera que es muy importante redactar esta comunicacion
adecuadamente (en ella se haya prefigurada la contestacion a la demanda).

\ Consejos practicos:
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Muy a menudo, los empresarios pierden los juicios de despido disciplinario u objetivo aunque “tengan la razén” y
esto se debe casi siempre a una gestion inadecuada del despido y de la elaboracion de la carta.

A menudo las cartas de despido se realizan muy “a la ligera” por personas que no tienen suficientes
conocimientos de Derecho Procesal Laboral como para asumir las consecuencias que puede tener una carta mal
redactada. Sin embargo, la carta de despido es posiblemente la parte mas importante de la preparacién de un juicio de
despido para un empresario; ahi esta toda su “defensa” frente a la posible demanda del trabajador. Como regla
general, todos los hechos que no estén incluidos en la carta de despido, no podran incorporarse al proceso. Por lo
tanto, si la carta estd mal hecha, por mucho que el empresario “tenga razén” desde una perspectiva juridica y por muy
bueno que sea el Abogado o el Graduado Social que defienda sus intereses, lo normal es que el juicio esté perdido de
antemano. En este contexto, la carta de despido tiene tanta importancia procesal para el empresario como la
demanda para el trabajador.

Asi pues, la descripcion de los hechos tiene que ser completa y es muy conveniente que también sea clara y
precisa. Por supuesto, en algunos casos, por razones estratégicas, el empresario podré querer reservarse algun dato
para el acto del juicio; no obstante, esto debe hacerse con precaucion, puesto que el juez podria apreciar que este
hecho no puede afadirse al proceso por no estar incorporado a la carta de despido.

Normalmente no basta con afirmar de manera genérica que ha sido necesario amortizar el puesto de trabajo
debido a la situacion econdmica de la empresa; sera oportuno argumentar con cierto detalle cual es esa situacion
economica y por qué esta exige la extincion por causas objetivas. Del mismo modo, en el despido disciplinario resulta
conveniente precisar lo maximo posible los incumplimientos, intentando vincular el relato de los hechos con los medios
de prueba que posteriormente se piensen utilizar. Por ejemplo, en lugar de decir “El trabajador llegaba tarde
habitualmente”, suele ser preferible hacer referencia a dias y horas concretos, con el maximo detalle posible. En caso
de que la prueba con datos concretos sea dificil, es posible afadir algunos hechos mas generales y vagos “a mayor
abundamiento”, pero es dificil que estos hechos basten por si solos para acreditar el incumplimiento contractual.

Por otra parte, en el caso de despido disciplinario, para poder acreditar debidamente el incumplimiento y su
gravedad, resulta conveniente para el empresario ir “preparando” el despido con cierta antelacion. En el ordenamiento
juridico espariol, el procedimiento de despido disciplinario es extraordinariamente laxo en materia de despido
disciplinario; aunque esta flexibilidad esta concebida para favorecer a los empresarios, puede terminar provocandoles
un perjuicio. Aunque el empresario no esta obligado a seguir ningun tipo de procedimiento, resulta muy conveniente
que investigue realmente los hechos y que intente reunir pruebas de los incumplimientos laborales que podrian ser
utilizadas posteriormente en un juicio. Por otra parte, en lugar de despedir inmediatamente frente a incumplimientos de
pequefa entidad, es mejor aplicar primero sanciones mas pequefias o amonestaciones verbales (con testigos) o
escritas, de modo que, si el trabajador persiste y es oportuno despedirlo, pueda apreciarse en el juicio de manera clara
la gravedad del incumplimiento. En todo este proceso, el empresario deberd comportarse de manera exquisita y muy
formal, pues de lo contrario podria encontrarse con acusaciones de estar cometiendo acoso moral o algun otro tipo de
conducta ilicita.

Por ultimo, en caso de que estéis asesorando al trabajador que se encuentra en un proceso de conflicto grave
con el empresario y hay sospechas de que este pueda estar “preparando” un despido, normalmente conviene
aconsejarle que cumpla de manera muy estricta con todas sus obligaciones laborales, de modo que el empresario no
pueda encontrar incumplimientos que utilizar posteriormente en su contra.

e Sentencia

De manera andloga a lo que sucede en la demanda, a la sentencia se le exige también la
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inclusion de determinados elementos en la lista de hechos probados, en aplicacion del art. 107
LRIJS; estos datos coinciden con los que se requerian para la demanda.

Asimismo, el contenido del fallo implica necesariamente la calificacion del despido como
procedente, improcedente o nulo y la aplicacion de las consecuencias juridicas de cada calificacion.
La regulacion relativa a esta calificacion y sus consecuencias debe entenderse de caracter
sustantivo, es decir, de derecho material, pero ain asi es de enorme importancia para entender el
fallo de la sentencia y se regula tanto en el ET (arts. 53, 55 y 56) como en la LRIJS (arts. 108-113 y
122-123), razon por la cual debe incorporarse como objeto de estudio en esta asignatura (que
ademas es especialmente importante). A tal efecto, se incorpora el siguiente esquema-resumen de
los preceptos citados, que en todo caso deberan leerse con detenimiento:

DESPIDO PROCEDENTE

o Calificacion: es el que cumple con todos los requisitos de forma (procedimiento) y fondo
(causa) que la ley exige.

o Efectos:
m  Convalidacion de la extincion del contrato de trabajo que se emprendid en su dia
m Si el despido procedente era de caracter disciplinario, no tendra derecho a
indemnizacion alguna; si, por el contrario, se trataba de un despido objetivo, tendra
derecho a una indemnizacién de 20 dias de salario por afio de servicio hasta un
maximo de 12 mensualidades, que, como regla general, se le habra entregado ya en
el momento del despido.

DESPIDO IMPROCEDENTE

o Calificacion:

m  Serd declarado improcedente el despido emprendido sin causa, con una causa no
acreditada en juicio o con una causa insuficiente. Por ejemplo, si no se ha
demostrado la infraccion del trabajador o la situacion econdémica, o si, aun
habiéndose demostrado, no permite justificar el despido.

m También serd calificado como improcedente el despido con defectos graves de
forma. Asi, por ejemplo: ausencia de comunicacion escrita; ausencia de expediente
contradictorio o audiencia previa a los representantes unitarios o sindicales cuando
esta es exigible; ausencia de puesta a disposicion de la indemnizacion en el despido
objetivo, salvo que se deba a la falta de liquidez motivada por la causa econdomica.
En cambio, el error excusable en el calculo de la indemnizacion y la ausencia de
preaviso en el despido objetivo no implican la declaracion de improcedencia, sino
que simplemente desplegaran las oportunas consecuencias econémicas.

o Efectos
m  Opcioén entre la readmision inmediata del trabajador y una indemnizacion de 33 dias
de salario por afio de servicio con un maximo de 24 mensualidades. En el despido
objetivo, si el empresario hubiera pagado ya la indemnizacion de 20 dias, quedara
obligado solamente a abonar la diferencia.
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m La opcion corresponde al empresario, salvo que la persona despedida de manera
improcedente sea un representante legal de los trabajadores o exista una normativa
mas favorable aplicable al caso. El trabajador podra pedir directamente la
indemnizacion, argumentando que la readmisién es de imposible cumplimiento,
cuando la empresa ha desaparecido.

m En caso de que se produzca la readmision, deberdn abonarse al trabajador los
“salarios de tramitacion”, es decir, los que hubiera correspondido percibir al
trabajador durante la tramitacién del proceso. Por otra parte, si se tratara de un
despido objetivo y el trabajador hubiera percibido la indemnizacion, tendrd que
devolverla al ser readmitido.

m Si el despido se consideré improcedente porque, ain existiendo incumplimiento
contractual del trabajador, este no era lo suficientemente grave como para aplicar la
medida extintiva, el juez podra autorizar en la sentencia la imposicién de una sancioén
adecuada a la gravedad de la falta (art. 108.1 LRIJS). Logicamente, esto solo sera
posible en caso de que opere la readmision.

m  Si el despido se considera improcedente por incumplimiento de los requisitos de
forma, sera posible readmitir al trabajador y efectuar un nuevo despido.

DESPIDO NULO

o Calificacion:

m  Serdn nulos los despidos discriminatorios o contrarios a los derechos fundamentales

m  También seran nulos los despidos empresariales que eludan las normas previstas
para los despidos colectivos. Esta calificacion se refiere a los siguientes supuestos:
a) despidos colectivos realizados sin seguir el procedimiento previsto en el art. 51
ET; b) despidos individuales realizados en fraude de ley para eludir la aplicacion de
la normativa de los despidos colectivos; ¢) despidos que en la seleccion de los
trabajadores no respetan las reglas legales o convencionales o resultan
discriminatorios.

m  Por tultimo, seran nulos, salvo que se acredite su procedencia los despidos que
afecten a personas que han solicitado, estan disfrutando (o en algin caso, han
disfrutado en los ultimos meses) de derechos de conciliacion de la vida familiar y
laboral (maternidad, paternidad, excedencias para cuidados de hijos o familiares,
lactancia, reducciones de jornada), suspensiones derivadas del riesgo por embarazo o
lactancia o en su caso alteraciones del contrato de trabajo justificadas por una
situacion de violencia de género.

Asi pues, estos despidos solo pueden ser nulos o procedentes. Ahora bien, en caso de
que el despido se considere nulo por aplicacion de esta normativa protectora, pero no
se demuestre la vulneracion de derechos fundamentales, no procedera el pago de una
indemnizacion por dafios, sino nicamente la readmision.

o Efectos:
m  Condena a la readmision inmediata del trabajador en las circunstancias en que estaba
anteriormente
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m  Abono de los salarios dejados de percibir
m Indemnizacion en caso de que se acredite la vulneracion de derechos fundamentales

Nota:

jAtencion! jEl esquema anterior es extremadamente importante!

Consejos practicos:

Por diversos motivos, el despido es la institucion central del Derecho Individual del Trabajo. En la préactica,
cualquier conflicto grave no resuelto o mal resuelto en el seno de la relacion laboral, suele terminar en la mayoria de
los casos con una extincién -normalmente, indemnizada-, del contrato de trabajo. Asi pues, la regulacién de las
consecuencias del despido improcedente o nulo es absolutamente esencial para entender la relacién de fuerzas
entre trabajadores y empresarios. Determina el poder de negociacion del trabajador durante el desarrollo cotidiano de
la relacion laboral y también de cara a la conciliacién o mediacion (ya sea prejudicial, judicial o posterior al juicio).

La regulacién espafiola de las consecuencias del despido ilicito presenta, en mi opinion, dos problemas
fundamentales. En primer lugar, depende excesivamente de la antigliedad y el salario, sin tomar en consideracion
otros factores como la dimension de la empresa, la intensidad de la causa o la conducta de las partes. En segundo
lugar, esta construida sobre la ficcién de que la consecuencia “normal” para el despido ilicito es la readmision, cuando
en realidad, lo mas frecuente es que, en un tejido productivo formado fundamentalmente por empresas de reducida
dimension, ninguna de las dos partes esté realmente interesada en la readmision, debido a que la fractura de la
relacion personal entre ellas dificulta el desarrollo normal de la relacién de trabajo.

En este contexto, hay que tener en cuenta algunas pautas estratégicas que se siguen en la practica:

+ Los trabajadores que tienen poca antigliedad carecen de proteccion real frente al despido, lo que termina
afectando al equilibrio de poderes de toda la relacion de trabajo.

« En cambio, los trabajadores muy antiguos pueden encontrarse en una posicion de especial fuerza,
especialmente en las empresas mas pequefias, donde los empresarios no pueden permitirse
indemnizaciones muy altas.

» Los empresarios no suelen hacer uso de la opcién de readmision, sino que prefieren la indemnizacién. En
realidad, cuando deciden la readmision suelen hacerlo como una estrategia para forzar que el trabajador
termine dimitiendo sin derecho a indemnizacién.

« Los trabajadores si que hacen uso de la opcidn de readmision en los casos en los que el ordenamiento se la
concede, pero normalmente -en las PYMES de capital privado- no lo hacen porque deseen seguir trabajando
en la empresa, sino para adoptar una posicion de fuerza que les permita negociar una indemnizacion mayor.

3.1.2. Proceso de impugnacion de sanciones

Regulacion: arts. 114-115 LRIJS

Objeto: impugnacion por parte del trabajador de las sanciones disciplinarias impuestas por el
empresario al trabajador (en relacion con el art. 58 ET). No se refiere en absoluto a la impugnacion
de sanciones administrativas por parte del empresario, que es una materia totalmente diferente.
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Especialidades del procedimiento:

-Plazo de caducidad de 20 dias habiles desde la produccion de la sancion (régimen idéntico al
del despido).

-Esta modalidad no esté excluida del requisito de conciliacion previa.

-La sentencia puede:

«  Confirmar la sancion: si se ha seguido el procedimiento previsto para sancionar, ha quedado
acreditado el incumplimiento del trabajador y este se corresponde con la sanciéon impuesta
en relacion al régimen disciplinario previsto en el convenio.

»  Revocar la sancion totalmente: si no se demuestra que el trabajador haya cometido una
conducta tipificada como falta en el régimen disciplinario aplicable. La revocacion implica
que la sancion desaparece y que se abonaran los salarios dejados de percibir en caso de que
la sancion fuera de suspension.

«  Revocar la sancion en parte si se prueba que el trabajador ha cometido un incumplimiento
pero este no es de entidad suficiente como para justificar la sancion impuesta conforme al
régimen disciplinario previsto en el convenio colectivo. En este caso, el juez podra autorizar
la imposicidon de una sancidn apropiada.

« Declarar la sancién nula: en caso de que no se hayan seguido los requisitos formales
previstos por ley o convenio, si la sancidon es discriminatoria o vulnera derechos
fundamentales y si se refiere a alguna de las sanciones prohibidas (por ejemplo, multas de
haber). Realmente el efecto de la nulidad no puede distinguirse en la practica del de la
revocacion total.

-No cabe recurso frente a la sentencia, salvo que esta confirme una sancion impuesta por falta
muy grave. Esto quiere decir que solo puede recurrir el trabajador (nunca el empresario) y solo si la
falta por la que se le ha condenado esta calificada como “muy grave” en la graduacion de faltas
correspondiente.

3.1.3. Vacaciones

Regulacion: arts. 125-126 JS

Objeto: Discrepancias sobre la fijacion de la fecha de vacaciones y cuestiones conexas
(fraccionamientos o preferencias); no se refiere en ningin caso a la duracion o la retribucion de las
vacaciones.

Especialidades del procedimiento

-Procedimiento urgente y de tramitacion preferente. No es necesario acudir al tramite de
conciliacion o mediacion previa. En Andalucia se podria ir voluntariamente a una mediacion al
SERCLA para intentar obtener una solucion rdpida y donde puedan tenerse en cuenta tanto el
interés personal del trabajador como el interés organizativo del empresario.

-Plazo 20 dias de caducidad al conocimiento de la fecha o bien de dos meses antes del disfrute
pretendido si no se ha fijado ninguna fecha.

-Es preciso demandar a los trabajadores afectados por las preferencias que se pretendan hacer
valer.
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3.1.4. Clasificacion profesional
Regulacion: art. 137 LRJS (Cfr. art. 39.2 ET).

Objeto: Discrepancia acerca del referente clasificatorio formal del trabajador (categoria o
grupo profesional) en relacion con las funciones verdaderamente pactadas o efectivamente
realizadas. Se pueden acumular las reclamaciones econémicas relacionadas con la clasificacion que
se pretende.

Especialidades del procedimiento:

-Es necesario celebrar conciliacion o mediacion previa, que en Andalucia se tramitaria a través
del SERCLA.

-Es necesario aportar con la demanda informe del 6rgano de representacion unitaria de la
empresa, salvo que no exista o que no responda en 15 dias.

-El Juez recabard informe de la Inspeccion de Trabajo.

- Contra la sentencia dictada en este procedimiento no cabe recurso, salvo que las cantidades
salariales reclamadas alcancen cuantia suficiente para llevar a cabo recurso de suplicacion.

3.1.5. Movilidad geografica, modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo, suspension de contrato y reduccion de jornada

Regulacion: art. 138 LRJS

Objeto: Impugnacion de decisiones unilaterales del empresario de alteracion del contrato de
trabajo en base a los arts. 40, 41 y 47 ET. Los trabajadores podran reclamar individualmente frente a
los efectos producidos por modificaciones de caracter colectivo, pero si se plantea un proceso
colectivo, se suspenderan los procedimientos individuales hasta su resolucion.

Especialidades del procedimiento:

-Si los representantes de los trabajadores acordaron la medida, deberdn ser también
demandados. En caso de que se pretenda hacer valer alguna preferencia, deberd demandarse
también a los trabajadores que se verian afectados.

-No es necesario plantear conciliacion o mediacion previa. En Andalucia se podra acudir
voluntariamente al SERCLA para una mediacion (lo que puede ser conveniente para resolver el
problema en un plazo breve).

-Existe un plazo de caducidad de 20 dias contado a partir de la notificacion escrita.

-Preferencia relativa y sumariedad. No cabe recurso, salvo que la modificacion tenga un
caracter colectivo en funcion del numero de trabajadores afectados en relacion con la plantilla de la
empresa.

-La decision del empresario es inmediatamente ejecutiva. Esto quiere decir que el trabajador
debe obedecer hasta que no obtenga una sentencia favorable, si no obtiene del juez alguna medida
cautelar en sentido contrario. Puesto que en la practica, a pesar de la urgencia del procedimiento,
este se dilata mucho en el tiempo, esta circunstancia proporciona una enorme ventaja al empresario.
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-El juez podra pedir informe a la Inspeccion de Trabajo si lo considera oportuno.
-La sentencia podra declarar la modificacion impugnada justificada, injustificada o nula.

- La wvicisitud estard justificada si se acreditan las razones alegadas por la empresa. En
muchos casos (Cfr. arts. 40.1 y 41.3 ET) los trabajadores tendran derecho a extinguir su
contrato con una indemnizacion de 20 dias de salario por afo de servicio con un maximo de
12 mensualidades en caso de traslado y de 9 respecto a las modificaciones sustanciales
(equivalente, por tanto a la del despido por causas objetivas).

- La vicisitud serd nula si resulta discriminatoria o vulnera derechos fundamentales y
libertades publicas del trabajador, si se produce en fraude de ley para evitar la aplicacion del
procedimiento necesario para llevar a cabo vicisitudes colectivas o por las demas causas que
motivan la nulidad de los despidos; asi, la modificacion efectuada sobre los trabajadores que
se encuentran “especialmente” protegidos por circunstancias relacionadas con la maternidad,
la conciliacion de la vida familiar y laboral o la proteccion integral de la victima de
violencia de género sera nula salvo que se considera justificada.

- Lavicisitud serd injustificada si no se acreditan las razones alegadas por la empresa.

La ley no se pronuncia expresamente respecto a la calificacion de las vicisitudes llevadas a
cabo sin seguir el procedimiento previsto para las modificaciones individuales (por ejemplo,
ausencia de comunicacion escrita). A este respecto, existen posiciones diversas tanto en la doctrina
como en las resoluciones judiciales. En mi opinién, en la redaccion actual debe considerarse que las
vicisitudes que incumplan los requisitos de forma seran injustificadas, dado que el régimen de
nulidad hace referencia directa a la regulacion del despido, que no establece la nulidad por motivos
de forma.

- La diferencia entre las vicisitudes injustificadas y nulas se refiere esencialmente a las vias
de ejecucion en caso de que el empresario no cumpla con el mandato de la sentencia y, por
tanto, no devuelva al trabajador a sus condiciones originales. Si la modificacion del contrato
se declarara injustificada y el empresario no acepta la sentencia, lo tinico que podra hacer el
trabajador serd solicitar la extincion del contrato por incumplimiento del empresario, con
una indemnizacion equivalente a la sefialada para el despido improcedente (138.8 LRJS) a
través del procedimiento de “ejecucion de sentencias firmes de despido”. Asi pues,
paraddjicamente, el trabajador al que le han modificado el contrato de manera ilicita termina
con el contrato extinguido.

En cambio, si la modificacion se califica como nula, se ejecutard “en sus propios términos”,
salvo que el trabajador solicite la extincion del contrato (138.9 LRIJS) porque ya no le
interese seguir con la relacion laboral. La ejecucion “en sus propios términos” significa que

el empresario debe cumplir con la obligacion impuesta y, en tanto no lo haga, se le iran
imponiendo “apremios pecuniarios” para forzarle a cumplir la sentencia.

3.1.6. Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Regulacion: art. 139 LRJS
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Origen historico: El origen de esta modalidad viene del art. 37.6 ET, donde se hace referencia
a la concrecion horaria del permiso de lactancia y de la reduccion de jornada para el cuidado de
hijos. A pesar de que este articulo establece que dicha concrecion horaria corresponde al trabajador,
sefala al mismo tiempo que las discrepancias serdn resueltas ante la jurisdiccion social. Aunque a
primera vista podria parecer que en estas situaciones se invierte la posicion basica de poder del
empresario (es decir, que la decision del trabajador deberia cumplirse hasta que no se obtenga una
sentencia favorable), la configuracion de esta modalidad procesal mantiene la l6gica tradicional, de
modo que, en la practica, sigue siendo el trabajador el que tiene que reclamar frente a la decision del
empresario de no atender a su propuesta.

Objeto:

Esta modalidad se refiere a la solucion de cualesquiera discrepancias relacionadas con el
ejercicio de derechos de conciliacion de la vida familiar y laboral por parte del trabajador (art. 139.1
LRIS), de origen tanto legal como convencional. También se extiende, por voluntad del legislador
(art. 139.2 LRIJS), a las discrepancias en relacion con derechos reconocidos a la mujer victima de
violencia de género en el seno de una relacion sentimental para garantizar su proteccion integral
(por ejemplo, la posibilidad de pedir un traslado para alejarse de su agresor).

Aunque esta modalidad procesal surgi6 de manera especifica para atender exclusivamente los
problemas derivados de la “concrecion horaria”, la redaccion del precepto es actualmente mas
amplia, en mi opinion, podria aplicarse a cualquier otra disputa relacionada con los derechos de
conciliacion de la vida familiar y profesional (por ejemplo, suspensiones o excedencias para el
cuidado de hijos). Ciertamente, puesto que el art. 139.1 LRJS se refiere al “ejercicio” del derecho,
resulta discutible que la modalidad se refiera también al “reconocimiento” de este derecho cuando
el empresario lo niega (es decir, cuando no se discute la concrecion del derecho, sino la existencia
del derecho mismo); en todo caso, en mi opinioén la modalidad también abarca estos aspectos dado
que el reconocimiento de un derecho y su ejercicio efectivo son cuestiones intimamente ligadas
entre si.

Especialidades del procedimiento:

-El plazo para ejercitar la accion es de 20 dias de caducidad desde la comunicacion del
empresario de disconformidad con la propuesta del trabajador.

-Las pretensiones declarativa y de condena de hacer o no hacer vinculadas a estos derechos de
conciliacion pueden acumularse con la solicitud de dafios y perjuicios derivados de la negativa o el
retraso en el ejercicio de los derechos.

-Empresario y trabajador deben aportar sus propuestas y alternativas para la concrecion del
derecho, que podran acompafarse en su caso con los informes de los organismos encargados del
seguimiento de Planes de Igualdad si los hubiera.

-El procedimiento se tramita de manera urgente y preferente y contra la sentencia no cabe
recurso, salvo que se hubieran planteado perjuicios econdmicos de suficiente cuantia. La celeridad
se hace especialmente necesaria porque en tanto se tramita el correspondiente procedimiento el
derecho de conciliacién no puede ser efectivamente ejercido y, una vez transcurrido un plazo de
tiempo significativo podria desaparecer el motivo del litigio.
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-No es obligatorio acudir a la conciliacion o mediacion previa, pero podria ser conveniente
para el trabajador hacerlo, para conseguir, de un lado, mayor celeridad en la resolucion y, de otro
lado, la posibilidad de negociar de manera detallada en relacion con los intereses del trabajador y
del empresario, buscando una composicion adecuada, sin las restricciones del proceso judicial. En
Andalucia podria acudirse voluntariamente al SERCLA para solicitar la mediacion.

3.2. Las modalidades colectivas

3.2.1. Los despidos colectivos

3.2.1.1. Objeto del proceso v motivos de impugnacion

El objeto de esta modalidad procesal es la impugnacion global de las decisiones empresariales
de despido colectivo (art. 124.1 LRIS), incluyendo tanto los despidos colectivos por causas
economicas o empresariales como las extinciones colectivas derivadas de fuerza mayor o de la
extincion de la personalidad juridica del empresario. Esta modalidad resulta de aplicacion tanto en
los supuestos en los que se ha alcanzado un acuerdo con los representantes de los trabajadores,
como cuando se ha adoptado unilateralmente. La impugnacion debe sustentarse en alguno de los
siguientes motivos (art. 124.2 LRIJS):

-Ausencia o insuficiencia de causa

-Falta de realizacion del periodo de consultas previsto en el art. 51 ET

-Fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho en la decision extintiva o en el acuerdo llevado a
cabo con los representantes.

-Vulneracion de derechos fundamentales y libertades publicas en la decision del empresario
(por ejemplo, despido colectivo llevado a cabo como represalia por una huelga).

Los trabajadores afectados por el despido colectivo pueden plantear sus propias reclamaciones
de caracter “individual” a través de la modalidad de despido por causas objetivas, con las
peculiaridades previstas en el art. 124.13 LRJS. Ahora bien, la modalidad colectiva que se detalla en
este epigrafe tiene preferencia sobre las acciones individuales, como se verd mas adelante.

Queda fuera de esta modalidad procesal el examen de las pretensiones relativas a la
inaplicacion de las reglas de permanencia previstas por ley o convenio (por ejemplo, si un
representante de los trabajadores resulta despedido sin cumplir la garantia de prioridad de
permanencia en el puesto de trabajo); estas cuestiones deben impugnarse a través del procedimiento
individual. En cambio, a mi juicio si que podrian cuestionarse a través de la modalidad colectiva las
pautas genéricas de seleccion de los trabajadores despedidos, como seria, por ejemplo, la opcion de
despedir automaticamente a los trabajadores de mayor edad en caso de que se considere
discriminatoria.

3.2.1.2. Legitimacion
L alegitimacion activa corresponde inicialmente a los “representantes legales de los

trabajadores” (art. 124.1 LRJS). Este término se refiere tanto a los organos de representacion
unitaria como a los representantes sindicales que gocen de suficiente implantacion en el &mbito del
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despido, es decir, que tengan algun tipo de presencia en la empresa o centro de trabajo donde el
despido se produzca. En este caso, la legitimacion pasiva corresponderia al empresario y también,
en caso de que se impugne un acuerdo, a los representantes de los trabajadores que lo hayan
firmado.

Por otra parte, si la autoridad laboral advirtiera fraude, dolo, coaccidon o abuso de derecho,

podra impugnar la decision empresarial o el acuerdo a través del procedimiento “de oficio” previsto
en el art. 148 b) LRJS.

En caso de que la decision empresarial no sea impugnada ni por los representantes de los
trabajadores ni por la autoridad laboral, la ley permite al propio empresario iniciar el proceso para
que el Tribunal revise su propia decision (lo que en ocasiones se ha denominado “accion de
Jjactancia”). En este caso, el empresario no estaria “impugnando” el despido, sino mas bien
solicitando al o6rgano judicial una sentencia declarativa que considere que este se ajusta a Derecho,
para oponerse a las posibles reclamaciones individuales que pudieran plantear los trabajadores. En
este caso la legitimacion pasiva corresponderd a los representantes de los trabajadores.

3.2.1.3. Peculiaridades del procedimiento

-Los representantes de los trabajadores tienen un plazo de caducidad de 20 dias a partir de la
fecha del acuerdo o de la notificacion a los representantes de la decision empresarial (art. 124.6
LRIJS).

Transcurrido este plazo sin que se haya presentado la demanda, el empresario tiene otros 20
dias de caducidad para iniciar el proceso (art. 124.3 LRIS) y, por otra parte, se abre el plazo de
caducidad para las eventuales acciones individuales de los trabajadores (art. 124.13 LRJS); si el
empresario presenta la demanda, se suspenderd la caducidad de las posibles acciones individuales
que pudieran plantear los trabajadores (art. 124.3 LRIJS). En caso de que los representantes
presentaran la demanda en plazo, la caducidad de las acciones individuales comenzard a
computarse a partir de la firmeza de la resolucion judicial que ponga fin al proceso.

-El organo competente para conocer de la demanda en la instancia serd el Tribunal Superior de
Justicia de la Comunidad Auténoma correspondiente [art. 7 a) LRIS], salvo que el ambito del
despido sea superior, en cuyo caso, la competencia correspondera a la Audiencia Nacional [art. 8.1
LRIS]. Asi pues, el Juzgado de lo Social nunca conoce de los despidos colectivos.

-No es necesario cumplir con el tramite de conciliacion o mediacion previa (art. 124.5 LRJS).

-El procedimiento tendra una tramitacion urgente y preferente sobre todos los demas procesos,
excepto aquellos relativos a derechos fundamentales y libertades publicas (art. 124.8 LRIJS). En
caso de que se hubiera iniciado un proceso “de oficio”, este quedard suspendido, aunque la
Autoridad Laboral podra personarse en el procedimiento de despido colectivo. Los eventuales
procesos individuales que se hubieran podido plantear en relacion con esta decision empresarial se
suspenderan también hasta la finalizacion del proceso colectivo (art. 51.6 ET).

-En la regulacion de esta modalidad se establece la aportacion previa al juicio de
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documentacién por parte de la empresa y del expediente administrativo (art. 124.9 LRJS). También
se prevé la posibilidad de que determinadas pruebas documentales o periciales puedan ser
consultadas por las partes antes del juicio debido a su especial complejidad (art. 124.10 LRIJS). Por
ultimo, se establece la necesidad de notificar individualmente la senfencia a los trabajadores
afectados por el despido colectivo.

3.2.1.4. Sentencia

-La sentencia podra declarar el despido nulo como ajustado a derecho, no ajustado a derecho o
nulo.

El despido colectivo sera declarado “no ajustado a Derecho” cuando no exista causa suficiente.
En tal caso, una vez que la sentencia declarativa desplegara efectos sobre los supuestos
individuales, los despidos particulares deberian ser calificados como improcedentes, al quedar
acreditada la ausencia de causa.

El despido colectivo sera declarado nulo cuando no se haya seguido el procedimiento previsto
o0 no se haya aportado la documentacion requerida en el ET. En este caso entiendo que los despidos
individuales deberian ser calificados también con la nulidad.

-La sentencia o el acuerdo alcanzado en conciliacion judicial tendra efectos de cosa juzgada
sobre los eventuales procesos individuales y sobre el proceso de oficio. Logicamente, la sentencia
no afectard a las cuestiones individuales derivadas de un despido colectivo que no podian ser objeto
de impugnacion a través de esta modalidad, como las preferencias o prioridades de permanencia
para la seleccion de los trabajadores.

3.2.2. Proceso de conflicto colectivo

3.2.2.1. Objeto del proceso

El articulo 153.1 LRJS establece que se tramitaran por el proceso de conflictos colectivos las
demandas que afecten a intereses generales de un grupo genérico de trabajadores o a un colectivo
genérico susceptible de determinacion individual y que versen sobre la aplicacion e interpretacion
de una norma estatal, convenio o acuerdo colectivo, acuerdos de interés profesional o decisiones
empresariales de caracter colectivo (incluyendo las que se refieren a reestructuraciones
empresariales).

Asi pues, el proceso se refiere exclusivamente a conflictos colectivos de caracter juridico. Es
importante recordar las distinciones que se estudiaron en la asignatura de Derecho Colectivo entre
conflictos colectivos y conflictos individuales o plurales y, por otra parte, entre conflictos juridicos
y conflictos de regulacion de intereses.

Los conflictos colectivos son aquellos que afectan a un grupo genérico de trabajadores,
caracterizado por una circunstancia objetiva y abstracta, como la pertenencia a un sector, empresa,
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centro de trabajo o grupo profesional.

La calificacion de un conflicto como “individual” o “colectivo” no deriva de la “naturaleza de las cosas”, sino que
depende de la practica y de la estrategia de los actores que lo ponen de manifiesto. Un mismo interés puede defenderse
individualmente frente al empresario, de forma plural si se une a los intereses de otros trabajadores o de manera
colectiva si un sujeto colectivo identifica un interés genérico e indivisible. Por otra parte, la canalizacion del interés
colectivo debe llevarse a cabo por parte de un “sujeto colectivo”, de manera, que, si_ no existe ningin tipo de

organizacion que pueda canalizar el interés colectivo, la discrepancia solo puede ponerse de manifiesto como un
conflicto individual o plural.

Conflicto colectivo Conflicto individual / plural

Afecta a un grupo abstracto, caracterizado por una |Afecta a una o varias personas.
circunstancia objetiva Un conflicto que afecta a “muchas” personas no tiene por
qué ser colectivo si no se refiere a un grupo abstracto.

Se refiere a un interés genérico e indivisible. El todo es | Cada persona tiene un interés particular, aunque en el
algo mas que la suma de las partes. conflicto plural pueden ser similares entre si.

Se canaliza por medio de sujetos colectivos, que son los | Cada individuo es titular de su propio derecho.
unicos legitimados para defender intereses colectivos.

La norma hace referencia a la posibilidad de que el “conflicto colectivo™ sea susceptible de una
“individualizacién™ posterior, a pesar de que el interés sea genérico. Asi, por ejemplo, si un
conflicto sobre la interpretaciéon de un complemento salarial afecta a “todos los maquinistas de tren
de la empresa”, el interés es genérico -se refiere a una posicion objetiva que no cambia si se
incorporan a la empresa nuevos maquinistas o si se extingue el contrato de otros-, pero
posteriormente se podra individualizar en personas concretas en el momento de la ejecucion de la
sentencia.

Por otra parte, los conflictos juridicos son los que se refieren a la interpretacion o aplicacion de
normas o relaciones juridicas. El art. 153 LRIJS se refiere exclusivamente a normas o relaciones
juridicas que pueden tener efectos colectivos, dado que esta modalidad procesal no afecta a
conflictos juridicos individuales. En cambio, los conflictos de regulacion de intereses son aquellos
en los que algun sujeto pretende modificar el marco juridico existente (por ejemplo, conseguir una
subida salarial para los trabajadores de la construccion); por este motivo, estos conflictos no pueden
llevarse a la jurisdiccion, sino que deben canalizarse por otras vias (negociacion, mediacion,
arbitraje, medidas de conflicto, etc.).

Conflicto juridico Conflicto de regulacion de intereses

Versa sobre la aplicacién o interpretacion de normas o Pretende la creacion, modificacién o extincién de las
relaciones juridicas existentes normas o relaciones juridicas existentes

Puede ser individual, plural o colectivo Puede ser individual, plural o colectivo

El ambito del conflicto no siempre coincide con el dmbito de la norma o relacion juridica que
es objeto de interpretacion o aplicacion. Asi, por ejemplo, podria suscitarse en la provincia de Cadiz
un conflicto sobre la interpretacion de un convenio sectorial estatal.
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3.2.2.2. Legitimacion

Las partes en un conflicto colectivo deben ser siempre “sujetos colectivos™ que representen
los intereses generales del grupo al que defienden. En ningun caso los trabajadores, individualmente
considerados pueden ser demandantes o demandados en procesos de conflicto colectivo. Las
normas procesales pueden exigir algunos requisitos para asegurar que todos los sujetos tienen cierta
capacidad de representacion del colectivo cuyos intereses protegen. Todo ello implica la
configuracion de reglas especificas de legitimacion.

e Legitimacion activa

La Ley de la Jurisdiccion Social otorga legitimacion activa para actuar como demandantes en
conflictos colectivos a los sindicatos, organizaciones empresariales o, en su caso, asociaciones de
trabajadores autonomos econdémicamente dependientes cuyo ambito se corresponda o sea superior
al ambito del conflicto [art. 154 a), b) y d) LRIJS].

Asi, por ejemplo, un sindicato de mineros no podria plantear un conflicto en el sector educativo. Tampoco un
sindicato de comunidad autéonoma podria plantear un conflicto colectivo a nivel estatal (tendria que restringirse al
ambito de su comunidad o inferior), mientras que un sindicato estatal si que podria plantear un conflicto a nivel de
comunidad auténoma.

A este requisito la jurisprudencia suele afiadir la exigencia de suficiente “implantacion”, que se
refiere a la “presencia” efectiva del sindicato u organizacion empresarial en el ambito del conflicto
(por ejemplo, acreditando que tiene representantes unitarios o afiliados en dicho ambito). A estos
efectos, no es necesario ser un sindicato mas representativo.

Asimismo, el art. 154 ¢) y d) LRIJS determina que en el &mbito de empresa o inferior, gozaran
también de legitimacion activa los empresarios y los 6rganos de representacion unitaria o sindical
de la empresa, en el ambito privado o en la Administracion publica.

Por otra parte, el art. 158 LRJS establece un arcaico modo de iniciacién del procedimiento a
través de una comunicacion de la autoridad laboral; ello no implica, sin embargo, que la autoridad
laboral sea demandante, a pesar de que su comunicacion tiene el caracter de demanda; ello es asi,
porque realmente no se persona como parte en el proceso, sino que se limita a iniciarlo. Esta forma
de iniciacién casi no se utiliza, debido al desuso del procedimiento de resolucion de conflictos
colectivos ante la autoridad laboral previsto en el Real Decreto Ley de Relaciones de Trabajo de
1977.

e Legitimacion pasiva

La ley no hace ninguna referencia expresa a la legitimacion pasiva en este tipo de procesos,
por lo que habra de buscarse en cada caso una solucion razonable. En los conflictos planteados en
ambito de empresa o inferior, o bien en grupos de empresa, es relativamente sencillo identificar a
los sujetos colectivos con interés legitimo (por ejemplo, el empresario, las secciones sindicales
constituidas, los organos de representacion unitaria...) Por otra parte, en los conflictos de ambito
sectorial que versen sobre la interpretacion o aplicacion de un convenio colectivo, es preciso incluir
en el proceso a los sujetos que lo firmaron. En cambio, no parece razonable exigir que en los
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conflictos sectoriales se demande a todos los sujetos colectivos que tienen alguna presencia en el
ambito del conflicto (por ejemplo, todos los sindicatos que operan en un sector, con independencia
de su representatividad).

En ultimo término, el art. 155 LRIJS establece una prevision adicional, que opera a modo de “colchdn” o “malla de
seguridad”. Con independencia de si es preciso o no demandarlos en aplicacion de las reglas anteriores, lo sindicatos
suficientemente representativos (a nivel estatal, de comunidad auténoma o suficientemente representativos en un
contexto determinado), las asociaciones empresariales suficientemente representativas y los drganos de representacion
unitaria o sindical en la empresa, podran personarse voluntariamente en el proceso siempre que cumplan con el
principio de correspondencia, esto es, siempre que su ambito de actuacion se corresponda o sea superior al del conflicto.

En cualquier caso, la posicion de las partes en el proceso puede variar una vez han sido llamados a ¢él. Por
ejemplo, si un sindicato minoritario que no negocié un convenio colectivo sectorial plantea un conflicto para interpretar
determinado precepto de su articulado, tendra que demandar, no sélo a las organizaciones empresariales firmantes, sino
también a los sindicatos que lo firmaron; ahora bien, estos sindicatos podrian adherirse a la pretension del demandante,
convirtiéndose por tanto en actores, aunque inicialmente habian comparecido como demandados.

3.2.2.3 Otras especialidades procesales

e Conciliacién o mediacién previa

En los procesos de conflicto colectivo resulta obligado en todo caso -incluso cuando el
empleador es una Administracion Publica- acudir a la conciliacion o mediacion previa (art. 156.1
LRJS). En la inmensa mayoria de las ocasiones, este tramite se lleva a cabo a través de los
procedimientos convencionales o sistemas autonomos establecidos por acuerdos interconfederales
de &mbito nacional o autdbnomico u otros convenios colectivos.

Si se llegara a un acuerdo preprocesal entre las partes en fase de conciliaciéon o mediacion, éste
tendra el valor de un convenio colectivo (156.2 LRJS). Dicho convenio gozaré de eficacia general si
retne los requisitos previstos en el Estatuto de los Trabajadores (especialmente, las exigencias de
legitimacion negocial); de lo contrario, habrd de considerarse un convenio colectivo
extraestatutario.

e Demanda

Ademas de los requisitos exigidos con cardcter general a la demanda en el procedimiento
ordinario, en esta modalidad procesal sera preciso también (art. 157.1 LRJS) formular una
designacién general de los trabajadores y empresas afectados por el conflicto con objeto de
determinar el ambito del conflicto. Si el conflicto se refiere a un colectivo susceptible de
“individualizacién” deberan especificarse los criterios por los que habria de procederse a ella en un
momento posterior.

Por otra parte, en las demandas de conflicto colectivo es preciso incorporar alguna referencia,
al menos suscinta, a los fundamentos juridicos de la pretension. Ello se debe a que en estos casos el
objeto del proceso tiene un caracter eminentemente juridico (interpretacion de normas y relaciones
juridicas). En la mayoria de las ocasiones no se debaten cuestiones de hecho y, por tanto, no es
preciso practicar prueba alguna; no obstante, en ocasiones si que pueden incorporarse hechos
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significativos: por ejemplo, si se afirma la existencia de una practica empresarial generalizada, esta
habra de probarse, si el empresario no la admite.

En los procesos de conflicto colectivo normalmente no se tiene en cuenta la prescripcion,
puesto que la interpretacion o aplicacion de la norma o relacion juridica se puede plantear en
cualquier momento de su vigencia y, por otra parte, el conflicto planteado siempre tiene que ser
actual. En cambio, existira plazo de caducidad para la impugnacion colectiva de las medidas de
reestructuracion empresarial.

e Preferencia relativa y sumariedad

Estamodalidad procesal se caracteriza por una especial sumariedad. Asi pues, el
procedimiento se tramitard con preferencia respecto a todo tipo de asuntos, exceptuando los
referidos a los derechos fundamentales (art. 159 LRIS). Por otra parte, los plazos tedricos previstos
para la celebracion de los actos de conciliacion judicial y juicio y para dictar sentencia son
especialmente breves (arts. 160.1 y 2 LRIS).

e Sentencia

La sentencia en este tipo de procesos a menudo es meramente declarativa, indicando cual es la
interpretacion correcta que debe hacerse de la norma o de la obligacion juridica discutida.
Posteriormente, los particulares podran plantear conflictos individuales para exigir el cumplimiento
de la sentencia en cada caso si ésta no se cumpliera espontdneamente; en estos procesos ya no se
discutiria sobre la interpretacion de la norma, sino Unicamente sobre si se produce el supuesto de
hecho referido en la sentencia.

En algunos casos es posible dictar sentencias de condena de dar, hacer o no hacer. Como se ha visto
anteriormente, la LRJS permite el planteamiento de conflictos colectivos pidiendo una sentencia de condena respecto a
un grupo genérico de trabajadores que resulta individualizable en un momento posterior. En este caso se permite que los
sujetos colectivos insten directamente la ejecucion de la sentencia de condena con el consentimiento de los trabajadores
afectados. La sentencia sera inmediatamente ejecutiva desde que se dicte, con independencia de los recursos planteados
contra ella (art. 160.4 LRJS).

Como excepcion a la regla general mencionada en el tema anterior, en los conflictos
colectivos, el efecto de cosa juzgada material positivo se extiende mas alld de las partes que
participaron en el proceso, desplegando una eficacia erga omnes en el ambito del conflicto. Esta
sentencia no afecta a las sentencias firmes ya dictadas en conflictos individuales, pero si que
determinara el resultado de los procesos futuros. Por este motivo, en caso de concurrencia de
procesos individuales y colectivos sobre la misma cuestion, los de caracter individual se suspenden
hasta que no se resuelva el proceso colectivo.

3.2.3. La modalidad procesal de impugnacion de convenios colectivos

3.2.3.1. Objeto v naturaleza

De acuerdo con el art. 163.1 LRIJS, esta modalidad procesal tiene por objeto la impugnacion
total o parcial de los convenios colectivos estatutarios (pactados conforme a las reglas del titulo III
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ET9, asi como de otros instrumentos que tienen el mismo valor normativo, por motivos de
ilegalidad o lesividad.

Esta definicion incluye los acuerdos de adhesion a otros convenios (art. 92.1 ET), las resoluciones de la Comision
Paritaria (art. 91.4 ET) y los acuerdos desarrollados con ayuda de la mediacion o incluso los laudos arbitrales que
solucionan problemas de interpretacion y aplicacion de los convenios estatutarios (art. 91.2 ET) y que se incorporan a
su contenido. En cambio, este procedimiento no se aplica a la impugnacion de convenios extraestatutarios, acuerdos de
empresa o acuerdos de interés profesional de trabajadores autonomos econdémicamente dependientes, que debera
hacerse por el procedimiento de conflictos colectivos..

La ley establece dos causas distintas de impugnacion: la ilegalidad y 1a lesividad.

La ilegalidad consiste en un desajuste del convenio con respecto a la Constitucion o las
normas legales o reglamentarias. Este desajuste puede derivar del incumplimiento de los requisitos
formales exigidos por el Estatuto de los Trabajadores para la celebracion de convenios estatutarios
(especialmente de la falta de representatividad de los sujetos firmantes), o bien puede atribuirse al
contenido de sus preceptos (por ejemplo, la incorporacion de una clausula discriminatoria).

La lesividad en cambio consiste en la produccion de un dafo antijuridico a terceras personas
que no estan comprendidas en el ambito de aplicacion del convenio; esto sucederia, por ejemplo, si
un convenio de empresa pretendiera producir obligaciones directas para las empresas contratistas,
que no se encuentran representadas en la comision negociadora.

L a modalidad de impugnacion de convenios se regula como una subcategoria dentro de la
modalidad de conflictos colectivos, incorporando algunas especialidades. En efecto, la impugnacion
de un convenio estatutario por ilegalidad o lesividad encaja perfectamente en la definicion de
conflicto colectivo, pero requiere una regulacion diferenciada en ambos aspectos, dado que implica
la depuracion de las normas del ordenamiento juridico y, por tanto, la aparicion del interés publico
general, ademads de los intereses privados de naturaleza colectiva.

La redaccion de los art. 153.2 LRJS y 163.3 LRJS es excesivamente compleja y muy confusa, pero podria
sintetizarse del siguiente modo:

-Para la impugnacién de los convenios colectivos se aplican las previsiones de los articulos 163-166 LRJS.
-Hay alguna pequefia diferencia en caso de que el procedimiento se inicie por la Administracion Publica.
-En todo caso, se aplican supletoriamente las disposiciones del proceso de conflictos colectivos.

3.2.3.2. Especialidades del procedimiento
e Iniciacion:
Si bien en materia de conflictos colectivos la iniciacion del proceso de oficio no era mas que
una herencia del pasado carente de virtualidad practica, en este caso si que resulta importante que la

Administracion publica pueda impugnar los convenios como parte del necesario control de
legalidad que se establece en el procedimiento de adopcion de convenios colectivos estatutarios.
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Como se ha estudiado en la asignatura de Derecho Colectivo, dada la especial eficacia (normativa y erga omnes)
que despliegan los convenios estatutarios, una vez firmados deben presentarse ante la oficina publica correspondiente
para su registro, depésito y posterior publicacion (art. 90.2 ET). La principal finalidad de la exigencia de registro es el
control de la legalidad del convenio; ahora bien, si la autoridad laboral advirtiera alguna ilicitud en el convenio
presentado, no podria anularlo por si misma -ello constituiria una injerencia del poder ejecutivo sobre la autonomia
colectiva-, sino que debera acudir a la “jurisdiccion competente” (arts. 90.5 y 90.6 ET).

Si alguno de los sujetos colectivos privados legitimados para impugnar el convenio colectivo
advirtiera la supuesta ilegalidad o lesividad de éste antes de su registro por parte de la oficina
publica, podra instar a la autoridad laboral para que inicie el correspondiente proceso (art. 163.2
LRIJS) o simplemente esperar a su registro definitivo; una vez se ha producido este registro, las
partes legitimadas podrdn impugnar directamente el convenio, sin que haya de intervenir
necesariamente la autoridad laboral (art. 163.3 LRIS).

e Demanda o comunicacion-demanda:

Debe subrayarse que en el proceso de impugnacion de convenios colectivos el objeto del
proceso es exclusivamente o casi exclusivamente de caracter juridico. Asi pues, en la demanda, o
bien en la comunicacién-demanda (si el proceso es iniciado por la autoridad laboral) deberan
hacerse constar “los extremos de la legislacion que se consideran conculcados por el convenio”, asi
como una “referencia suscinta a los fundamentos juridicos de la ilegalidad”.

En cambio, si el fundamento de la impugnacion es la lesividad, no se exige que se aporten los
fundamentos juridicos (en cualquier caso, esta aportacion resulta muy conveniente): bastara con la
relacion de los terceros afectados y la determinacion del interés que se pretende proteger, ademas de
la relacion de representaciones firmantes del convenio impugnado (arts. 164.2 y 165.3 LRIS).

e Legitimacién

La legitimacion activa varia en funcion de si el convenio se impugna por ilegalidad o por
lesividad. En el primer caso, estaran legitimados los drganos de representacion unitaria, los
sindicatos y asociaciones empresariales que tengan interés en el proceso (no hace falta que sean
“mas representativos”), el Ministerio Fiscal -ya que hay un interés general-, la Administracion
estatal o autondmica y los organismos publicos estatal y autonomicos de defensa de la mujer en lo
que refiere a la discriminacidn por razén de sexo [art. 165.1 a) LRIJS].

Al contrario que en el proceso de conflictos colectivos, no se exige el requisito de “correspondencia”, de manera
que, por ejemplo, un sindicato de Comunidad Auténoma podria impugnar un convenio nacional, pero si que es
necesario que exista un interés legitimo.

Si el convenio se impugnara por lesividad, estaran legitimados los terceros cuyo interés se
viera afectado por el convenio [art. 165.1 b)], que no necesariamente tienen que ser sujetos
colectivos. Asi, por ejemplo, determinados funcionarios individualmente considerados podrian
impugnar un convenio del personal laboral de la Administracion que entienden que les perjudica en
sus opciones de promocion profesional; puesto que no se les aplica el convenio, se les puede
considerar “terceros afectados”.

En cambio, los trabajadores y los empresarios afectados por el convenio no podran en ningun
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caso iniciar procesos de impugnacion de convenios colectivos, dado que no son sujetos colectivos ni
“terceros” ajenos al convenio. Ello no implica que estén indefensos ante la aplicacion un convenio
ilegal o inconstitucional que las partes legitimadas no hubieran impugnado; siempre podran acudir a
un proceso individual -segin el proceso ordinario o la modalidad que corresponda- para solicitar la
inaplicacion del convenio para su caso particular. En este caso, el efecto de cosa juzgada de la
sentencia se aplicara exclusivamente a este caso (Vid. Art. 163.4 LRIJS), aunque el juez podra
ponerlo en conocimiento del Ministerio Fiscal para que, en su caso, pueda proceder a su
impugnacion por el procedimiento de caarcter colectivo (art. 163.4 LRIS).

La Autoridad laboral podra ser también parte en el proceso, a través del Abogado del Estado o
bien de los servicios juridicos de las Comunidades Auténomas, cuando el proceso se hubiera
iniciado a instancia suya y no hubiera “denunciantes”, esto es, sujetos colectivos que hubieran
solicitado la impugnacion a la Autoridad laboral (art. 164.5 LRJS).

E1 Ministerio Fiscal sera siempre parte en estos procesos (arts. 164.6 y 165.4 LRIJS); en su
calidad de defensor de la legalidad, asumird el papel que considere mas adecuado en cada caso
concreto (oponiéndose al convenio o defendiendo su vigencia).

Los legitimados pasivos seran las representaciones integrantes de la comision negociadora del
convenio (arts. 164.4 y 165.2 LRIS), que en el acto del juicio podrian defender la validez del
convenio o, por el contrario, expresar su conformidad con la pretension planteada (art. 166.1 LRJS).

e Sentencia
La sentencia, como en la modalidad de conflictos colectivos debe dictarse (teéricamente) en un
plazo muy reducido y tendra efectos erga omnes. Ademas, habra de publicarse en el Boletin Oficial
correspondiente si resolviera anular el convenio impugnado en todo o en parte (art. 166.3 LRIS).

4. Otras modalidades procesales colectivas

3.2.4. Los procedimientos relativos a los estatutos sindicales

Para comprender el objeto de estas modalidades procesales es preciso recordar brevemente las normas generales que
rigen el depodsito de estatutos sindicales (para la creacién de sindicatos) o la modificacion de estos estatutos, en el art. 4
LOLS.

Para que un sindicato adquiera personalidad juridica (o para modificar sus estatutos), sus promotores o dirigentes
deben depositar los estatutos que rigen su funcionamiento -0 la modificacion de éstos- en la oficina publica competente. Si
ésta advierte que falta alguno de los requisitos minimos que se exige a los estatutos, requerira a los promotores o dirigentes
del sindicato para su subsanacion; en caso de que no lo hicieran, rechazara motivadamente el depdsito, exclusivamente por
estas razones formales, no por el contenido de los estatutos. Si no encontrara ningin defecto formal significativo, procedera al
depésito y le dara publicidad en el Boletin Oficial correspondiente; el Ministerio Fiscal o cualquier persona que tenga un interés
directo, personal y legitimo podran impugnar ante la jurisdiccion el contenido de los estatutos si advierten en él alguna
ilegalidad (por ejemplo, alguna clausula discriminatoria).

El capitulo X de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social establece dos modalidades
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procesales distintas vinculadas al deposito de estatutos sindicales o de su modificacion.

La modalidad regulada en los articulos 167-172 LRJS se refiere a la impugnacién de la
resolucion administrativa que deniega el deposito, cuando los promotores o dirigentes sindicales
entendieran que se han cumplido todos los requisitos exigidos por el art. 4 LOLS.

La modalidad regulada en los articulos 173-175 LRJS se refiere a la impugnacion del
contenido de los estatutos por parte del Ministerio Fiscal o quien acredite un interés directo,
personal y legitimo.

4.2. Los procedimientos en materia electoral

La seccidn segunda del capitulo V de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social establece dos
modalidades procesales relativas a las elecciones a representantes unitarios del personal.

Debe recordarse de la asignatura de Derecho Colectivo que la impugnacion de las elecciones a representantes del
personal o de las decisiones de la Mesa electoral ha de someterse a un sistema de arbitraje obligatorio en virtud del
art. 76 ET. Ahora bien, como en estos casos el sometimiento de la cuestion a arbitraje no ha sido decidido libremente
por las partes, si los laudos arbitrales no pudieran impugnarse posteriormente ante la jurisdiccion, se estaria vulnerando
el derecho constitucional a la tutela judicial efectiva.

L a modalidad procesal regulada en los arts. 127-132 LRIJS establece un procedimiento
especifico para impugnar los laudos arbitrales por las causas que figuran en los arts. 76.2 ET y 128
LRIS.

Por otra parte, las actas que documentan el resultado del proceso electoral deben registrarse en la oficina publica
correspondiente (art. 75.6 ET), que s6lo podra rechazar el registro si no se subsanan determinados defectos formales

(art. 75.7, parrafo segundo ET).

L a modalidad procesal prevista en los arts. 133-136 LRIJS establece el procedimiento para
oponerse a este rechazo de la oficina publica.

3.3. El proceso de tutela de derechos fundamentales y libertades publicas

3.3.1. Objeto del proceso

Esta modalidad procesal -regulada en los arts. 177 y ss LRJS- tiene por objeto la proteccion de
los derechos fundamentales y libertades publicas reconocidos en los articulos 14 al 29 CE, en
relacion con el mandato del art. 53.2 CE de configurar procedimientos preferentes y sumarios. Este
proceso se aplica a los derechos fundamentales especificos de la relacion laboral -la libertad sindical
y el derecho de huelga-, pero también a la tutela en el ambito laboral de los derechos que
corresponden al trabajador como persona y ciudadano: libertades ideologica y religiosa; libertades
de expresion e informacion; derechos al honor, la intimidad y la propia imagen, prohibicion de
discriminacion y de acoso laboral o sexual. Por otra parte, también corresponde a esta modalidad, la
proteccion frente a las posibles represalias del empresario por el ejercicio de la accidon judicial
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(garantia de indemnidad), puesto que estas represalias vulnerarian el derecho fundamental a la
tutela judicial efectiva.

No obstante lo anterior, aparentemente el art.184 LRJS excluye un nimero muy amplio de
pretensiones de la modalidad de tutela de los derechos fundamentales: despido, otras causas de
extincion del contrato de trabajo, movilidad geografica, modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo, suspension y reduccion de jornada por causas empresariales o fuerza mayor, disfrute de
vacaciones, materia electoral, impugnacion de estatutos de los sindicatos o su modificacion,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, impugnacion de convenios colectivos e
impugnacion de sanciones.

En estos casos, en principio debera acudirse a la modalidad procesal correspondiente a cada
tipo de pretension. Asi, por ejemplo, si el empresario despide al trabajador por haber acudido a
juicio (vulnerando la garantia de indemnidad) y el trabajador pone una demanda, esta debera
tramitarse, en principio, al procedimiento de despido. Ahora bien, de acuerdo con el art. 178.2 LRJS
(asi como de reiterada jurisprudencia del TS y del TC), esto no impide que se sigan aplicando las
reglas y garantias del proceso de tutela de derechos fundamentales. En efecto, el legislador ha
querido acudir a otras modalidades para atender a las particularidades de cada pretension, pero no
para prescindir de las particularidades del proceso de tutela de derechos fundamentales; asi, por
ejemplo, en caso de despido o de impugnacion de sanciones debe invertirse el orden de las
alegaciones, de modo que, en primer lugar debe hablar el empresario y en segundo lugar contestaria
el trabajador despedido. Estas particularidades especificas de cada pretension se superponen a la
regulacion del proceso de tutela.

La metafora de la pizza (jejemplo coloquial, no se puede utilizar en el examen!)

El funcionamiento de las modalidades procesales en el orden social no se entiende bien si estas se conciben
como “compartimentos estancos”, dado que, en realidad, son conjuntos de especialidades relativas a determinado
tipo de pretensiones. Quizas esto se entienda mejor estableciendo una comparacién con los “tipos de pizza”.

-La “pizza margarita” se compone de masa de pizza, tomate, queso mozzarella y albahaca. Puede tomarse
sola o puede formar una base a la que se pueden afadir otros ingredientes, conformando otros tipos de pizza. En
muchos casos, sera necesario quitarle la albahaca, cuando no sea compatible con otros ingredientes nuevos.

-El “proceso ordinario” seria el equivalente a la pizza margarita. Puede utilizarse sin mas ingredientes -como
por ejemplo, en una reclamacion de cantidad-, pero también puede constituir una base a la que se afiaden otras
especialidades o ingrendientes (quizas quitando alguno de la base que no sea compatible); en este Ultimo caso nos
encontrariamos con modalidades procesales especiales.

-Supongamos que las especialidades de la pizza “proceso por despido” son el pepperoni y las aceitunas y
que las especialidades del “proceso de tutela de derechos fundamentales” son la carne y la cebolla. En un despido
discriminatorio deberian aplicarse los ingredientes basicos (proceso ordinario), las peculiaridades del despido
(pepperoni'y aceitunas) y las especificidades del proceso de tutela (carne y cebolla).

3.3.2. Legitimacion y partes
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La legitimacion activa corresponde a cualquier persona que tenga un “interés legitimo” en la
tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas (art. 177.1 LIS); este interés legitimo
coincidird generalmente con la titularidad del derecho fundamental (asi, por ejemplo, la victima de
un acoso es la persona que puede acudir a la jurisdiccion). En el caso de la libertad sindical, si la
demanda entiende que se vulnera este derecho en su vertiente individual, el legitimado activo serd el
trabajador afectado; en cambio, si se considera afectada la libertad sindical en su vertiente colectiva,
la legitimacion corresponderd al sindicato perjudicado por la medida impugnada.

Cuando la legitimacion activa corresponda al trabajador, podrd personarse como coadyuvante
(intervencion adhesiva) el sindicato al que pertenezca -en su caso-, o cualquier otro sindicato que
tenga la condicion de “mas representativo” (art. 177.2 LJS); esta posibilidad no se aplica solo a las
posibles vulneraciones de la libertad sindical, sino que afecta a todos los derechos fundamentales.
Si el derecho afectado es la prohibicion de discriminacion, pueden participar como coadyuvantes las
entidades publicas o privadas que tengan un interés legitimo en la defensa de los intereses
implicados (art. 177.2 LJS).

En todo caso, en los litigios relativos a los derechos fundamentales serd siempre parte el
Ministerio Fiscal en calidad de garante del interés general y el orden publico (art. 177.3 LJS),
asumiendo la posicion juridica que considere oportuna. De manera especial debera velar por la
integridad de la reparacion de la victima y por la depuracion de las posibles conductas delictivas.

La legitimacion pasiva correspondera a cualquier persona o entidad a la que se atribuya
responsabilidad en la supuesta vulneracion del derecho fundamental tutelado (por ejemplo, un
empresario, organizacién empresarial, organismo publico o sindicato).

De manera expresa, el trabajador afectado puede acudir al orden social para exigir
responsabilidades, no solo contra el empresario, sino también frente a terceros vinculados con este
por cualquier titulo (art. 177.1 LJS). Asi sucede, por ejemplo, en caso de acoso sexual o moral; el
trabajador podria demandar al empresario, si lo considera de algin modo responsable (por ejemplo,
por no tomar las medidas oportunas), pero también podra demandar al trabajador o trabajadores que
supuestamente han cometido el acoso, incluso aunque el empresario no sea parte en el proceso (art.
177.4 LJS). No es obligatorio demandar a todos los posibles responsables, pero después solo podra
exigirse responsabilidad frente a aquellos que hayan sido demandados. Tedricamente es posible, que
el empleador demande a un trabajador a su servicio por haber vulnerado sus derechos
fundamentales, pero esta situacion no se da en la practica, dado que el empresario normalmente
puede defenderse frente a las eventuales agresiones del trabajador sin necesidad de acudir a los
juzgados.

3.3.3. Otras especialidades del procedimiento

-Preferencia y sumariedad: esta modalidad procesal es preferente y sumaria, conforme al mandato
del art. 53.2 CE. La preferencia implica una prioridad en el enjuiciamiento respecto a todo tipo de
asuntos. La sumariedad cuantitativa implica un aligeramiento de los plazos y los tramites
procesales: de un lado, no es necesario plantear conciliacién o mediacidon previa; de otro lado, los
plazos para sefalar juicio y para dictar sentencia son particularmente reducidos. La sumariedad
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cualitativa implica que, si las pretensiones de tutela de derechos fundamentales se canalizan por
esta modalidad, no pueden acumularse con acciones de otra naturaleza ni con argumentos de
legalidad ordinaria (que no se refieran a los derechos fundamentales).

-Prescripcion o caducidad: La prescripcion o caducidad de la accion sera la que corresponda a
cada pretension ejercida (art. 179.2 LJS). Asi, por ejemplo, para impugnar un despido por
considerarlo discriminatorio existira un plazo de caducidad de 20 dias y para reclamar una
indemnizacion econdmica existira un plazo de prescripcion de un aflo a contar desde la produccion
del dafio.

-Voluntariedad: no es obligatorio acudir a esta modalidad especifica para invocar derechos
fundamentales en un proceso especial. Asi, el demandante podra optar por acudir al proceso
ordinario o a la modalidad que corresponda, sin que en estos casos se aplique la preferencia ni la
sumariedad cuantitativa o cualitativa. Asi pues, en estos casos, las pretensiones y argumentos
relativos a los derechos fundamentales pueden combinarse con otros de distinta naturaleza.

-Demanda: la demanda no solo tiene que incluir los hechos en los que se fundamentan las
pretensiones, sino también indicar cudl es el derecho o los derechos fundamentales afectados (art.
179.3 LRJS); ademas deberd indicar la cuantia de la indemnizacién solicitada, asi como los
elementos a tomar en consideracion para su cuantificacion, salvo en los casos en que esta sea
especialmente dificil y haya de ser estimada prudencialmente por el juez.

-Medidas cautelares: el art. 180 LRIJS establece unas reglas especificas para las medidas
cautelares en materia de derechos fundamentales, que podrian incluirla suspension del acto
impugnado hasta que se obtenga una sentencia; asi, por ejemplo, si el empresario pretende
incorporar un sistema de vigilancia que se considera lesivo del derecho de intimidad, puede
solicitarse la suspension de este sistema hasta que no se resuelva el proceso). Para determinar si
procede o no la suspension, el juez tendra que hacer una ponderacion entre el dafio que
eventualmente se causaria a los derechos fundamentales del demandante en caso de que la
suspension no se llevara a cabo y la lesion a otros bienes constitucionalmente protegidos derivada
de esta suspension (art. 180.2 LJS). En materia de proteccion de la libertad sindical, el legislador es
particularmente estricto para admitir medidas cautelares (180.2.2° LRJS). También se establecen
algunas posibilidades en materia de servicios minimos y servicios de mantenimiento en el caso de
huelga (art. 180.3 LRJS). En los casos de acoso y violencia de género, las medidas cautelares
podran incluir medidas laborales dirigidas a evitar el mantenimiento del acoso mientras se tramita el
proceso (art. 180.4 LRJS) (suspension del contrato, alteraciones de jornada u horario, traslado...)
Estas medidas podrian afectar a la presunta victima e incluso al presunto acosador, que en este caso
habria de ser oido antes de su adopcion.

-Redistribucion de la carga de la prueba: como se ha visto en el tema 2, en los casos en los que el
demandante alegue la existencia de discriminacion o una vulneracion de los derechos
fundamentales y libertades publicas previstos en la CE, opera un mecanismo de redistribucion de la
carga de la prueba que implica que, una vez que el demandante haya aportado algin indicio o
principio de prueba que permita sospechar que existe una conexion entre la conducta del
demandado y la vulneracion de los derechos fundamentales, correspondera a este justificar
debidamente su conducta (96.1 LRIJS). A estos efectos debemos remitirnos a lo sefialado en el tema
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2 y alos ejemplos que alli aparecen.

-Contenido de la sentencia: el contenido de la eventual sentencia estimatoria dependera, como es
logico, de cudles hayan sido las pretensiones del demandante. El articulo 182 LRJS hace referencia
a distintas posibilidades, que en principio son todas compatibles entre si.

a ) Declaracion de la existencia de discriminacion o de la vulneracion de los derechos
fundamentales invocados [art. 182.1 a) LIS].

b) Declaracion de la nulidad radical del acto impugnado [arts. 17.1, 53.4 y 55.5 ET, arts.
108.2, 113, 115 d), 122.2 a), 138.7 y 182.1 b) LRIJS]. Por supuesto, no podra concederse la nulidad
si no hay ningun acto juridico que pueda anularse.

¢) Condena al cese inmediato de la conducta ilicita [art. 182.1 c¢) LJS]. Dependiendo de la
situacion, esto puede implicar obligaciones “de hacer” (por ejemplo, tomar medidas para evitar un
acoso sexual) o bien obligaciones “de no hacer” (por ejemplo, abstenerse de utilizar un sistema de
vigilancia sobre los ordenadores que se considerara excesivamente invasivo).

d) Restablecimiento de la situacion anterior a la vulneracion del derecho fundamental [art.
182.1 d) LJS]. Como consecuencia de la declaracion de nulidad del acto considerado lesivo del
derecho fundamental, el ordenamiento juridico ordena que se restablezca la situacion juridica que
existia antes de que este acto se produjera.

e) Condena a una indemnizacion econémica por los dafios y perjuicios causados [179.3, 182.1
d) y 183 LJS]. Esta indemnizacién incluye tanto dafios patrimoniales como no patrimoniales y es
compatible con la indemnizacion tasada por la extincion del contrato a iniciativa del trabajador en
caso de que esta se produzca.

Los dafios patrimoniales tienen un caracter econémico y son claramente cuantificables; abarcan tanto el “dafio
emergente” (dafio producido) como, en su caso, el “lucro cesante” (los beneficios que se podrian haber obtenido de no
haberse producido la lesion del derecho). Los dafios morales son los que derivan de la lesion de la dignidad humana
asociada a la vulneracion de los derechos fundamentales y normalmente son mas dificiles de cuantificar. De acuerdo
con el art. 183 LJS, el juez debera estimar los dafios de dificil cuantificacion de manera “prudencial”, asegurandose de
que se produce un resarcimiento pleno de la victima y de que la sancion sirve para prevenir futuros dafios.

3.4.- Los procesos relacionados con las prestaciones publicas de seguridad
social

3.4.1. Objeto del proceso

El proceso de seguridad social establecido en los arts. 140 y ss. se refiere exclusivamente a la
gestion de prestaciones publicas de seguridad social. El supuesto prototipico -aunque no el tnico
imaginable- es el de una reclamacion de un “beneficiario de seguridad social” a las entidades
gestoras en relacion con una prestacion de seguridad social (art. 140.1 LRIS). Las pretensiones
relacionadas con la seguridad social publica distintas de la gestion de prestaciones (inscripcion,
afiliacion, altas, bajas, variaciones de los datos de los trabajadores, gestion recaudatoria, etc.)
corresponden al orden contencioso-administrativo. Por otra parte, las “mejoras voluntarias”
-sistemas privados que complementan la proteccion ofrecida por el sistema publico de seguridad
social-, quedan excluidas de estos procesos especiales y se enjuician a través del proceso ordinario.
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3.4.2. Especialidades generales del procedimiento

-Como se ha estudiado en la asignatura de Tutela I, cuando se demande a las entidades
gestoras, deberéd plantearse con anterioridad la correspondiente reclamacion administrativa previa
(art. 140.1 LRJS).

-Las entidades gestoras y la Tesoreria General de la Seguridad Social podran personarse
voluntariamente en cualquier proceso de seguridad social en el que tengan interés, aunque no hayan
sido demandadas (art. 141 LRJS).

-El objeto del proceso esta condicionado por el expediente administrativo; las partes no pueden
aducir hechos distintos de los que figuran en dicho expediente (art. 143.4 LRJS). El secretario
judicial reclamard este expediente de oficio a la entidad gestora correspondiente (art. 143.1 LRIS);
en caso de que la entidad gestora no lo remita en el plazo establecido, se le volvera a requerir por
via de urgencia. En todo caso, si no se remitiera, el juicio podria podra proseguir sin €l (art. 144.1
LRJS) salvo que el demandante solicitara su suspension (art. 142.2 LRIS); a estos efectos, el juez
podra considerar como ciertos los hechos alegados por el demandante cuya prueba fuera dificil o
imposible sin su aportacion (art. 144.3 LRIJS).

3.4.3. Especialidades relativas a determinadas pretensiones

Impugnacion de alta médica (140 LRJS)

-No es necesaria la reclamacion previa cuando se impugna el alta médica producida al agotarse el plazo de 365
dias de IT.

-La demanda no debe dirigirse frente al servicio de salud, salvo que el alta médica haya sido emitida por este, ni
frente a la empresa, salvo que se discuta el tipo de contingencia.

-El procedimiento es urgente y preferente, con plazos especialmente reducidos y no se permite la acumulacion con
otras pretensiones, ni siquiera de seguridad social. La sentencia afecta exclusivamente a la cuestion del alta médica y no
admite recurso.

Accidentes de trabajo (142 LRIS)

-En los procesos en los que se discuta la existencia de un accidente de trabajo o el incumplimiento de medidas de
seguridad, el secretario judicial recabara un informe de la Inspeccion de Trabajo donde se indiquen las circunstancias
del accidente, el trabajo desempefiado, el salario y la base de cotizacion. Asimismo, si en la demanda no apareciera la
entidad gestora ni la Mutua, el secretario requerird al empresario para que acredite la cobertura del riesgo; de lo
contrario, el juez establecera el embargo preventivo para asegurar el pago de la pretension.

3.4.4. Procesos a instancia de las entidades gestoras

Revision de actos en perjuicio de los beneficiarios:

Como regla general, las entidades gestoras no pueden revisar de oficio sus propios actos en perjuicio de los
beneficiarios de la seguridad social (art. 146.1 LRIJS). Esta regla se excepciona en algunos casos (art. 146.2 LRIJS):
cuando se trata de corregir errores materiales, aritméticos o de hecho, o reparar las consecuencias de omisiones o
inexactitudes en las declaraciones del beneficiario. También se permite la revision de oficio en el plazo de un afio para
las prestaciones de desempleo y de cese de actividad de los trabajadores auténomos.
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Asi pues, mas alld de estas excepciones, cuando la entidad gestora pretendiera efectuar esta revision en perjuicio
de los beneficiarios, debera dirigirse a la jurisdiccion. En realidad, no se prevén especialidades procesales para este
supuesto, salvo el hecho de que la sentencia debe considerarse directamente ejecutiva.

La reclamacion de las prestaciones por desempleo por fraude en la contratacion temporal:

El art. 147 LRIJS se refiere a la posibilidad de que un trabajador solicite el disfrute de la prestacion por desempleo
y la entidad gestora detectara que, en los cuatro afos anteriores, el trabajador ha estado percibiendo otras prestaciones
por desempleo en virtud de la finalizacion de diversos contratos temporales con la misma empresa; por esta razon, la
entidad gestora podria sospechar que ha existido fraude en la contratacion temporal y que, por tanto, el pago de las
prestaciones anteriores corresponde al empresario.

En este caso, la entidad gestora debera iniciar un proceso judicial a través de una comunicacion-demanda para
que se determine la responsabilidad del empresario en el pago de las anteriores prestaciones por desempleo y las
cotizaciones correspondientes. La ley afirma que los hechos expresados en esta comunicacion-demanda deben
entenderse automaticamente acreditados, salvo prueba en contrario. Esta prevision debe interpretarse restrictivamente
para no vulnerar el derecho de defensa, aplicandose exclusivamente a los datos de cierta “objetividad” que obran en
poder de las entidades gestoras y en particular, a las fechas y caracteristicas de los contratos y de las anteriores
prestaciones por desempleo; no se aplicara por tanto, a hechos y valoraciones juridicas de construcciéon mas compleja y
contingente, como la propia consideracion del caracter fraudulento de la contratacion temporal.

El demandante serd la entidad gestora; el empresario y el trabajador afectados deben ser demandados y se
personaran como partes. La posicion del trabajador en el proceso (activa o pasiva) no esta del todo clara, dado que, en
realidad, su interés en los resultados del proceso es muy limitado, porque su objeto se refiere unicamente a la
responsabilidad del pago de las prestaciones por desempleo y no a la continuidad de su relacién laboral.

La sentencia sera inmediatamente ejecutiva y cuando sea firme se comunicara a la Inspeccion de Trabajo para
que abra el correspondiente procedimiento sancionador.

3.5.- Los procesos de oficio

En Derecho Procesal Laboral se denomina “procesos de oficio” a los iniciados por la
autoridad laboral u otro 6rgano administrativo a través de una comunicacion-demanda. El término
“de oficio” no es muy preciso, dado que, en primer lugar, nunca es el drgano judicial por si mismo
el que inicia el procedimiento y, en segundo lugar, en ocasiones, la Administracion puede incoar el
procedimiento a instancia de parte interesada.

Como ya se ha visto, algunas modalidades procesales incluyen supuestos especiales de iniciacion por parte de la
autoridad laboral. Asi, el conflicto colectivo iniciado por la autoridad laboral (art. 158 LRIJS), la impugnacién de
convenios (art. 163.1 y 164.1 LRIS). Por otra parte, también se inicia a partir de una comunicacion-demanda la
reclamacion de las prestaciones por desempleo por fraude en la contratacion temporal (art. 146.1 LRJS).

Los arts. 148-150 LRIJS establecen una modalidad especifica de “proceso de oficio” que
introduce supuestos muy diversos entre si:

e (1) Existencia de perjuicios econédmicos para los trabajadores afectados por una infraccion
administrativa:

El supuesto previsto en el art. 148 a) LRJS se vincula a las resoluciones sancionadoras firmes
de la autoridad laboral cuando de ellas pueda desprenderse algiin perjuicio econdomico para los
trabajadores. Asi pues, cuando la autoridad laboral sancione a un empresario por haber cometido
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alguna infraccion de la LISOS y esta sancion haya quedado firme, en caso de que se detecte que los
trabajadores han sufrido algin perjuicio que exija reparacion, podria iniciarse un procedimiento “de
oficio”.

e (2) Comunicacion de la Inspeccidén de Trabajo relativa a la constatacidén de discriminacién

El articulo 148 c¢) LRIJS introduce un supuesto similar al anterior para los casos en los que en el
procedimiento administrativo sancionador se constate discriminacién por razéon de alguna de las
causas previstas en la ley. La diferencia con el caso anterior es que en este caso no resulta necesario
esperar a haber obtenido una resolucion sancionadora firme, sino que la Inspeccion de Trabajo
podra iniciar por si misma un proceso que tendra por objeto la reclamacion al empresario de la
indemnizacion econdmica derivada de la conducta discriminatoria, antes de que haya finalizado el
procedimiento sancionador.

e (3) Oposicién a un acta de infraccién de la Inspecciéon de Trabajo en base a la inexistencia
de relacion laboral

La letra d) del art. 148 LRIJS establece otro supuesto de proceso de oficio que también se
relaciona con el procedimiento sancionador, pero que se debe a motivos distintos.

El supuesto regulado es el de un procedimiento sancionador vinculado a las materias de
seguridad social que estan excluidas del orden social de la jurisdiccion en virtud del art. 3.2 f) LRIJS
(afiliacion, altas, bajas, etc.) Como se ha indicado anteriormente, en caso de que el empresario
impugnara las sanciones ante la jurisdiccion, deberia remitirse al orden contencioso-administrativo.

El problema que se plantea es que en algunos casos la defensa del empresario podria
sustentarse en la inexistencia de la relacion laboral. Asi, por ejemplo, si se sancionara a una empresa
por no dar de alta a un empleado, el empresario podria argumentar que realmente se trata de un
autobnomo y no de un trabajador subordinado. En estos casos, el legislador considera inapropiado
que esta cuestion la decida un érgano contencioso-administrativo no especializado en la materia,
que podria apartarse en este punto de la jurisprudencia del orden social. Para prevenir esta situacion,
se establece un procedimiento de oficio en un momento anterior a la eventual imposicion de la
sancidn, para obtener una sentencia declarativa del o6rgano judicial que pueda utilizarse como base
para la posterior decision de la autoridad.

Asi pues, una vez que la Inspeccion de Trabajo hubiera emitido el acta de infraccion o liquidacion, en caso de que
el empresario se oponga a esta presentando pruebas y alegaciones que podrian desvirtuar la existencia de relacion
laboral, la autoridad laboral podra plantear una comunicacion-demanda al o6rgano judicial competente para que se
pronuncie sobre este extremo. El proceso sancionatorio quedara interrumpido hasta la obtencidén de la sentencia, con
independencia de que posteriormente pueden aplicarse sanciones e imposicion de costas a los empresarios que hubieran
presentado estas alegaciones con intencion dilatoria.

e (4) Impugnacion de los acuerdos llevados a cabo en reestructuraciones empresariales:

Debe recordarse que para efectuar determinadas reestructuraciones empresariales (despidos
colectivos, reducciones de jornada y suspensiones del contrato de trabajo por causas empresariales)
es preciso iniciar al mismo tiempo un periodo de consultas y al mismo tiempo un expediente
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administrativo ante la autoridad laboral, que desarrolla labores de acompafiamiento. En caso de que
se alcanzara un acuerdo y la autoridad laboral apreciara la concurrencia de fraude, dolo, coaccion o
abuso de derecho en dicho acuerdo, deberd remitirlo a la jurisdiccién para que se decida sobre su
validez a través del cauce procedimental del proceso de oficio [arts. 51.5 ET y 148 b) LRIJS].

Nota: El nimero con el que se ha designado a cada uno de los supuestos no guarda relacion con el orden en el
que aparecen en la ley; se han numerado las distintas posibilidades simplemente para facilitar la exposicion en estos
apuntes.

3.5.3. Especialidades del procedimiento

El procedimiento se inicia con la comunicacion-demanda, que es un acto de comunicacion
entre el 6rgano administrativo correspondiente y el 6rgano judicial competente. Este escrito debe
cumplir con los requisitos que la ley exige a las demandas (art. 149.1 LRJS) pero, como regla
general, ello no implica que la Administracion Publica intervenga como parte en el proceso, dado
que no es titular del del derecho que se act@ia. Al proceso podrdn concurrir como partes los
trabajadores afectados, pero su papel se ve considerablemente limitado (art. 150.2 LRIJS); de hecho,
el procedimiento podra seguir sin su participacion y la sentencia podra ejecutarse sin que los
trabajadores lo soliciten. Por otra parte, las afirmaciones de hecho contenidas en la correspondiente
comunicacion deben entenderse automaticamente acreditadas, salvo prueba en contrario [art. 150.2

d)].

3.6.- La impugnacion de actos administrativos en materia laboral

3.6.1. Objeto del proceso

Este proceso se refiere a la impugnacion de actos administrativos de contenido laboral o
sindical y se regula en los articulos 151 y 152 LRIJS.

Asi, afectara por ejemplo a la impugnacion de las sanciones administrativas impuestas conforme a la LISOS
(salvo en las materias de seguridad social que estan excluidas del orden social de la jurisdiccion). Este proceso no debe
confundirse con la modalidad procesal de “impugnaciéon de sanciones”, que se refiere a sanciones de caracter
disciplinario, no a las administrativas.

Mas alla de las especialidades de estos articulos, se aplicaran las reglas del proceso ordinario;
de manera supletoria resulta de aplicacion la Ley de la Jurisdiccion Contencioso-administrativa en
lugar de la LEC (151.1 LRIJS).

3.6.2. Especialidades del proceso

Para plantear la demanda serd preciso agotar la via administrativa previa, es decir, haber
planteado con anterioridad los recursos administrativos internos que a estos efectos estén previstos
por la ley (art. 151.2 LRJS). El art. 151.3 LRIS afiade requisitos especiales para la demanda, aunque
en realidad son concreciones de los generales previstos en el art. 80 LRJS: asi, debe indicarse la
Administracion afectada, el acto impugnado y las personas cuyos intereses legitimos se podrian ver
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afectados. No se hace mencion expresa a los fundamentos juridicos, a pesar de que en este tipo de
procesos son muy relevantes.

La legitimacion activa corresponde a los destinatarios del acto o bien a los terceros que
acrediten un interés legitimo y que pretendan impugnar el acto. Por otra parte, la propia
Administracion podré solicitar la revision de actos administrativos firmes declarativos de derechos
previa declaracion de su lesividad, de manera similar a lo previsto en el art. 146 LRJS en materia de
seguridad social.

La legitimacion pasiva corresponde a la Administracion que ha emitido el acto y al resto de
personas que se puedan ver afectadas por dicho acto o por la eventual sentencia judicial. La victima
de acoso sexual o por razon de sexo comparecera solo en caso de que asi lo desee.

Por otra parte, la ley habilita a los sujetos colectivos que tengan interés legitimo en el asunto
para personarse en el proceso (art. 151.6 LRJS), sin que ello implique un retroceso en el desarrollo
de las actuaciones.

El desarrollo del proceso seguira las reglas previstas para los procesos de seguridad social:
plazos procesales, remision del expediente administrativo, caracter vinculante de este, etc. Las
manifestaciones realizadas en el acta de infraccion o las declaraciones de hecho formalizadas en
documentos publicos por funcionarios con la consideracion de autoridad se presumirdn ciertas,
salvo que se demuestre lo contrario.

El art. 152 LRJS establece un régimen especifico para las medidas cautelares. En efecto, podra
solicitarse la suspension del acto impugnado cuando su ejecucion hiciera decaer el proposito de la
demanda. La medida se resolvera tras oir a las partes (salvo que resulte imposible debido a la
urgencia de la situacion) y se podra denegar si se pude producir un dafio a los intereses generales o
a otros intereses legitimos. Por otra parte, el art. 152.2 LRJS establece reglas particulares para la
decision de la autoridad laboral de paralizacion de la actividad laboral por riesgo grave e inminente.

La sentencia podra declarar la inadmisibilidad de la demanda, podrad desestimarla por
considerar que el acto impugnado se ajusta a Derecho o podra estimar la demanda, anulando el acto
impugnado total o parcialmente, tomando el resto de las medidas que resulten oportunas (art. 151.8
y 11 LRJS).

Cuestiones de Autoevaluacion

v Asegurate de que entiendes el texto en su totalidad y de que podrias explicar con tus palabras el significado
de todos los términos que estan sefialados en cursiva.

v En el marco de un despido colectivo, el puesto de Jorge es amortizado. El trabajador piensa que se le ha
perjudicado respecto a otros comparieros, discriminandolo por razén de edad. ;A qué modalidad procesal
deberia acudirse? ;Cudles serian las consecuencias de una sentencia estimatoria? ;Y de una sentencia
desestimatoria?

v Un convenio colectivo dice que los trabajadores en su ambito de aplicacién tienen derecho a 25 dias de
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vacaciones. Maria dice que el texto es ilegal, porque la ley reconoce un minimo de 30 dias naturales. ;A qué
via procesal debera acudir? ;Cambia la situacidén si Maria interpreta que la referencia a 25 dias debe
entenderse hecha a 25 dias habiles?

El empresario llega a un acuerdo con el Comité de Empresa de modificacion del horario de trabajo de la
mayoria de los trabajadores de la empresa. Juana, afectada por el cambio piensa que el acuerdo es ilegal,
porque no hay ninguna causa empresarial que lo justifique ;a qué via procesal debera acudir? El sindicato
CPT opina lo mismo ¢ debera acudir a otra via procesal?

Pedro piensa que esta siendo victima de acoso laboral con el consentimiento de sus superiores. No cree que
pueda restaurarse nunca la normalidad de la convivencia, asi que pretende extinguir su contrato alegando
incumplimiento del empresario. ;A qué via procesal debera recurrir?

La Inspeccién de Trabajo propone que se sancione a la empresa MINERVASA por no dar de alta a Lucia en
el sistema de seguridad social. La empresa se opone al acta de infracciéon alegando que Lucia es una
becaria en practicas que no desarrolla un empleo por cuenta ajena. La Autoridad Laboral decide llevar el
tema a la jurisdiccion. A qué via debera acudir?
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