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INTRODUCCION

El presente trabajo fin de master se centra en una manifestacion concreta del
fenomeno juridico de la subrogacion de empresas, en concreto, la que deriva de la
existencia de una sucesion de plantillas. EI objeto perseguido es el de tratar de

proporcionar una mayor comprension de esta figura.

Para la realizacion de este proyecto se ha considerado oportuno comenzar con una
explicacion acerca del concepto, la regulacion legal, el contenido, las caracteristicas, 10s
requisitos y los limites que la jurisprudencia ha establecido con respecto a la subrogacién
de empresas. Hecho lo anterior es posible abordar un estudio mas detallado y especifico

sobre la sucesion de plantillas en el ambito de las contratas de obras y servicios.

Tras esta contextualizacién o marco tedrico inicial se pretende aplicar su contenido a
un supuesto de hecho concreto, objeto de un minucioso analisis en este documento,
relativo al despido de un trabajador en el marco de una presumible subrogacion entre
empresas cesionarias. A este respecto, el examen de la cuestion se ha estructurado
tomando como referencia las diferentes fases por las que discurre el litigio, empezando
por la conciliacion extrajudicial y concluyendo con la sentencia mediante la que se

resuelve el recurso de suplicacion planteado por una de las partes.

La metodologia empleada, eminentemente préctica, se ha basado de manera
fundamental en el estudio de un supuesto de hecho al que han sido aplicados los
conocimientos adquiridos durante el periodo formativo de este master incluidas sus

practicas externas.

La razon principal a la hora de decidir abordar en este trabajo el tema de la
subrogacién de empresas viene dada por la inexistencia de una regulacion legal (e,
inclusive, convencional) comin y completa del fenomeno. Ello ha provocado, y aqui
también radica parte del interés de este proyecto, que su configuracion se haya ido

perfilando gracias a la doctrina judicial y la jurisprudencia.



1. LA SUCESION DE EMPRESAS

En este primer apartado del trabajo, para tratar de contextualizar la problematica
abordada posteriormente, se va a intentar describir de manera pormenorizada el contenido
y el alcance de la figura de la sucesion de empresas. Para ello, la materia objeto de analisis
se distribuira en tres epigrafes diferenciados a través de los cuales de forma sucesiva,
seran expuestos su concepto y configuracion juridica; sus diferencias con la mera sucesion
de plantillas; y por ultimo la problematica derivada de la ausencia de una regulacion
comun para los supuestos de subrogacién automatica, donde resultara necesario reparar en

el contenido de distintos convenios colectivos seleccionados.

1.1. Concepto y configuracion legal

En el Derecho espafiol, de acuerdo con el articulo 44.1 del Estatuto de los
Trabajadores (ET)*, ubicado en la Seccién 22, de su Titulo 111 (bajo la ribrica “Garantias
por cambio de empresario”), se establece que existe una sucesion de empresas al
producirse la transmision, por cambio en la titularidad (y, por lo tanto, en la figura del
empleador), de la propia entidad (en su conjunto), de uno de sus centros de trabajo o de

una unidad productiva auténoma?.

Si bien las dos primeras entidades referenciadas no generan ningun tipo de duda, no
sucede lo mismo con la dltima de ellas. En este sentido, una unidad productiva autbnoma
constituye un conjunto organizado de personas y de elementos que permiten desarrollar
de manera completa y eficaz una determinada actividad econdmica, esencial o accesoria
(art. 44.2 del ET), manteniendo ademés aquella su identidad a la vez que persigue un
objetivo propio. Este tipo de transmision, por cierto, resulta habitual en algunos sectores

como los de la limpieza, la seguridad, o la atencién domiciliaria de personas mayores®.

' Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (BOE nim. 255, de 24 de octubre).

? En términos similares, pero no perfectamente coincidentes, se manifiesta el articulo 1 a) de la Directiva
2001/23/CE del Consejo, de 12 de marzo de 2001, sobre la aproximacion de la legislacion de los Estados
miembros, relativa al mantenimiento de los derechos de los trabajadores en caso de traspaso de empresas, de
centros de actividad o de partes de empresa o de centros de actividad.

> AA. VV.: Memento Practico Social 2019, Francis Lefebvre (Madrid), 2019, pags. 167 y 168.
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En todo caso, para que se produzca un fendmeno de estas caracteristicas -y con
independencia de la forma, de las multiples posibles, que este adopte (por ejemplo
traspaso, arrendamiento, permuta, cesion contractual, etc.)- deviene imprescindible la

concurrencia de dos elementos*:

Requisito subjetivo, consistente en la sustitucién de un empresario, sin que sea
una condicion necesaria a tales efectos la existencia de una relacién contractual

entre ambos (pues esta permuta puede ser llevada a cabo a través de un tercero).

Requisito objetivo, relativo a la entrega real de todos los factores esenciales para
el desarrollo de la concreta actividad econdémica o productiva. Su finalidad es la
de asegurar la continuidad de esta Gltima, para lo cual resulta indispensable
transmitir un conjunto estable y organizado elementos, dotados asimismo de una

identidad propia.

De todos modos, conviene efectuar alguna matizacion respecto los aspectos

anteriormente sefialados. En concreto®:

La valoracion de los elementos transferidos (donde incluso tienen cabida los
inmateriales, como, por ejemplo, la clientela) se ha de realizar de manera
conjunta, aunque aquella podra variar en funcion de la actividad o de los métodos

de produccion o explotacion.

La transmision puede ser efectuada por un tercero, es decir, no siempre es

necesario que la haga la empresa originaria.

Por ultimo, la sucesion se producira igualmente aun cuando la nueva empresa no
quiera asumir la plantilla afectada y tan solo pretenda recibir o hacerse cargo del

activo material facilitado por la mercantil saliente.

* SSTS, Sala de lo Social, de 5 de marzo de 2013 (sent. n(im. 1804/2013) y de 10 de julio (sent. nm. 3574/2014)
y 9 de diciembre de 2014 (sent. nim 5757/2014).
> AA. VV.: Memento Préctico Social 2019, op. cit., pag. 168.
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Volviendo al tenor literal del articulo 44 del ET, la consecuencia mas inmediata de la
modificacion ahora analizada aparece expresada con rotundidad en los siguientes
términos: “El cambio de titularidad de una empresa, de un centro de trabajo o de una
unidad productiva autbnoma no extinguira por si mismo la relacion laboral, quedando el
nuevo empresario subrogado en los derechos y obligaciones laborales y de Seguridad
Social del anterior, incluyendo los compromisos de pensiones, en los términos previstos
en su normativa especifica, y, en general, cuantas obligaciones en materia de proteccion
social complementaria hubiere adquirido el cedente”. De manera adicional, interesa
subrayar que los empresarios -cedente y cesionario- no pueden celebrar acuerdos
contrarios a lo establecido en esta prevision legal, que siempre resultard de inmediata y
automatica aplicacién®, y sin que tampoco requiera ni el consentimiento de los

trabajadores afectados ni un previo acuerdo expreso entre las partes.

Como se observa, la relacion laboral entre el empresario y el trabajador presenta una
mas que notable importancia en este contexto. Tal es asi que no se ve afectada por el
cambio de titularidad derivado del fenémeno subrogatorio, sino que, como clara garantia
a favor de la mano de obra, subsiste a pesar de la modificacion en la figura del

empleador’.

Recuérdese que, ademas, la transmision ha de afectar “a una entidad econémica que
mantenga su identidad, entendida como un conjunto de medios organizados a fin de
llevar a cabo una actividad econémica, esencial o accesoria” (art. 44.2 del ET), lo cual
permite excluir del fendmeno que se esta analizando, por ejemplo, al mero traspaso de un
local sin continuar con la labor desarrollada con anterioridad por la empresa saliente®. Y,
al tiempo, la fecha de efectos coincidird con el momento en el que tiene lugar la
transmision, no pudiendo quedar su concrecion al arbitrio de ninguna de las empresas

intervinientes®,

Francisco Javier Molinera (26 de febrero de 2018): La sucesion empresarial. Disponible en:

https://gie.es/blog/la-sucesion-empresarial-estudio-art-44-e-t/ (fecha del Gltimo acceso: 28 de noviembre de
2019).

7' SSTS, Sala de lo Social, de 20 de septiembre de 2006 (sent. nim. 6424/2006) y de 6 de marzo de 2007 (sent.
nam. 1757/2007).

Francisco Javier Molinera (26 de febrero de 2018). La sucesién empresarial. Disponible en:

https://gie.es/blog/la-sucesion-empresarial-estudio-art-44-e-t/ (fecha del dltimo acceso: 28 de noviembre de
2019).
° AA. VV.: Memento Préctico Social 2019, op. cit., pag. 169y ss.
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Tomando como referencia el resto de apartados previstos en el articulo 44 del ET,

otras cuestiones merecen ser destacadas en el contexto de la sucesion de empresas. Asi:

Apartado 3: “Sin perjuicio de lo establecido en la legislacion de Seguridad Social,
el cedente y el cesionario, en las transmisiones que tengan lugar por actos inter
vivos, responderan solidariamente durante tres afios de las obligaciones laborales

nacidas con anterioridad a la transmision y que no hubieran sido satisfechas”.

De manera adicional, “el cedente y el cesionario también responderan
solidariamente de las obligaciones nacidas con posterioridad a la transmision,

cuando la cesién fuese declarada delito”.

Con ambas previsiones lo que se pretende es, simple y Ilanamente, garantizar una
adecuada proteccion de los derechos de los trabajadores, que podrian resultar
mermados como consecuencia de la transmision dentro de la cual se hallan

incluidos™®.

Apartado 4: “Salvo pacto en contrario, establecido mediante acuerdo de empresa
entre el cesionario y los representantes de los trabajadores una vez consumada la
sucesion, las relaciones laborales de los trabajadores afectados por la sucesion
seguiran rigiéndose por el convenio colectivo que en el momento de la
transmision fuere de aplicacion en la empresa, centro de trabajo o unidad
productiva auténoma transferida. Esta aplicacion se mantendra hasta la fecha de
expiracion del convenio colectivo de origen o hasta la entrada en vigor de otro
convenio colectivo nuevo que resulte aplicable a la entidad econdmica

transmitida” .

En definitiva y sin perder de vista la especial tutela de la que se hace merecedor el
personal objeto de la transmision, conviene también subrayar que sobre el nuevo

empleador no recae la obligacion de mantener las anteriores condiciones de

% Manuel Luque Parra (2018): “Subrogacién empresarial y STJUE 11.7.2018 (Somoza Hermo)”, luslabor ndm.
2, pags. 238 y ss.
' Sobre el particular, por ejemplo, la STS, Sala de lo Social, de 22 de marzo de 2002 (sent. n(im. 2111/2002).
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trabajo de forma indefinida, sino que existen una serie de alternativas dispuestas

por la norma para posibilitar su actualizacion™.

Apartado 5: “Cuando la empresa, el centro de trabajo o la unidad productiva
objeto de la transmision conserve su autonomia, el cambio de titularidad del
empresario no extinguira por si mismo el mandato de los representantes legales de
los trabajadores, que seguiran ejerciendo sus funciones en los mismos términos y

bajo las mismas condiciones que regian con anterioridad”.

No obstante, cuando la sucesion se materialice a través de una absorcion, parece
I6gico concluir que seran necesarios nuevos comicios a representantes del
personal, pues los de una y otra empresa podrian colisionar en el ejercicio de sus
funciones e, inclusive, tener que actuar en interés de trabajadores que no los han

elegido™.

Apartado 6: “El cedente y el cesionario deberan informar a los representantes
legales de sus trabajadores respectivos afectados por el cambio de titularidad, de
los siguientes extremos: a) Fecha prevista de la transmision; b) Motivos de la
transmision; c¢) Consecuencias juridicas, economicas y sociales, para los
trabajadores, de la transmision; d) Medidas previstas respecto de los
trabajadores”.

Ahora bien, en ausencia de tales representantes, “deberan facilitar la informacion
mencionada en el apartado anterior a los trabajadores que pudieren resultar
afectados por la transmision” (art. 44.7 del ET).

Apartado 8: “El cedente vendra obligado a facilitar la informacion mencionada en
los apartados anteriores con la suficiente antelacion, antes de la realizacion de la
transmision. El cesionario estara obligado a comunicar estas informaciones con la

suficiente antelacion y, en todo caso, antes de que sus trabajadores se vean

12 |berley (10 de enero de 2019): La subrogacion de plantillas via sucesion de plantillas. Disponible en:
https://www.iberley.es/temas/subrogacion-trabajadores-via-sucesion-plantillas-62775 (fecha del ultimo acceso:
28 de noviembre de 2019).

B Francisco Javier Molinera (26 de febrero de 2018): La sucesion empresarial. Disponible en:
https://gie.es/blog/la-sucesion-empresarial-estudio-art-44-e-t/ (fecha del dltimo acceso: 28 de noviembre de
2019).



afectados en sus condiciones de empleo y de trabajo por la transmision». No
obstante y como especialidad, «en los supuestos de fusion y escision de
sociedades, el cedente y el cesionario habran de proporcionar la indicada
informacion, en todo caso, al tiempo de publicarse la convocatoria de las juntas

generales que han de adoptar los respectivos acuerdos”.

Es decir, esa notificacién por parte de la empresa debe producirse con la
antelacion necesaria, condicion esta que se entendera cumplida siempre y cuando
sean respetados los correspondientes periodos de preaviso establecidos en el ET
(por ejemplo, si la sucesion lleva también aparejada una modificacion sustancial

de las condiciones de trabajo del articulo 41 del referido texto legal)™.

Apartado 9: “El cedente o el cesionario que previere adoptar, con motivo de la
transmision, medidas laborales en relacion con sus trabajadores vendra obligado a
iniciar un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores
sobre las medidas previstas y sus consecuencias para los trabajadores. Dicho
periodo de consultas habré de celebrarse con la suficiente antelacion, antes de que
las medidas se lleven a efecto. Durante el periodo de consultas, las partes deberan
negociar de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo. Cuando las
medidas previstas consistieren en traslados colectivos o en modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo de caracter colectivo, el procedimiento
del periodo de consultas al que se refiere el parrafo anterior se ajustard a lo

establecido en los articulos 40.2 'y 41.4”.

Destaca en esta prevision legal la figura de la buena fe negociadora,
responsabilidad dispuesta con igual intensidad a ambas partes' para salvaguardar
los derechos de los trabajadores, aunque sin que pueda ser entendida de tal forma
que obstaculice y restrinja indebidamente el ejercicio de los poderes empresariales
ordinarios’®. A modo de ejemplo, aquella se entendera conculcada de no

' Marfa Luisa Molero Marafién y Fernando Valdés Dal-Re (2013): “Capitulo V: El derecho especial de los
derechos de informacion y consulta en el sistema espafiol (ii): procedimientos de regulacion de empleo y
transmision de empresa”, en AA.VV.: Los derechos de informacion y consulta en las reestructuraciones de
empresa, Madrid, (Administracion General del Estado), pags. 155 y ss.

' Al respecto, por ejemplo, la STS, Sala de lo Social, de 18 de septiembre de 2018 (sent. nim. 843/2018).

'® Raquel Poquet Catala (2016): “La interpretacion judicial del deber de negociar de buena fe”, luslabor ndm. 1,
pags. 16 y 17.



facilitarse la documentacion o la informacion necesaria durante el periodo de
consultas, o de desarrollarse la negociacion ante un empresario aparente (y no

ante el real)'’.

Apartado 10: A modo de cierre y de complemento, corresponde sefialar que “las
obligaciones de informacion y consulta establecidas en este articulo se aplicaran
con independencia de que la decision relativa a la transmision haya sido adoptada
por los empresarios cedente y cesionario o por las empresas que ejerzan el control
sobre ellos. Cualquier justificacion de aquellos basada en el hecho de que la
empresa que tomo la decision no les ha facilitado la informacion necesaria no

podra ser tomada en consideracion a tal efecto”.

1.2. La sucesion de empresas derivada de una subrogacion de plantillas. Especial

referencia a las contratas de obras y servicios

De manera especifica, “sobre la base de la compleja doctrina sobre la sucesion de
empresa, se ha construido la teoria denominada de la sucesion de plantillas, de acuerdo
con la cual se da el hecho de la sucesion de empresa en los casos de sucesion de

contratas” 8,

A este respecto, aun cuando el fendmeno carezca de una recepcion expresa en el
articulo 44 del ET, el convenio colectivo aplicable o el pertinente pliego de condiciones,
la doctrina del Tribunal de Justicia de la Union Europea (TJUE), particularmente en los
sectores donde la actividad empresarial descansa de un modo fundamental sobre la mano
de obra, ha dejado claro que también cuando se asuma una parte importante, cualitativa o
cuantitativamente hablando, de la plantilla de trabajadores de la mercantil saliente se
producira una efectiva sucesion de empresas, al poder considerar aquella, en si misma,
como un conjunto de elementos personales organizados constitutivos de una entidad

econdmica que mantiene su identidad®®.

Y Ana Gémez (4 de diciembre de 2019): La negociacién de buena fe en la restructuracién empresarial.
Disponible en: https://www.mariscal-abogados.es/la-negociacion-de-buena-fe-en-el-marco-de-la-
reestructuracion-empresarial/ (fecha del Gltimo acceso: 4 de diciembre de 2019).

'8 STS, Sala de lo Social, de 9 de diciembre de 2014 (sent. nim. 5757/2014).

¥ Cristina Aragon Gémez (2017): “Régimen juridico aplicable a la sucesién de plantilla que opera por
imperativo convencional”, Trabajo y derecho: nueva revista de actualidad y relaciones laborales nim. 25, pags.
80-82.
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Ahora bien, sin prejuicio de lo que acaba de ser apuntado, corresponde asimismo
destacar que una mera contrata no conlleva de manera automatica una sucesion
empresarial, puesto que la primera no constituye una unidad productiva autbnoma a los
efectos del articulo 44 del ET. No en vano, “la contrata es el contrato por el que una
empresa se compromete a prestar a otra un servicio a cambio de un precio o a ejecutar la
obra que se le encomienda. El contratista adquiere el derecho a prestar el servicio, pero
no adquiere ninguna empresa, actividad o unidad productiva del art. 44.1 ET, porque

nada se transmite a quien celebra un contrato de arrendamiento de obra o servicios”?°.

En definitiva, hay que evitar confundir o equiparar, sin mas, ambas cuestiones, pues la
contrata no requiere la transmisién de los elementos patrimoniales necesarios para la
creacion de una estructura empresarial .

Es mas, ni siquiera la mera sucesion en la contrata (entre una empresa saliente y otra
entrante) tiene cabida en el articulo 44 del ET, a no ser, y esto es lo importante, que
ademas se produzca una transmision de activos patrimoniales?, entre los cuales destaca
de un modo particular la plantilla de trabajadores (0 una parte significativa de esta) hasta

entonces empleada en ella.

Para que esta singular manifestacion tenga lugar es necesario que se cumplan una serie
de condiciones, incorporadas a lo que ha sido denominado como “test de sucesion de

plantillas™?®. En concreto, las siguientes*:

A) Una entidad contratista o adjudicataria (empresa entrante) pasa a suceder a otra
(empresa saliente) en la ejecucion de una serie de servicios o actividades por

cuenta o a favor de un tercero (empresa principal).

?08TS, Sala de lo Social, de 24 de julio de 2013 (sent. nim. 4481/2013).
21 STS, Sala de lo Social, de 27 de octubre de 2004 (sent. n(im. 6892/2004).

22

Legal Today (7 de diciembre de 2017). Sucesion empresarial. Disponible en:

http://www.legaltoday.com/practica-juridica/social-laboral/laboral/sucesion-empresarial  (fecha del Gltimo
acceso: 29 de noviembre de 2019).

2 8TS, Sala de lo Social, de 5 de marzo de 2013 (sent. n(im. 1804/2013).

** Iberley (10 de enero de 2019): La subrogacion de plantillas via sucesion de plantillas. Disponible en:
https://www.iberley.es/temas/subrogacion-trabajadores-via-sucesion-plantillas-62775 (fecha del ultimo acceso:
29 de noviembre de 2019).
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B) La sucesion obedece a que la empresa principal ha decidido dar por terminada su
relacion contractual con la entidad saliente, pasando a desarrollar la entrante

servicios o actividades sustancialmente similares a los de su predecesora.

C) A tales efectos, la empresa entrante ha de incorporar a una parte relevante, en
términos cualitativos y cuantitativos, de la plantilla de la saliente hasta entonces

empleada en la contrata.

D) De hecho, el principal activo requerido para la ejecucion de los servicios o de las
actividades objeto de la contrata ha de ser el de una mano de obra organizada (la

cual, precisamente y como se ha indicado, ha sido objeto de transmisién).

En resumidas cuentas, para que opere esta sucesion de plantillas en el &mbito de una
contrata deviene imprescindible que la nueva adjudicataria se subrogue en la plantilla de
la entidad saliente, asi como que la actividad a desarrollar dependa esencialmente del
factor humano y de la organizacion y direccion de aquella a través de personal
cualificado que se ha empleado en la ejecucién del servicio contratado®. De darse tales

condiciones, se producird una genuina sucesion empresarial.

O, en palabras del TJUE, “en la medida en que, en determinados sectores en los que la
actividad descansa fundamentalmente en la mano de obra, un conjunto de trabajadores
que ejerce de forma duradera una actividad comdn puede constituir una entidad
econdmica, ha de admitirse que dicha entidad puede mantener su identidad aun después
de su transmisién cuando el nuevo empresario no se limita a continuar con la actividad de
que se trata, sino que ademas se hace cargo de una parte esencial, en términos de nimero
y de competencias, del personal que su antecesor destinaba especialmente a dicha tarea.
En este supuesto, el nuevo empresario adquiere en efecto el conjunto organizado de
elementos (patrimoniales y personales) que le permitira continuar las actividades o

algunas actividades de la empresa cedente de forma estable”?®.

25

Legal Today (7 de diciembre de 2017): Sucesiébn empresarial.  Disponible en:

http://www.legaltoday.com/practica-juridica/social-laboral/laboral/sucesion-empresarial  (fecha del Gltimo
acceso: 29 de noviembre de 2019).
2 SSTJUE, Sala niim. 3, de 29 de julio de 2010 (asunto C-151/09) y de 20 de enero de 2011 (asunto C-463/09).

12



De todos modos, antes de concluir con este apartado, resulta preciso completar la

exposicion concretando una serie de aspectos a tener presentes:

e En primer lugar, entre los sectores donde este fendmeno resulta mas habitual (por
consiguiente, aquellos en los cuales la actividad descansa fundamentalmente en la
mano de obra), destacan los de la limpieza, la vigilancia u otros servicios
auxiliares (del tipo a la informacidn y la atencion al cliente, el mantenimiento de

instalaciones, la jardinerfa, etc.)®.

e En segundo término, procede abordar lo relativo al porcentaje minimo de
trabajadores necesario para que la sucesion de plantilla tenga lugar. A este
respecto, los érganos judiciales han precisado que, con caracter general, ha de
alcanzar un valor superior al 70% del personal empleado en la contrata®®, si bien

en algunos supuestos dicho umbral se ha rebajado al 60%° e, inclusive, al 50*°.

e Por ultimo, debe centrarse la atencion en el lapso temporal de referencia. En este
sentido, la empresa entrante ha de asumir una parte significativa de los
trabajadores de la entidad saliente empleados en la contrata desde un primer

momento, es decir desde que se materialice la transmision>".

1.3. Problematica juridica concreta: efectos de la ausencia y de la presencia de

clausulas convencionales especificas

Aunque resulte poco habitual, en ocasiones se producen situaciones en las cuales, pese
a no cumplirse los requisitos necesarios para que se dé una sucesion de plantillas, esta
termina teniendo lugar por razén de lo previsto en el convenio colectivo de aplicacién. Es
decir, este ultimo reconoce a los trabajadores de la entidad saliente el derecho a la

continuidad de sus relaciones laborales en la empresa entrante, nueva adjudicataria de la

% Marta Call Padrés (2018): “La sucesion de empresa por sucesion de plantilla”, luslabor nim. 1, pag. 6.
?® Marta Call Padrés (2018): “La sucesion de empresa por sucesion de plantilla”, op. cit., pags. 7-9.

% STS, Sala de lo Social, de 29 de mayo de 2008 (sent. niim. 4495/2008).

%% STS, Sala de lo Social, de 20 de octubre de 2004 (sent. n(im. 662/2004).

*1 STSJ de Catalufia, Sala de lo Social, de 19 de octubre de 2010 (sent. nim 6609/2010).
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contrata en la que, hasta entonces, venian prestando sus servicios®2. Con otras palabras, se

produce lo que se conoce como “subrogacion automatica”.

A este respecto, las mayores controversias surgen cuando el convenio colectivo no la
prevé. Incluso la situacion se puede volver todavia mas problematica, tal y como sucede
en el supuesto de hecho que da pie a este proyecto, cuando, en virtud de los distintos
convenios colectivos de aplicacion, unos trabajadores se benefician de esa garantia y
otros no (como consecuencia de que la pertinente norma convencional no contempla para

ellos dicho efecto).

En este sentido, dado que el caso analizado se desarrolla dentro del sector de la
industria siderometallrgica, se ha estimado pertinente efectuar un analisis previo del
fendmeno de la subrogacion automatica dentro de los respectivos textos convencionales

de &mbito sectorial vigentes en la comunidad de Castilla 'y Ledn.
Para comenzar, corresponde sefialar que el convenio colectivo estatal®* no contiene
ninguna referencia sobre el particular, lo que supone dejar abierta para la negociacion

colectiva de rango inferior la posibilidad de establecer una regulacion especifica.

Asi, por ejemplo, no contemplan nada acerca de esta cuestion convenios colectivos

provinciales como los de Burgos®, Le6n® y Soria™®.

Si lo hacen otros. Es el caso, verbi gratia, de los convenios colectivos provinciales de:

*2 Emilio de Castro Marin (2019): “Sucesién de plantilla y subrogacién convencional, puntos criticos”, Nueva
revista espafiola de derecho del trabajo nim. 224, pags. 107 y ss.

** Resolucion, de 7 de junio de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica el Il
convenio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del sector del metal (BOE nim. 145, de 19
de junio).

** Resolucién, de 1 de agosto de 2017, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacion Territorial de Burgos
por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de ambito provincial, para la industria
siderometallrgica de Burgos (BOP de Burgos nim. 155, de 21 de agosto).

*> Resolucién, de 7 de enero de 2016, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacién Territorial de Ledn
por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de &mbito provincial, del sector de la industria
siderometaldrgica de Leon (BOP de Ledn, nim. 8, de 14 de enero).

*® Resolucién, de 10 de noviembre de 2017, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacion Territorial de
Soria por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de d&mbito provincial para la industria
siderometallrgica de Soria (BOP de Soria nim. 132, de 22 de noviembre).
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1. zamora®, en cuyo articulo 58, se indica de un modo expreso que “cuando una
empresa cese en la adjudicacion de los servicios contratados de un cliente publico
o privado, por rescision por cualquier causa del contrato de arrendamiento del,
servicio, la nueva empresa adjudicataria [...] estd en todo caso obligada a
subrogarse en los contratos de los trabajadores adscritos a dicho contrato y lugar
de trabajo, cualquiera que sea la modalidad de contratacion de los mismos, y/o
categoria laboral, siempre que se acredite una antigliedad real minima de los
trabajadores afectados en el servicio objeto de subrogacién de seis meses
inmediatamente anteriores a la fecha en que aquélla se produzca. Asimismo,
procedera la subrogacion cuando la antigiiedad en la empresa y en el servicio
coincidan aunque aquella sea inferior a seis meses. No desaparece el caracter
vinculante en el caso de que la empresa principal suspendiese el servicio por un
periodo no superior a seis meses. Si la empresa saliente o los trabajadores probasen
fehacientemente que los servicios se hubiesen iniciado por un nuevo contratista o
con personal contratado a tal efecto por la empresa principal (en el plazo indicado
anteriormente) procedera la subrogacion en los términos expuestos en este

articulo”.

2. En los mismos términos se manifiestan los convenios colectivos provinciales de
Palencia® (art. 58) y Avila® (art. 11).

3. Algun matiz diferenciador presenta el convenio aplicable al sector en la provincia
de Segovia®’, cuyo articulo 65, afiade al régimen general anterior una referencia,
por la cual precisa que “estos pactos seran de obligado cumplimiento para la

empresa entrante, siempre que se hubieren suscrito con 6 meses de antelacién”.

*” Resolucién, de 31 de noviembre de 2017, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacion Territorial de
Zamora por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de &mbito provincial del sector del metal
industria de Zamora (BOP de Zamora num. 87, de 4 de agosto).

** Resolucion, de 2 de enero de 2018, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacién Territorial de
Palencia por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de ambito provincial para la industria
siderometallrgica de Palencia (BOP de Palencia nim. 1, de 2 de enero).

** Resolucién, de 1 de julio de 2019, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacién Territorial de Avila,
por la que se registra y publica el convenio colectivo de ambito provincial, de trabajo, para la industria
siderometaltrgica de Avila (BOP de Avila num. 130, de 8 de julio de 2019).

%% Resolucién, de 3 de diciembre de 2018, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacién Territorial de
Segovia por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de ambito provincial para la industria
siderometallrgica de Segovia (BOP de Segovia nim. 145, de 3 de diciembre).

15



4. Una regulacion algo mas detallada es la incluida en el texto relativo a la provincia
de Valladolid**. Concretamente en su articulo 13, donde sin perjuicio de una
clausula general muy similar a la de las normas precedentes (“si a la finalizacion
del contrato de mantenimiento o servicio entre la empresa contratista y cualquier
cliente, pablico o privado, las funciones totales o parciales de mantenimiento o
servicio se continuasen por otra empresa, los trabajadores de la primera cesante
por esta causa tendran derecho a pasar a la nueva adjudicataria, la cual se
subrogara en los derechos y condiciones de los mismos™), se incorporan una serie

de precisiones relevantes sefialadamente, las siguientes:

- “Si la nueva empresa no tuviera necesidad de toda la plantilla que venia
realizando estos trabajos, deberd en estos casos subrogarse en el nimero de
trabajadores que necesite, manteniendo el resto durante doce meses un derecho
preferente de contratacion en el servicio o contrata subrogada, con el salario,

categoria y antiguedad que tenian en la cesante”.

De todas maneras, y en relacién con este Gltimo grupo de trabajadores, ademas
se puntualiza que “no se podran subrogar trabajadores que hayan estado
vinculados a la empresa cesante en otros centros distintos a los
correspondientes al servicio finalizado, en el periodo de los Ultimos 12 meses.
Tampoco se subrogaran los trabajadores que tengan en la empresa cesante una
antigliedad inferior a doce meses de prestacion de servicios en la contrata”.

“En todo caso, la subrogacién no sera de aplicacion a las micro-PYMES,
entendiendo como tales las empresas que tengan 10 o menos trabajadores, con
anterioridad al inicio de los servicios. No obstante, en este Gltimo caso, operaria
también la subrogacion en el ndmero de trabajadores de los que tuviera

necesidad, siempre y cuando el servicio a prestar supere los 10 trabajadores”.

* Resolucién, de 16 de agosto de 2017, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacién Territorial de
Valladolid por la que se registra y publica el convenio colectivo de ambito provincial, de trabajo, para la
industria siderometallrgica de Valladolid (BOP de Valladolid nim. 156, de 16 de agosto).
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5. Otro convenio colectivo provincial que contiene una regulacion especial del
fendmeno de la subrogacion automética, es el de Salamanca®. Este texto no solo
incorpora una redaccién similar al del inmediato precedente, sino que también en
su articulo 14, afiade un principio a respetar por las entidades salientes y entrantes:
“contribuir a garantizar (...) la estabilidad en el empleo de los trabajadores
empleados por empresas y entidades que se sucedan mediante cualquier modalidad
contractual, total o parcialmente, en cualquier contrata de servicios, conservacion

y/o mantenimiento de instalaciones .

A modo de reflexion final, de lo expuesto se desprende que los trabajadores incluidos
en el @mbito de aplicacion de un convenio colectivo que si regula la subrogacion
automatica en las hipotesis de sucesién de plantillas (aunque lo hagan condicionandolo al
cumplimiento de determinados requisitos) disfrutan de un tratamiento mas garantista o
ventajoso que el de aquellos empleados en una situacion opuesta. Estos, a diferencia de
los primeros, se veran obligados a tratar de probar en sede judicial, de acuerdo con el
articulo 44 del ET, la existencia de una subrogacion de empresas fruto de un fenémeno de
sucesion de plantillas*®. A la postre, ello puede dar lugar a sustanciales diferencias de
trato, entre personas ocupadas por la misma empresa en idéntica contrata, siendo el Gnico
rasgo distintivo entre unas y otras el contenido del convenio colectivo aplicable, fruto de,
por ejemplo, las provincias donde radican sus respectivos centro de trabajo (tal y como
sucede, dicho sea de paso, en el supuesto de hecho tomado como referencia para la

elaboracion de este trabajo de fin de master)*.

2. EL SUPUESTO DE HECHO

A modo introductorio, y con caracter previo al estudio de la controversia que da lugar
a este proyecto, merece la pena exponer de manera sucinta los principales

acontecimientos a destacar.

*> Resolucion, de 21 de diciembre de 2017, de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacion Territorial de
Salamanca por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo de ambito provincial para la industria
siderometaldrgica de Salamanca (BOP de Salamanca nim. 4, de 5 de enero de 2018).

*5JS, nam. 2, de Burgos, de 9 de marzo de 2018 (sent. nim. 788/2017).

* David Calvo Morales (2017): “La subrogacion de trabajadores de contratas via convenio colectivo. Marco
juridico tras la sentencia «Temco»”, Revista espafiola de derecho del trabajo nim. 198, pags. 4-9.
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En concreto, una empresa contratista, perteneciente al sector de la industria del metal,
cuenta con un grupo de trabajadores especificamente contratados para la realizacién de
las labores de mantenimiento en diversos centros de una entidad principal repartidos entre
las provincias de Avila, Burgos, Palencia, Segovia, Soria y Zamora. En cada uno de estos
emplazamientos resultan de aplicacion los respectivos convenios colectivos de ambito

provincial.

Fruto de una permuta en la figura del contratista, al producirse una sucesiéon de
empresas basada en el trasvase de las plantillas de trabajadores, las personas empleadas
en Palencia, Segovia y Zamora pasaron a integrarse entre la mano de obra de la nueva
entidad cesionaria. En cambio, las ocupadas en Avila, Burgos y Soria no corrieron la
misma suerte, pues los correspondientes convenios colectivos aplicables no contemplan

la subrogacion automatica.

A resultas de ello, estos Ultimos trabajadores decidieron acudir a la via judicial y
accionar, de manera individual, contra los despidos experimentados, argumentado que, en
atencion a lo establecido en el articulo 44 del ET, con el cambio en la figura del
contratista se produjo una sucesion de empresas y, por consiguiente, la nueva entidad
cesionaria, a pesar de la ausencia de cualquier prevision al respecto en el pertinente
convenio colectivo, también debié subrogarse como empleadora en sus contratos

laborales.

2.1 Los antecedentes de hecho

En cuanto al especifico supuesto objeto de analisis, y tomando para ello como
referencia los hechos declarados probados en la sentencia de instancia, una adecuada
contextualizacion de la problematica requiere dejar constancia de las siguientes

circunstancias mas relevantes:

= Desde el 16 de septiembre de 2008. El trabajador despedido venia prestando sus
servicios de manera ininterrumpida en la empresa Cableuropa S.A.U. (la cual,
posteriormente, pas6 a denominarse Vodafone ONO S.A.U.), con la categoria

profesional de oficial de tercera. Lo hacia, ademas, en virtud de un contrato laboral
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indefinido y desempefiando las funciones de técnico de mantenimiento de la red en la

provincia de Burgos.

El 1 de mayo de 2013, como consecuencia de una subrogacion, pasé a quedar
integrado en la plantilla de la empresa Altecable S.L. (mas adelante, Zener
Instalaciones S.L.), si bien prosiguié desarrollando las mismas funciones de

mantenimiento de la red que venia efectuando hasta entonces.

El 20 de marzo de 2017 Huawei Tecnologies S.L. paso a hacerse cargo del servicio de
mantenimiento de la red. No obstante, suscribio un contrato con Zener Instalaciones
S.L. en virtud del cual esta continuaria prestando dicho servicio en las provincias de

Avila, Burgos, Palencia, Segovia y Soria.

El 17 de octubre de 2017, Zener Instalaciones S.L. remitié al trabajador un burofax
donde le indicé que Huawei Tecnologies S.L. habia comunicado la rescision del
contrato entre las dos empresas a partir del 31 de octubre de 2017, fecha desde la que
el servicio de mantenimiento de la red pasaria a ser prestado por un tercero designado
al efecto (Eulen S.A.). Ademas, dado que la nueva entidad seguiria desarrollando las
mismas funciones, también le trasladd que, de acuerdo con el articulo 44 del ET, se
produciria una sucesién de empresas, por lo que la cesionaria estaba obligada a
subrogarse en los contratos de los trabajadores afectados (entre ellos y como es

I6gico, el del demandante).

Sin embargo, en octubre de 2017 Eulen S.A. publicé una oferta de trabajo para el
puesto de técnico de telecomunicaciones (requiriendo en ella experiencia Yy
conocimientos) para las provincias de Burgos, Leon, Palencia, Segovia, Soria y

Zamora.

A la vista de que hasta ese momento no se habia producido tal hecho, el 26 de octubre
de 2017 el trabajador requirié a las empresas Huawei Tecnologies S.L. y Eulen S.A.
gue cumpliesen con la obligacion de subrogarse en su contrato de trabajo. La segunda
de las empresas, el 31 de octubre de 2017, le comunicé que no iba a proceder en ese

sentido; la primera, en cambio, ni siquiera contesto.
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= El 1 de noviembre de 2017, Eulen S.A. se subrogd en los contratos de los trabajadores
de Zener Instalaciones que prestaban sus servicios en las provincias de Palencia,
Segovia y Zamora (en atencion a que los respectivos convenios colectivos si

contemplan dicho efecto).

= Finalmente, el dia 8 de noviembre de 2017 el trabajador, como tramite previo a la
demanda judicial por despido, presentd una papeleta de conciliacién ante el Servicio
de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion (SMAC) de Castilla y Ledn contra las cuatro

empresas codemandadas.

2.2 La conciliacién extrajudicial

La Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social (LRJS)*, en el titulo V de su Libro I (con
la rubrica “De la evitacion del proceso”), regula una serie de vias extrajudiciales
instituidas en el orden social para procurar la solucion de la controversia fuera del &ambito
procesal, manifestacion palpable del deseo del legislador de limitar al maximo la
judicializacién de las relaciones laborales*®. Entre ellas, y por lo que aqui mas interesa,

destaca la de la cominmente conocida como conciliacion administrativa previa.

A tenor de lo establecido en los preceptos 63 y 64 de la LRJS, en el supuesto objeto de
analisis, relativo a un despido dentro del contexto de una sucesion de empresas del
articulo 44 del ET, el agotamiento de dicho tramite resulta obligatorio antes de la
celebracion del propio acto del juicio. En consecuencia, si dicho intento no tiene lugar, se

incurriria en una causa de inadmision de la demanda.

De todos modos, conviene sefialar que la no celebracion previa de tal acto constituye
un defecto subsanable a los efectos de la validez de la demanda, recayendo sobre el
secretario judicial las responsabilidades de supervisar que aquella cumple con todos los
requisitos legales y, en su caso, de instar su subsanacién en el plazo de los 15 dias
siguientes a la recepcidn de la pertinente notificacion (art. 81.3 de la LRJS).

* Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social (BOE niim. 245, de 11 de octubre).
*® Marfa José Rodriguez Crespo (2001): “La conciliacién extrajudicial y la no obstaculizacién del derecho de
tutela judicial efectiva en la doctrina del Tribunal Constitucional”, Temas Laborales, nim. 62, pags. 131y 132.
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En el caso concreto, la papeleta de conciliacion fue presentada en la oficina del SMAC
ubicada en la sede del Juzgado de lo Social competente para conocer de la demanda el de
Burgos (art. 10 de la LRJS) el dia 8 de noviembre de 2017, es decir, dentro del plazo de
caducidad (para la formulacion de la demanda judicial) de los 20 dias habiles posteriores
al de la comunicacion del despido presuntamente experimentado (si bien es importante
destacar la facultad en manos del trabajador de no tener que esperar a la propia fecha de
la resolucidn del contrato, al poder anticipar el ejercicio de la accion a partir del momento
en el que reciba la comunicacion empresarial del preaviso). Margen temporal que, dicho
sea de paso, quedo en suspenso una vez la papeleta de conciliacion fue presentada (art.
65.1 de la LRJS)*".

Por otro lado, el escrito elaborado por el actor también cumplié con los elementos
formales necesarios, préacticamente coincidentes con los que el articulo 80 de la LRJS

contempla para la demanda en un proceso ordinario®. Estos son:

1. La designacidn del 6rgano ante el que se presenta (oficina del SMAC en la ciudad
de Burgos) y la de la pretension formulada -la declaracion de nulidad (o,

subsidiariamente, de improcedencia) del despido sufrido-.

2. En la cabecera del documento, la identificacion de las partes demandante y
demandada, con una especial atencion a los respectivos domicilios a efectos de

notificaciones.

3. Laenumeracion claray concreta de los hechos sobre los que versa la pretension.

Requisitos generales a los que, dado el objeto del pleito, hay que afiadir una serie de
condiciones especificas propias de los supuestos de despido (art. 104 de la LRJIS)®.

Particularmente y por lo que aqui interesa:

* Alejandro Aradas (3 de diciembre de 2019): La papeleta de conciliacién laboral. Disponible en:
https://www.cuestioneslaborales.es/la-papeleta-de-conciliacion-laboral/ (fecha del dltimo acceso: 19 de
diciembre de 2019).

*® TS, Sala de lo Social, de 10 de mayo de 2011 (sent. nim 3566/2011).

* STS, Sala de lo Social, de 30 de mayo de 2006 (sent. nim 3451/2006).
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1. Laantigledad del trabajador en la empresa, con indicacion expresa de los periodos
durante los cuales ha prestado servicios, su categoria profesional, el salario y la

forma de pago de este, el lugar de trabajo y la duracion de la jornada.

2. La fecha del despido, especificando asimismo la forma en que este se produjo y los
hechos alegados por el empresario como justificativos de la medida extintiva (en

los términos que consten en la comunicacion escrita recibida).

3. La indicacion de si el empleado ostentaba o ha ostentado (en el afio anterior) el
cargo de representante legal o sindical de los trabajadores (circunstancia esta que

no concurre en el supuesto analizado).

En otro orden de ideas, de la papeleta se deben entregar tantas copias como partes
haya, pues a todas ellas se les dara traslado del escrito presentado a fin de no generarles

indefension®.

En el mismo momento en el que es presentada, se emitira la correspondiente cédula de
citacion, donde se fijara el lugar y la hora para la celebracion del acto de conciliacion (en
el caso concreto, el 22 de noviembre de 2017, a las 11 horas), que sera facilitada al actor

en ese mismo momento y remitida por correo certificado a las demas partes.

Dicho acto se desarrollard ante el Director del servicio (0, es su defecto, ante un
letrado de la Administracidn), que sera el encargado de organizar y mediar en el debate

intentando aproximar de la mejor forma posible las posiciones de las partes.

Estas ultimas tienen la obligacion de comparecer en el acto de conciliacion, bien de
forma personal, bien mediante representante (previo poder notarial o solicitud ante la
Secretaria del SMAC). Las consecuencias de una hipotética incomparecencia seran
diferentes en funcion de a quién resulte atribuible (art. 66 de la LRJS): si el que no acude
es el solicitante, se tendra por no presentada la papeleta de conciliacion y procedera el

archivo de las actuaciones™; si quien no lo hace es el demandado, se declarara celebrado

*% STS, Sala de lo Social, de 23 de enero de 2002 (sent. n(im 9592/2002).
>1 STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 27 de junio de 2018 (sent. nim 8708/2018).
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el intento de conciliacion “sin efecto”, lo que ademas puede acarrearle la imposicion de

las costas procesales en la sentencia que estime la demanda presentada®?.

Al final, se levantara un acta del intento de conciliacion, que debera ser firmada por
las partes presentadas y por la persona del SMAC encargada de desarrollarlo, en la cual
se plasmara, del modo mas preciso posible, el acuerdo alcanzado (el acto termina “con
avenencia”), incluso si este es parcial, 0 la inexistencia de cualquier compromiso entre las

partes (“sin avenencia”).

Una vez concluido, se daré por terminada la fase extrajudicial y quedara expedita la
posibilidad de acudir a la via judicial de haber finalizado sin avenencia (o con un acuerdo
parcial, si bien, entonces, tan solo respecto de las cuestiones sobre las que las partes no
hayan concertado).

En el supuesto objeto de estudio, el acto de conciliacion se celebr6 el dia 22 de
noviembre de 2017, si bien a él, ademas del actor, Unicamente se presentaron dos de las
empresas codemandadas (Zener Instalaciones S.L. y Eulen S.A.), a pesar de haber sido
todas debidamente citadas. Sea como fuere, este intento de solucidn extrajudicial termind
“sin avenencia”, lo que dejé abierta para el trabajador la via procesal ante el Juzgado de

lo Social competente (Burgos).

2.3 El escrito de la demanda

La demanda constituye el titulo en virtud del cual efectivamente arranca la senda

judicial.

Dado que se ha de presentar por escrito, constituye una importante excepcion al

principio de oralidad definitorio del procedimiento laboral.

Con caracter general, su contenido ha de coincidir con el expresado en la papeleta de
conciliacién previamente formulada®. No obstante, si fuese necesario y siempre y

cuando ello no genere indefension al demandado, cabra ampliarlo para tratar de aclarar

>2 STS, Sala de lo Social, de 7 de mayo de 2010 (sent. nim 3153/2010).
>3 STS, Sala de lo Social, de 28 de abril de 2016 (sent. nim 2911/2016).
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algun hecho dudoso o, inclusive, afiadir determinadas circunstancias novedosas que no

fue posible recoger en su momento en la precedente papeleta de conciliacion.

En definitiva, y sin perjuicio de la necesidad de comenzar dirigiéndola al 6rgano
jurisdiccional competente®, la demanda ha de cumplir esos requisitos, generales y
especificos (arts. 80 y 104 de la LRJS) ya apuntados y que, por tal motivo, deviene

0Cioso repetir en este momento.
2.4 El intento de conciliacion judicial

Justo antes del inicio del juicio y como nueva manifestacion del interés de posibilitar
la resolucion de la controversia sin la intervencion del juzgador, la LRJS (art. 42)
contempla este Gltimo intento de conciliacién entre las partes, que se llevara a cabo ante el

secretario del 6rgano jurisdiccional.

Si el demandante no compare, careciendo ademas de justa causa para ello, se le tendra
por desistido y se archivardn las actuaciones. En cambio, si quien no se persona es el
demandado, lo cierto es que no se derivard ninguna consecuencia inmediata de tal hecho,
pues, al margen de tener la conciliacion intentada sin efecto, aun asi podrd comparecer

con posterioridad al acto de la vista ante el juzgador (art. 83 de la LRJS).

Si ambas partes acuden, el secretario judicial levantara al final la correspondiente acta,

donde dejara constancia del acuerdo alcanzado o de la ausencia de este.

Para terminar con esta breve fase del procedimiento, baste sefialar que en el supuesto
estudiado dicha conciliacion judicial tuvo lugar el dia 27 de febrero de 2018 y concluyé
“sin avenencia” entre los litigantes, motivo por el cual, sin solucién de continuidad

procedid la posterior celebracion del juicio.

>* SSTS, Sala de lo Social, de 21 de junio de 2010 (sent. nim 3810/2010) y de 20 de febrero de 2012 (sent. n(im.
1826/2012).
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2.5 El acto del juicio

En el pleito analizado en este trabajo fin de master, el acto de juicio oral en la instancia
se llevo a cabo, el mismo 27 de febrero de 2018, ante el Juzgado de lo Social n.° 2 de

Burgos, drgano jurisdiccional competente en razon de la materia y del territorio.

Dentro del orden social, las fases secuenciales a través de las cuales discurre el
proceso judicial (caracterizado ademas por los principios de oralidad, inmediacion,
concentracion, celeridad y, con ciertos matices, gratuidad) son, por este orden, las

siguientes: alegaciones, prueba y conclusiones.

Como regla general, en cada una de ellas el turno de la palabra recae, en primer lugar,
sobre el demandante. No obstante, existen supuestos especiales, como el del juicio por
despido, en los cuales dicho orden de intervencion se altera, correspondiendo entonces al
demandado comenzar las fases de alegaciones, prueba y conclusiones (art. 105 de la
LRJS)®.

En cuanto a las alegaciones, a fin de justificar la extincion practicada, el demandado
tan solo podra valerse de los motivos enunciados en la carta de despido, puesto que lo
contrario supondria la indefension del demandante®. Este, por su parte, tiene vedada la
posibilidad de ampliar los hechos recogidos en su demanda, si bien si quedara facultado
para realizar cuantas alegaciones complementarias resulten necesarias (en los términos
permitidos por el articulo 85.1 de la LRIS)®".

En resumidas cuentas, el demandado contestara la demanda, afirmando o negando de
manera concreta los hechos en ella reproducidos. Especificamente, podra adoptar hasta
tres posiciones diferentes: oponerse, allanarse o reconvenir. ElI demandante, en cambio,
confirmard (ratificard) o ampliard su demanda, aunque sin introducir con ello una

variacion sustancial sobre su pretension inicial capaz de provocar la indefension de la

> STC, Sala Primera, de 16 de junio de 1998 (sent, nim. 130/1998).

*® STSJ de Galicia, Sala de lo Social, de 29 de junio de 2018 (sent. nim 3992/2018).

>’ En términos similares se reitera el articulo 400.1 de la LEC Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil
(BOE num. 7, de 8 de enero)-, al sefialar que “las alegaciones [...]se caracterizan por tender, no a incorporar
hechos nuevos relevantes para la decision del pleito que delimiten la causa petendi, y que por tanto, sirvan para
delimitar el objeto del proceso, sino tan solo hechos que fijen los términos del litigio de un modo concreto y
duradero que haga mas claro y eficaz el debate ulterior”
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contraparte. No en vano, de acuerdo con el articulo 412.1 de la (LEC), “establecido lo
que sea objeto del proceso en la demanda [..] las partes no podran alterarlo

posteriormente”.

Concluida la anterior fase, se recibe el juicio a prueba, momento en el cual las partes
podran proponer los medios acreditativos de los que van a valerse, siendo no obstante el
juez el que los aceptara o rechazara. A este respecto, a tenor del articulo 283 de la LEC,
“no debera admitirse ninguna prueba que, por no guardar relacion con lo que sea objeto
del proceso, haya de considerarse impertinente” (apdo. 1), y “tampoco deben admitirse,
por inatiles, aquellas pruebas que, segun reglas y criterios razonables y seguros, en
ningln caso puedan contribuir a esclarecer los hechos controvertidos” (apdo. 2). En unos
términos similares se manifiesta el articulo 87.1 de la LRJS, segun cuyo literal tan solo
“se admitirdn las pruebas que [...] sean Utiles y directamente pertinentes a lo que sea el
objeto del juicio y a las alegaciones 0 motivos de oposicion previamente formulados por

las partes”.

En definitiva, con caracter general las pruebas seran propuestas en el propio juicio oral
(art. 87.1 de la LRJS). De hecho, el secretario judicial, en la cédula de citacion para el
juicio, advertira a las partes de que deben acudir a él con todos los medios acreditativos
de los pretendan valerse. Es importante destacar este extremo pues, por ejemplo y a fin de
tratar de garantizar la igualdad efectiva de armas entre las partes, no es necesario (ni

pertinente) que el actor los sefiale en su escrito de demanda.

En este sentido, previa justificacion de su utilidad y pertinencia, el demandante y el
demandado podran valerse de cualquier medio acreditativo regulado legalmente,
incluidos los procedimientos de archivo y reproduccion de la palabra, la imagen, el
sonido u otros datos (a aportar en el soporte adecuado y poniendo a disposicién del
organo jurisdiccional las herramientas aptas para su materializacion y posterior

constancia en los autos).

Adicionalmente, y como dos especialidades principales que interesa resaltar dada su

importancia en el juicio que se esta describiendo:
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= De oficio 0 a instancia de parte, cabe requerir el previo traslado entre las partes o
la aportacion anticipada, en soporte preferiblemente informatico y con una
antelacion minima de cinco dias al acto del juicio, de la prueba documental o
pericial que, por su volumen o complejidad, sea necesario examinar con caracter
previo (a fin de evitar de esta forma los perjuicios que podria ocasionar su

consulta en el mismo acto del juicio oral)®®.

= Tanto el demandante como el demandado, con al menos cinco dias de antelacion a
la fecha del juicio y a efectos de que se practiquen en este, podran solicitar las
pruebas que impliquen para el 6rgano judicial la necesidad de llevar a cabo una

diligencia de citacion o de requerimiento.

Sin necesidad de profundizar més en la regulacion legal de los medios de prueba
dentro del proceso social (que, sin perjuicio de ciertas especialidades, toma como
referencia y remite a lo previsto en la LEC), en el supuesto examinado la parte
demandante se valié de los siguientes instrumentos acreditativos (algunos de los cuales

fueron previamente requeridos para su aportacion al juicio por las codemandadas):

I.  Interrogatorio a los respectivos representantes legales de las cuatro empresas

codemandadas.

Il. Entre otros, los siguientes documentos a presentar por estas Gltimas: los
sucesivos acuerdos suscritos en relacion con la externalizacion del servicio de
mantenimiento de la red, asi como las diferentes comunicaciones que se
produjeron a lo largo del tiempo acerca de la obligacion de subrogacién que

recaia sobre cada nueva entidad cesionaria.
2.6 La sentencia
La sentencia a dictar por el 6rgano judicial una vez finalizado el pleito ha de cumplir

con una serie de requisitos formales y de fondo, previstos fundamentalmente en los

articulos 97 y siguientes de la LRJS.

*® Ricardo Bodas Martin (2012): “La prueba en el proceso laboral en la Ley Reguladora de la Jurisdiccion
Social”, Actum Social, nim. 62, pags. 40-42.
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Particularmente interesante resulta lo relativo a su estructura y contenido. En concreto,
la sentencia dictada debe incluir, oportunamente separados, los siguientes blogues o

elementos:

1. Los antecedentes de hecho, donde el juzgador expresara de forma resumida los

acontecimientos principales objeto de debate en el proceso (y previos a este).

2. Los hechos probados (art. 107 de la LRJS), esto es, las circunstancias o los
aspectos gque han quedado debidamente acreditados para el magistrado a través
de los medios de prueba empleados en el juicio. Entre ellos, junto con otros
sefialados en la demanda (en relacion, por ejemplo, con la antigiedad, la
clasificacion profesional, la jornada o el salario del empleado), sobresale la
referencia al contenido de la comunicacion remitida al trabajador por la
empresa Zener Instalaciones S.L. el 13 de octubre de 2017, donde
especificamente constaba que, una vez extinguida la contrata, se produciria la
subrogacién por parte de la empresa Huawei Instalaciones Espafia S.A. o Eulen

S.A., “segun procediera”.

3. Los fundamentos de derecho, es decir, los razonamientos juridicos que
conducen al magistrado a dictar un determinado fallo. Del conjunto de los

expresados en la sentencia, sobresalen los siguientes:

= Aquel por el que rechaza “la excepcion de falta de legitimacion pasiva”
planteada por las empresas Vodafone ONO S.A.U. y Huawei
Tecnologies S.L., al considerar que existe una relacién juridico—material
en la que participan y que da soporte al litigio®®, razén por la cual
también estas entidades debieron ser Ilamadas al juicio en calidad de
codemandadas.

= En segundo término, el que le lleva a concluir que “resulta evidente que

en fecha 1 de noviembre de 2017 se ha producido un despido operado al

> STS, Sala de lo Social, de 22 de febrero de 2017 (sent. n(im 876/2017).
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demandante”. Ahora bien, afirma que Vodafone ONO S.A.U. y Huawei
Tecnologies S.L. no deben ser responsables de dicha extincion
contractual, al tratarse de empresas principales; si, en cambio, Zener
Instalaciones S.L. y Eulen S.A., pues se ha producido una subrogacion
empresarial de la segunda respecto de la primera, “la cual -a pesar de
que- no viene impuesta ni por convenio colectivo ni por las clausulas
del contrato de adjudicacion del servicio”, surge como consecuencia del
cumplimiento de los requisitos establecidos al efecto en el articulo 44
del ET, ya que se han transmitido los activos patrimoniales necesarios y
esenciales para continuar con el desarrollo de la actividad de
mantenimiento de la red objeto de la contrata, en especial, “tarjetas de
acceso de Vodafone, llaves de cabinas, de verjas de cabecera, llaves de
nave, llaves de alarmas, teléfonos, equipos de retorno, medidores de
fibra, analizadores de red, claves, paginas web, entre otros, siendo el
material adquirido y aportado por Eulen S.A. accesorio, al consistir en
escaleras, destornilladores, tijeras y similar, utilizando vehiculos de su
propiedad y habiendo adquirido asimismo ordenadores fisicos, si bien

los programas informaticos fueron transmitidos por ONO”.

El fallo, consistente en la decision ultima, congruente con lo pedido, adoptada
por el 6rgano judicial acerca las diferentes cuestiones objeto de controversia,
tomando para ello como punto de partida los hechos declarados probados y los
fundamentos de derecho aplicados. En particular, el Juez de lo Social estimo la
demanda presentada por el trabajador contra las cuatro empresas
codemandadas, declarando el despido por él sufrido como improcedente en
atencion a lo dispuesto en el articulo 108 de la LRJS, si bien solo condend a una
de ellas -la dltima de las adjudicatarias (Eulen S.A.)- a que, en el plazo de los 5
dias siguientes a la notificacion de la sentencia (fue dictada el 9 de marzo de
2018), optara entre la readmision del actor (con el abono de los
correspondientes salarios de tramitacion, a razon de 82,61 euros diarios) y la
extincion indemnizada de su contrato calculada segun los parametros de un
despido improcedente (y cuya cuantia finalmente ascendié a 28.376,53 euros,
siendo esta la alternativa por la que se decantd en este momento), pero sin

imponerle en paralelo la condena en costas 0 una sancion pecuniaria al
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considerar que no quedo acreditada la existencia de mala fe o de notoria
temeridad por su parte, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 97.3 de
la LRJS.

Para enlazar con el Gltimo apartado de este estudio, resta apuntar que, al no tratarse de
una de las hipétesis exceptuadas de esta oportunidad (art. 191.2 de la LRJS)®, también en
la sentencia el juzgador informo a las partes del recurso procedente contra ella (al no ser
esta firme), el 6rgano ante el que debia interponerse y el plazo y los requisitos para ello
(incluidas las posibles consignaciones necesarias). En concreto, contra la resolucién
dictada por el Juzgado de lo Social cabria plantear un recurso de suplicacion ante el TSJ
competente, “que debera ser anunciado por comparecencia, 0 mediante escrito presentado
en la Oficina Judicial dentro de los cinco dias siguientes a la notificacion de esta
sentencia, o por simple manifestacion en el momento en que se le practique la

notificacién”.

Por estimar que no existio transmision patrimonial como para entender producida una

sucesion empresarial, Eulen S.A. decidid hacer uso de esta posibilidad.

60 ) L . - .
“No procedera recurso de suplicacion en los procesos relativos a las siguientes materias:

a) Impugnacion de sancién por falta que no sea muy grave, asi como por falta muy grave no confirmada
judicialmente.

b) Procesos relativos a la fecha de disfrute de las vacaciones.
c) Materia electoral, salvo en el caso del articulo 136.
d) Procesos de clasificacion profesional, salvo en el caso previsto en el apartado 3 del articulo 137.

e) Procesos de movilidad geografica distintos de los previstos en el apartado 2 del articulo 40 del Estatuto de
los Trabajadores; en los de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, salvo cuando tengan caracter
colectivo de conformidad con el apartado 2 del articulo 41 del referido Estatuto; y en los de cambio de puesto o
movilidad funcional, salvo cuando fuera posible acumular a estos otra accién susceptible de recurso de
suplicacion; y en las suspensiones y reducciones de jornada previstas en el articulo 47 del Estatuto de los
Trabajadores que afecten a un nimero de trabajadores inferior a los umbrales previstos en el apartado 1 del
articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores.

f) Procedimientos relativos a los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral previstos en
el articulo 139, salvo cuando se haya acumulado pretension de resarcimiento de dafios y perjuicios que por su
cuantia pudiera dar lugar a recurso de suplicacién.

g) Reclamaciones cuya cuantia litigiosa no exceda de 3.000 euros. Tampoco procedera recurso en procesos
de impugnacion de alta médica cualquiera que sea la cuantia de las prestaciones de incapacidad temporal que
viniere percibiendo el trabajador”.
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2.7 El planteamiento del recurso de suplicacién y la sentencia del TSJ

El de suplicacion consiste en un recurso extraordinario que, tal y como establece el

articulo 191 de la LRJS, puede tener por objeto:

“Reponer los autos al estado en el que se encontraban en el momento en el que
se cometid una infraccion de la norma o garantias de procedimiento que haya

producido indefension”.

“Revisar los hechos declarados probados, a la vista de las pruebas

documentales y periciales practicadas”.

“O examinar las infracciones de normas sustantivas o de la jurisprudencia”.

Sobre los especificos argumentos esgrimidos por el recurrente en este caso se volvera

mas adelante.

En su tramitacidn procede distinguir entre dos fases diferenciadas:

En primer lugar, el anuncio de la interposicion del recurso, aspecto este
regulado en el articulo 194 de la LRJS, seguln el cual debera hacerse dentro de
los cinco dias siguientes al de la notificacion de la sentencia de instancia,
siendo suficiente a tales efectos con la mera manifestacion de la parte o del

profesional que la represente.

En segundo término, la interposicion propiamente dicha. A este respecto,
segun el articulo 195 de la LRJS, si la sentencia impugnada es recurrible en
suplicacion y la parte anuncio su proposito de interponer este remedio procesal
en tiempo y forma, “el secretario judicial tendra por anunciado el recurso y
acordara poner los autos a disposicién del letrado o graduado social colegiado
designado por la parte recurrente”, todo ello a fin de que este interponga el
recurso “dentro de los diez dias siguientes a que se notifique la puesta a
disposicion”.

31



Previos los trdmites oportunos (cuya exposicién se considera innecesaria a los efectos

perseguidos con este trabajo fin de master), el recurso de suplicacién quedd finalmente

formalizando ante el Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn/Burgos el dia 7 de

junio de 2018 y se fundamento en los siguientes motivos:

1.

La revision de los hechos declarados probados [al amparo del articulo 193 b) de la
LRJS]. A tales efectos, el recurrente sostiene que en la instancia quedé acreditado
que los materiales por ella utilizados para llevar a cabo el contrato con Huawei
Tecnologies S.L. no fueron transmitidos por la empresa Zener Instalaciones S.L.,
sino efectivamente adquiridos por Eulen S.A., razéon por la cual no se habria
producido la transmision patrimonial necesaria para la existencia de una sucesion

de empresas.

En virtud del articulo 193.c) de la LRJS, la infraccion de la norma sustantiva y de
la jurisprudencia, por considerar que el Juez de lo Social aplicé indebidamente el
articulo 44 del ET, asi como la doctrina del Tribunal Supremo relativa a este
precepto, ya que Eulen S.A. tuvo que proveerse de la mayoria de los elementos
materiales necesarios para el cumplimiento del contrato suscrito con Huawei
Tecnologies S.L., lo cual al final implic6 que no se produjo transmision

patrimonial alguna.

A la postre, la Sala de lo Social del TSJ resolvié mediante sentencia, dictada el dia 20

de septiembre de 2018, desestimando el recurso interpuesto por Eulen S.A. Para ello,

ademas de concluir que no cabia volver a valorar la prueba practicada al tratarse el de

suplicacién de un recurso extraordinario que no permite tal posibilidad®!, confirma la

concurrencia de los requisitos objetivos y subjetivos derivados del articulo 44 del ET para

la materializacion de una sucesion de empresas (y la subsiguiente subrogacion en los

contratos de trabajo), y ello por mas que el convenio colectivo sectorial de la provincia de

Burgos omita cualquier referencia al respecto.

®1 SSTS, Sala de lo Social, de 13 de septiembre (sent. nim. 4132/2016) y de 25 de octubre de 2016 (sent. nim.

4929/2016).
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CONCLUSIONES

Tras el analisis efectuado acerca del fendbmeno de la sucesion de plantillas en el
contexto de una contratacion de obras y servicios (y su posible calificacién juridica como
subrogacién de empresas), cabe finalizar el trabajo realizado con una serie de reflexiones

personales.

Merece la pena comenzar destacando que la cuestion objeto de estudio responde a una
de las hipotesis de mayor importancia y notoriedad en la practica juridica dentro del
orden social de la jurisdiccion. No obstante, a pesar de ello su actual regulacion legal
puede ser calificada como claramente insuficiente, pues el contenido del articulo 44 del
ET resulta excesivamente parco. Por este motivo, y aunque quizds no sea lo mas
recomendable, ha recaido sobre la negociacion colectiva la labor de tratar de completar
sus vacios, lo cual, como ha quedado constatado a lo largo de este documento, puede
provocar situaciones en las cuales trabajadores en similares condiciones reciben al final

un trato diferente dificil de comprender.

Derivado de lo anterior, conforme se muestra al describir el caso concreto, existe un,
evidente prejuicio para el trabajador que, bajo el marco de un convenio colectivo que
omite cualquier referencia al respecto de una subrogacion automatica entre contratistas
(Unico aspecto sustancial que le distingue de otros compafieros), se ve forzado a acudir a
la via judicial para intentar que se le reconozca un derecho legitimo. Motivo que refuerza
esa conclusion antes apuntada, en relacion con la necesidad de revisar la actual
regulacién legal a fin de incluir en el articulo 44 del ET una referencia expresa a la
subrogacion automatica de la empresa entrante, logrando asi evitar para los empleados
afectados la necesidad de tener que acudir a la via judicial para el reconocimiento de un

derecho legitimo.

De manera adicional, cabria también valorar la oportunidad de que, cuando se aborde
la cuestion en el plano de la negociacion colectiva (en sus diferentes ambitos y
particularmente en aquellos sectores o actividades donde la subcontratacion de obras o
servicios suponga un fendmeno extendido), se adopte una regulacion comun (o
semejante) y complementaria a la legal, que, al menos sobre el papel, evite injustificables

diferencias de trato entre los trabajadores.
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