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El trabajo analiza el tratamiento del criterio de la edad en los procesos de reestructuracion empresarial tomando
como referencia la Sentencia de la Audiencia Nacional 140/2025 de 15 de octubre de 2025. La resolucion legitima
la exclusion de los trabajadores mayores de 55 afios del proceso de despido colectivo e incorpora de forma expresa
la nocién de vulnerabilidad de los trabajadores maduros. Asume especial relevancia en cuanto desplaza el control
judicial desde una verificacion meramente formal de la justificacion empresarial hacia un examen material de los
efectos reales de las medidas extintivas. Se concluye subrayando los retos que este giro interpretativo plantea para la
proteccion efectiva de los trabajadores maduros en los procesos de reestructuracion de plantilla.
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Abstract

The paper analyses the treatment of the age criterion in corporate restructuring processes, taking as a reference National
Court Ruling 140/2025 of 15 October 2025. The ruling legitimises the exclusion of workers over the age of fifty-five
from the collective dismissal process and expressly incorporates the notion of vulnerability of mature workers. It is
particularly significant in that it shifts judicial control from a purely formal verification of business justification to a
substantive examination of the actual effects of the redundancy measures. It concludes by highlighting the challenges
that this interpretative shift poses for the effective protection of mature workers in workforce restructuring processes.

Keywords

Mature workers; collective dismissal; corporate restructuring; age discrimination; labour vulnerability.

162



Estudios de Doctrina Judicial

1. INTRODUCCION

El mercado de trabajo espaifiol, en linea con el de los paises de su entorno, se caracteriza por
la persistencia de importantes dificultades de empleabilidad en los extremos del ciclo vital laboral,
afectando tanto a los trabajadores jovenes como, de manera especialmente intensa, a los trabajadores
de edad madura. En el caso de estos ultimos, tales dificultades se vinculan habitualmente a factores
como la presunta menor capacidad de adaptacion a los cambios organizativos y productivos de la
empresa, asi como a su proximidad al acceso a las prestaciones de jubilacion, elementos que adquieren
una relevancia singular en los procesos de ajuste y reestructuracion de plantillas.

Una de las primeras aproximaciones a los trabajadores de edad madura subyace en el
Decreto 2461/1966, de 13 de agosto, sobre el empleo de los trabajadores de edad madura, fijando
su delimitacion en los 45 afios, sin embargo, sera preciso prescindir de tal consideracion por los
marcados condicionantes que han modificado drasticamente las condiciones de trabajo y la esperanza
de vida de las personas adultas en el primer cuarto del siglo XXI. Luego, en ausencia de una definicion
legal vigente y atendiendo a los criterios doctrinales y técnicos mas consolidados, cabe acoger la
delimitacion propuesta por el Consejo Economico y Social?, que identifica a los trabajadores maduros
como aquellos comprendidos entre los 45 y los 64 afios, distinguiendo, a su vez, entre mayores de 45
y mayores de 55 afos.

El protagonismo creciente de este colectivo en el mercado de trabajo espaiiol responde al
progresivo envejecimiento de la poblacion activa, derivado del aumento de la esperanza de vida, las
bajas tasas de natalidad y el retraso paulatino de la edad legal de jubilacion. Sin embargo, esta mayor
presencia cuantitativa no se traduce necesariamente en una posicion reforzada desde el punto de vista
cualitativo, sino que, por el contrario, situa a los trabajadores maduros en una posicion de especial
vulnerabilidad frente a los procesos de reestructuracion empresarial, particularmente en contextos de
despido colectivo. Notese que desde el ano 2024 la tasa de desempleo de Espaiia entre los mayores de
55 afios destaca entre los paises europeos?®, dato que contrasta con la representatividad elevada de este
colectivo en el mercado laboral, representando un 35% de la poblacién activa en Espafia®.

En este escenario, el Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social han reconocido
progresivamente la edad como un factor transversal de las relaciones laborales’, configurandola, al
mismo tiempo, como un motivo clasico de discriminacién y como un posible criterio legitimo de
diferenciacion orientado a la proteccion de un colectivo estructuralmente mas expuesto a la exclusion
del empleo. Esta ambivalencia convierte a la edad en un parametro juridico especialmente conflictivo,
cuya utilizacion exige una ponderacion cuidadosa entre el principio de igualdad y la libertad de
organizacién empresarial.

En este contexto, el presente estudio se propone analizar, desde una perspectiva doctrinal, la
tension existente entre la funcion tuitiva del Derecho del Trabajo, materializada en la prohibicion de

2 ALvarez Cortes. J. C.: «Politicas activas y pasivas de empleo para las personas de edad avanzada». En VV.AA.:
El tratamiento del empleo de los trabajadores maduros por parte de los poderes publicos y de las politicas
empresariales de Recursos Humanos, MorRALEs ORTEGA, J. M. (Dir.), Laborum, 2016, pp. 80-82.

3 Conseso Economico v SociaL e Espana (CES): Memoria sobre la situacién socioeconémica y laboral de Espaiia,
2024, Economia, trabajo y sociedad, 2025. Disponible en https://www.ces.es/memorias

4 OBSERVATORIO DE LA VULNERABILIDAD Y EL EMPLEO DE LA FUNDACION ADECCO «La poblacion activa mayor de 55 afios
crece un 63% en la ultima década y, por primera vez, supera los 5 millones de personas en Espafia», 2024. [consulta:
12 de enero de 2026]. Disponible en: https://fundacionadecco.org/notas-de-prensa/la-poblacion-activa-senior-ya-
supera-5-millones-personas-espana/

5 PErEzZ AMOROs, F.: «Configuracion y significacion de los trabajadores de edad: notas introductorias», Barcelona,
Documentacion Laboral, 2017, nim. 12, vol. IV, pp. 17-27.
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la discriminacion por razén de edad, y la autonomia empresarial en los procesos de reestructuracion
de plantilla, con especial atencion a su proyeccion en el ambito del despido colectivo y al tratamiento
jurisprudencial de los trabajadores maduros; todo ello a través del analisis de la reciente Sentencia de
la Audiencia Nacional de 15 de octubre de 2025°%, dictada en un procedimiento de despido colectivo,
en la que se aborda de forma expresa la utilizacion de la edad como criterio relevante en los procesos
de reestructuracion de plantilla. La resolucion resulta particularmente significativa en la medida en
que reconoce la especial vulnerabilidad de los trabajadores mayores de 55 afos y afronta la compleja
delimitacion entre diferencia de trato legitima y discriminacion prohibida por razén de edad en el
contexto de los ajustes colectivos de empleo.

2. EL CRITERIO DE EDAD EN LOS PROCESOS DE REESTRUCTURACION
EMPRESARIAL

Lapractica empresarial recurrente en Espaia, desde hace décadas, ha tenido como protagonistas
indiscutidos a las personas trabajadoras maduras en los procesos de reestructuracion empresarial; esto
es, el ajuste de la plantilla en ocasion a crisis financieras o, a sensu contrario, crecimiento del proyecto
productivo. En este contexto, el factor etario ha asumido un rol relevante y largamente contestado por
los trabajadores afectados o mas bien, sus representantes en sede judicial.

En efecto, 1a edad es uno de los diversos criterios que fundamenta los principios de prohibicion
de discriminacion e igualdad, principios ambos reconocidos en la legislacion nacional, comunitaria
e internacional. Sin embargo, en reiteradas ocasiones se ha puesto en evidencia la laxitud de los
poderes publicos — y de los operadores juridicos — a la hora de interpretar y aplicar acertadamente
este criterio. Se ha afirmado en numerosas ocasiones que se trata de un criterio legitimo siempre que
se apele al mismo (esencialmente en los procesos de despido colectivo) de manera justificada y con
medidas que resulten razonables. Manifestacion que seria del todo conflictiva si se tratase de otras de
las circunstancias que sustancian el principio de igualdad.

Se trata, en definitiva, de una tendencia que se distancia de la célebre estrategia de
envejecimiento activo’ en el marco laboral fomentada por los legisladores de todos los niveles a
principios de la década de los dos mil.

En el ambito internacional destaca, a mero titulo ejemplificativo, aunque sin valor vinculante,
el Informe IV de la Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacion Internacional del
Trabajo (en adelante, OIT), nimero 102 del afio 2013 que, bajo la ribrica de «Empleo y proteccion
social en el nuevo contexto demografico» atiende a la necesidad de superar mitos y estereotipos de
los trabajadores maduros, todo ello mediante las buenas practicas en materia de gestion de la edad.
El Informe sefiala que «La legislacion sobre la discriminacion por motivos de edad [...] debe velar
por que el factor edad no incida en la contratacion o el despido de estos trabajadores»®. Otro ejemplo,
aun sin valor vinculante alguno, se encuentra recogido en la Recomendacion de la OIT sobre los

¢ SAN. Sala de lo Social. Nam. 140/2025 de 15 de octubre de 2025. (N.° de Recurso: 238/2025) ECLI:ES:AN:
2025:4385.

7 El Parlamento Europeo en la Resolucion de 9 de septiembre de 2015, sobre el Informe sobre la puesta en practica, los
resultados y la evaluacion general del Afio Europeo del Envejecimiento Activo y de la Solidaridad Intergeneracional
de 2012 (2014/2255(INI)) definia el envejecimiento activo como proceso de optimizacion de las oportunidades de
salud y participacion en la sociedad con el fin de mantener un buen nivel y calidad de vida a medida que las personas
envejecen.

8 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TraBAIO (OIT): Informe IV. Empleo y proteccion social en el nuevo contexto
demogridfico, Conferencia Internacional del Trabajo, 102.* reunion, 2013. Disponible en: https://www.ilo.org/sites/
default/files/wemsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/meetingdocument/wems_211079.pdf
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trabajadores de edad, nimero 162 de 1980, que ya desde entonces reconocia la necesidad de afrontar
el problema de empleabilidad de los trabajadores de edad’.

A escala comunitaria, la Directiva 2000/78/CE y el art. 21.1 de la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea prescriben la prohibicion de discriminacion por razén de la edad,
cual derecho humano fundamental.

En relacién con el primero de los textos normativos mencionados, se prescribe en su
articulo primero, que la Directiva tiene por objeto establecer un marco general para luchar contra
la discriminacion por motivos de religion o convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacion
sexual en el ambito del empleo y la ocupacion. A continuacion, el art. 2, rubricado «Concepto de
discriminaciony, tras definir la discriminacion indirecta — que ocurre cuando una disposicion, criterio
0 practica aparentemente neutros pueda ocasionar una desventaja particular a personas con una
religion o conviccion, con una discapacidad, de una edad, o con una orientacion sexual determinadas,
respecto de otras personas — procede a contemplar dos excepciones a aquella, la primera de ellas,
mayormente significativa en esta sede, prescribe que no se considerard que existe discriminacion
cuando una disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima
y salvo que los medios para la consecucion de esta finalidad sean adecuados y necesarios.

En andlogo sentido se pronuncia el singular articulo sexto del mismo cuerpo juridico.
Recuperando del art. 2 los principios de finalidad legitima y medios adecuados y necesarios, prescribe
que se excluye la discriminacion cuando en el marco del Derecho nacional la actuacion esté justificada
objetiva y razonablemente por una finalidad legitima, incluidos los objetivos legitimos de las politicas
de empleo, del mercado de trabajo y de la formacion profesional, y que, nuevamente, los medios para
lograr este objetivo sean adecuados y necesarios.

Sobre este ultimo precepto se consolidara el criterio jurisprudencial prevalente del Tribunal de
Justicia de la Union Europea (en adelante TJUE) en materia de trato diferenciado por razén de la edad;
sentencias todas ellas que respaldan las medidas llevadas a cabo por empleadores como derivacion
directa del margen de actuacion estatal establecido en la Directiva respecto a la fijacion de los limites
del trato discriminatorio por razon de la edad. Entre ellas, Mangold (Asunto C-144/04 de 2005),
Palacios de la Villa (asunto C-411/05 de 2007), Fuchs y Kéhler (Asunto C-160/10 de 2011).

La doctrina del Tribunal de Justicia de la Union Europea pone de manifiesto que el articulo
6 de la Directiva 2000/78/CE, al permitir la justificacion de diferencias de trato por razoén de edad,
ha operado en la practica como un instrumento de notable elasticidad interpretativa, facilitando la
admision de diversas justificaciones empresariales para la extincion de los contratos de trabajadores
proximos a la edad de jubilacion. En una linea similar se han pronunciado distintos organos
jurisdiccionales nacionales, como se analizard seguidamente, si bien no siempre con un control
suficientemente estricto del juicio de proporcionalidad exigido.

En el plano normativo nacional, la Constitucion Espafiola (en adelante CE) consagra en
su articulo 14, el principio de igualdad, precisamente la prohibicion de discriminacion por razon
de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o «cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social». La ausencia de alusion expresa de la edad en el precepto no es dbice para su exaltacion como
criterio sobre el que se funda la prohibicion de discriminacion vy, por ello, legitimo de proteccion
por la carta magna. En este sentido se pronunciaba el Tribunal Constitucional en el Fundamento de

® ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TraBAJO (OIT): Recomendacién sobre los trabajadores de edad, Ginebra, 66°
reunién CIT (n. 162), 1980.
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Derecho tercero de la Sentencia nimero 75/1983, de 3 de agosto'®, cuyo tenor literal expone que «la
edad no es de las circunstancias enunciadas normativamente en el articulo 14, pero no ha de verse
aqui una intencion tipificadora cerrada que excluya cualquiera otra de las precisadas en el texto legal,
pues en la formula del indicado precepto se alude a cualquier otra condicion o circunstancia personal
o social, caracter de circunstancia personal que debe predicarse de la edad; de modo que la edad [...]
es una de las circunstancias comprendidas en el articulo 14 y en el articulo 23.2, desde la perspectiva
excluyente de tratos discriminatorios». Asi, la edad se incorpora, indirectamente (pero con el mismo
valor juridico que las demas), al catialogo de circunstancias sobre la que pueden versar los actos
discriminatorios, en todas las dimensiones vitales, y con ello, también en el plano laboral.

El derecho a no sufrir discriminaciones por razon de edad viene reconocido también en el art.
2.1 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Cabe
afiadir, no obstante, que el apartado segundo del art. 4 establece una justificacion a la diferencia de trato,
de manera similar al art. 6 de la Directiva 2000/78/CE, cuando aquella se base en alguna conducta,
acto, criterio o practica que pueda justificarse objetivamente por una finalidad legitima y como medio
adecuado, necesario y proporcionado para alcanzarla. Sobre la proporcionalidad de los medios se
habia pronunciado el Tribunal Constitucional meses antes en la Sentencia 40/2022 de 21 de marzo al
sefialar que el principio de igualdad, «no solo exige que la diferencia de trato resulte objetivamente
justificada, sino también que supere un juicio de proporcionalidad en sede constitucional sobre la
relacion existente entre la medida adoptada, el resultado producido y la finalidad pretendida»''.

Asimismo, unade lasnormas marco enrelacion alos derechos y obligaciones de los trabajadores,
el 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 (en adelante, ET), en el art. 17 precisa que se entenderan nulos
y sin efecto las actuaciones que discriminen de forma directa o indirecta los trabajadores por razon
de edad o discapacidad [...]. Ahora bien, no pasa desapercibido el art. 4 apartado segundo segin el
cual, en las relaciones de trabajo, los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo o, una vez empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los
limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, [...]. Notese la marcada aclaracion operada por el precepto en orden a
incluir limitaciones — Gnicamente — respecto a la discriminacion por razéon de edad. Luego, seria la
voluntad legislativa, la encargada de demarcar dentro de qué limites los tratos diferenciales entre las
personas de determinada edad resultan legitimas y permitidas.

Siguiendo la 16gica normativa no resulta en absoluto llamativo que en el III Acuerdo para el
Empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017'2 los agentes sociales firmantes contemplasen
como instrumentos adecuados a la creacion de empleo y el rejuvenecimiento de plantillas las
jubilaciones anticipadas y las medidas de prejubilacion ligadas a las circunstancias econdémicas que
atraviesan las empresas. Medidas incorporadas con la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion,
adecuacion y modernizacion del Sistema de la Seguridad Social. Ley que, paraddjicamente,
incorporaba en la Disposicion adicional decimosexta una nueva aportacion economica por despidos
que afecten a trabajadores de cincuenta o mas afios en empresas con beneficios', indiciariamente, con
aras en disuadir la extincion de contratos de trabajo de trabajadores maduros.

10 STC ntimero 75/1983, de 3 de agosto. Cuestion de inconstitucionalidad niimero 44/82. Publicado en «BOE» num.
197, de 18 de agosto de 1983. Referencia: BOE-T-1983-22275.

' STC 40/2022, de 21 de marzo de 2022, Sala Segunda. Recurso de amparo 2524-2020. Publicado en «BOE» num.
103, de 30 de abril de 2022. Referencia: BOE-A-2022-6994.

12 Resolucion de 15 de junio de 2015, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el III Acuerdo
para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017. Publicado en «BOE» ntim. 147, de 20 de junio de
2015. Permalink ELI: https://www.boe.es/eli/es/res/2015/06/15/(1)

13 Sobre esta medida se hara referencia en el apartado 3.2. del presente articulo.
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De las referencias normativas nacionales, pero también comunitaria, se deduce que la edad,
no aparece en el plano legislativo como un criterio absoluto de no discriminacion. No es irrazonable,
a este punto, que FERNANDEZ GARcia considere que «la edad es la “hermana pobre” de las causas
de discriminacion porque, ademas de que su tutela es facultativa y de ambito limitado (empleo y
ocupacion), estd sujeta a un mayor nimero de excepciones que justifican el tratamiento desigual,
incluidos los objetivos legitimos de las politicas de empleo, del mercado de trabajo y de la formacion
profesional»'*. Este argumento es trascendental por la potencialidad de afectacién de todos los
trabajadores, independientemente al sector que pertenezcan.

Esporello que laedad, como se haadelantado anteriormente, constituye un factor especialmente
complejo desde el punto de vista juridico, al tratarse de una circunstancia inherente a toda trayectoria
laboral, sujeta a una variacion inevitable de todos los trabajadores y trabajadoras, independiente su
efectiva ocupacion. Asi, las diferencias de trato basadas en la edad han sido reiteradamente justificadas
por la normativa y la jurisprudencia mediante la invocacion de la legitimidad de los fines perseguidos
y la superacion de los juicios de adecuacion y proporcionalidad de las medidas extintivas. No
obstante, indudablemente esta construccion plantea relevantes problemas desde la optica del principio
de igualdad y no discriminacion, al permitir, en determinados supuestos, la normalizacion de practicas
empresariales que inciden de forma especialmente intensa sobre los trabajadores de mayor edad.

2.1. La doctrina judicial

En el plano judicial, hasta el afio 2015, era practica frecuente la desestimacion de las demandas
de impugnacion de procesos de despido colectivos en los que el criterio de afectacion (Gnico o
prevalente) se articulaba respecto a los trabajadores de mas edad. Con caracter general, el criterio de
la edad bioldgica, sin algln otro sustento factico, se aplicaba indiscriminadamente como criterio de
seleccion justificado a pesar del reconocimiento normativo de no discriminacion e igualdad. En efecto,
durante décadas, se expulsé a los trabajadores de mas edad por la via de los despidos colectivos; para
RODRIGUEZ-PINERO ROYO'? se aplicaba una especie de «teoria del mal menor» por la cual la destruccién
del empleo de estos colectivos resultaba la opcidon menos gravosa en términos sociales ya que se
permitia el acceso prematuro a una jubilacion (siendo una decisién impuesta a los trabajadores como
compensacion suficiente ante el paro).

La eleccion de los trabajadores maduros era considerada justificada, proporcional y no
discriminatoria por tener aquellas expectativas laborales mas cortas que los trabajadores mas jovenes
y por el beneficio general del proyecto empresarial y del resto de trabajadores de la plantilla. Asi lo
manifestaba la sentencia Tribunal Supremo de 15 de junio de 2005 al entender que «el mantenimiento
de las relaciones laborales de trabajadores proximos a la edad de jubilacion repercutiria negativamente,
a corto y medio plazo, en la delicada situacion econdomica de la empresa que, una vez ajustada
su plantilla, se veria obligada, casi inmediatamente, a sustituir a esos trabajadores, segiin fueran
llegando a la edad de jubilacion forzosa, con el coste econdmico afiadido que comporta la formacion
e integracion en la empresa de los nuevos trabajadores que se fueran incorporando»'®, o la Sentencia

14 FERNANDEZ GARCiA, A.: «Discriminaciones y otros problemas que afectan al fomento del empleo de las personas
mayores de 45 afios y de las desempleadas de larga duracion», Revista Internacional y Comparada de Relaciones
Laborales y Derecho del Empleo, 2024, vol. 12, n. 3, pp. 337-367.

15 RoDRIGUEZ-PINERO RoYO, M.: «Entre el mal menor y el dafio insostenible: el despido colectivo y los trabajadores
de edad», Trabajo, persona, derecho y mercado, 2016. [consulta: 10 de enero de 2026]. Disponible en https://
grupo.us.es/iwpr/2016/09/30/entre-el-mal-menor-y-el-dano-insostenible-el-despido-colectivo-y-los-trabajadores-
de-edad/# ftnref66

16 STS de 15 de junio de 2005 (Recurso 7284/2000).
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de la Sala contencioso administrativo'’, de 9 de marzo de 2011 al prever que «parece razonable que
los trabajadores afectados por las medidas de ajuste de plantilla sean aquellos que se encuentran mas
proximos a la edad de jubilacion y, consiguientemente con unas expectativas laborales muy cortas, sin
que ello comporte lesion del art. 14 de la CE»'3.

Este es el esquema que se utilizaria seguidamente por los tribunales de instancias inferiores,
que justificarian la afectacion de los trabajadores mayores por razones de eficiencia y de rentabilidad
de la empresa.

La tendencia judicial experimentd una significativa modificacion con la ilustre sentencia del
Tribunal Constitucional 66/2015, de 13 de abril”. El Tribunal rechazo la existencia de discriminacion
en un despido colectivo en el que la edad se utilizdé como criterio de seleccion, legitimandolo por el
escaso sacrificio que habria significado en el caso tal medida para los trabajadores maduros (en virtud
de la mayor proteccion social brindada a este colectivo de trabajadores, respecto a los demas)®. E1 TC,
en esta ocasion, «elige como canon de legitimidad un enfoque tipico del analisis economico costes/
beneficios individual o contractual, a fin de darle contenido al juicio de proporcionalidad, caracteristico
del método de ponderacion de derechos —prohibicion de discriminacion, por un lado, libertad de
empresa, por otro —»*!.La sentencia esgrime que supone un menor perjuicio para los trabajadores de
mas edad, dada la mayor proteccion social brindada lo que convertiria la edad proxima a la jubilacion
en un factor objetivo y no arbitrario de seleccion.

Ahora bien, la novaciéon emerge en el analisis por parte del tribunal de la segunda de las
fundamentaciones dadas por la empresa demandada para explicar el trato desigual. En efecto, al
ratificar que el criterio de la edad se justifica en estas situaciones, no resta importancia, o0 mas bien
revaloriza, la inclusion de los trabajadores de mas edad dentro del plan social del despido colectivo
como medidas de compensacion social adicional®?. Luego, el hecho de que un determinado grupo
de trabajadores deba acceder, a corto o medio plazo, a la pension de jubilacion no supone per sé,

17 Se apunta, brevemente, que previo a la reforma operada por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral, el analisis judicial del acuerdo alcanzado en el periodo de consultas en el proceso de
despido colectivo correspondia a la jurisdiccion contencioso administrativa, mientras que tras la reforma, y en virtud
del art. 15 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada y los arts. 7, 8, y 124 de la Ley 36/2011,
de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social, pertenece a esta tltima la competencia en esta materia.

18 STS de 9 de marzo de 2011 (Recurso 3980/2009).

1 STC 66/2015, de 13 de abril de 2015. Sala Segunda. Recurso de amparo 3875-2013. Publicado en: «BOE» num.
122, de 22 de mayo de 2015. Referencia: BOE-A-2015-5664.

2 Notese el Tribunal Constitucional valoré negativamente la primera razon esgrimida por la empresa demanda para
justificar la utilizacion de la edad como criterio de seleccion de los trabajadores afectados, esto es, la necesidad de
una plantilla que se mantuviera a largo plazo debido a que la permanencia de los trabajadores mas proximos a la edad
de jubilacion era mas gravosa, pues habian de cesar antes en su actividad laboral, lo que determinaria la necesidad
de nuevas contrataciones con la consiguiente inversion en formacion y aprendizaje. El tribunal entiende que la
razén carece de envergadura para justificar la diferencia de trato, sin entrar a valorar en profundidad el resto de los
argumentos esgrimidos.

2 MoLiNA NAVARRETE, C.: «El envejecimiento activo versus prohibicion de «despido colectivon: ;Quién debe pagar
los costes sociales? Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia/Sevilla de 23 de
febrero de 2015, rec. nam. 32/2014», Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, 2015, pp. 389-390. https://doi.
org/10.51302/rtss.2015.2700

2 El art. 9 del actualmente derogado Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de regulacion de empleo y de actuacion administrativa en materia de traslados colectivos— rubricado
Plan de acompariamiento social — afirmaba que «En las empresas de cincuenta o mas trabajadores, el empresario
debera acompafiar en todo caso a la documentacion iniciadora del procedimiento de regulacion de empleo un plan de
acompafiamiento social que contemple, con concrecion y detalle, las medidas adoptadas o previstas por la empresa
en orden a evitar o reducir sus efectos, las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores
afectados, asi como las medidas para posibilitar la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial».

168


https://doi.org/10.51302/rtss.2015.2700
https://doi.org/10.51302/rtss.2015.2700

Estudios de Doctrina Judicial

un argumento suficiente para su mera inclusién en el despido colectivo, resultando indispensable
medidas de proteccion ante el desempleo por estas causas. De esta manera, se produce un giro rotundo
en la tendencia judicial al considerar que la mera proximidad a la edad de jubilacion no es justificacion
suficiente para cumplir con la proporcionalidad de las medidas adoptadas; se exigiria, desde entonces,
en aras de convertir el factor de la edad en un factor objetivo y no arbitrario de seleccion, la adopcion
de medidas que atentien los efectos negativos que deriven de la situacion de desempleo. Se quebranta
por consiguiente la inclinacion sistematica de los 6rganos judiciales de legitimar el uso de la edad,
Unica y exclusivamente, como criterio de eficiencia y economicidad empresarial.

A tenor de SoLA 1 MoNELLS?, los matices introducidos por el Tribunal Constitucional en
relacion con la idoneidad y proporcionalidad de los medios utilizados son oportunos debido a que
el acceso a la jubilacion no seria inmediato, sino una expectativa a corto o medio plazo en la que la
extincion supondria una etapa de desempleo de caracter incierto, hecho que seria muy perjudicial para
los afectados; todos ellos, mayores de 50 afios.

Sin embargo, esta practica judicial no ha dejado de llamar la atencion a un sector de la doctrina
debido a que el hecho de que la pérdida del empleo de trabajadores en edades cercanas a la jubilacion,
generalmente, no haya sido considerada por los tribunales discriminatoria, ni contraria al principio
de igualdad, equivale a considerar que el derecho al trabajo estuviera agotado por su prolongado
ejercicio®.

Indirectamente el objetivo se pone en la proteccion del colectivo de trabajadores maduros,
por lo que cabria exigir, en virtud de esta doctrina, que la afectacion prioritaria de los trabajadores
de mayor edad persiga una finalidad legitima vinculada a intereses de tipo colectivo, ciertamente, «la
existencia de un interés colectivo digno de proteccion constituye un presupuesto imprescindible para
que la diferencia de trato tenga cobertura juridica, de manera que si no se ha acreditado ese interés la
afectacion prioritaria de los trabajadores de edad en supuestos de despido colectivo no resultara en
ninglin caso justificada»®.

La tendencia judicial que refuerza la legalidad de blindar a los trabajadores maduros frente
al desempleo ha tenido un largo historial, sin embargo, solo de reciente se llevan al plano judicial
medidas que son acusadas de discriminacion por razon de la edad, no ya por incluir en el proceso de
despido colectivo a las personas trabajadoras maduras, sino por el hecho de excluirlos del mismo.
Verbigracia la Sentencia del Tribunal Supremo 872/2017 de 17 de noviembre®. El litigio, analogo al
comentado en la presente sede, se fundaba en la exclusion del despido colectivo a los trabajadores
de una edad igual o superior a 50 afos. La Sala de lo Social ampara la decision empresarial de
excluir a los trabajadores de mas edad por tratarse este de un colectivo especialmente vulnerable
(tal y como lo sefalaba la normativa vigente). En semejanza a lo ocurrido en el litigio abordado por
Sentencia de la Audiencia Nacional de 15 de octubre de 2025, se descarta que la medida de exclusion
sea injusta y desproporcionada, en cuanto que persigue un objetivo socialmente loable, que procura
evitar el impacto de la crisis sobre las personas mayores, constituyéndose como una medida de accion
positiva?’.

2 SoLA 1 MoNELL, X.: «La afectacion prioritaria de los trabajadores de mayor edad en el despido colectivoy», Anuario
IET de Trabajo y Relaciones Laborales, 2016, vol. 3 pp. 12-24. http://dx.doi.org/10.5565/rev/aiet.36

2 MarTiN RoMERO, A. M.: La edad como factor de vulnerabilidad en las relaciones laborales, Tesis doctoral,
Universidad de Vigo, 2022.

3 Op. Cit. SOLA 1 MONELL, X, 2016, pp. 12-24.

26 STS 872/2017, de 14 de noviembre de 2017. Sala cuarta (Social). Recurso de casacion num.: 17/2017.

27 FoLgoso OLmo, A.: «Inexistencia de causa de discriminacion en la exclusion de trabajadores mayores de 50 afios
en el ambito de aplicacion de un despido colectivo. Comentario a la Sentencia del Tribunal Supremo 8728/2017,
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En andlogo sentido se pronunciada la Sentencia del Tribunal Supremo 62/2023 de 24 de enero
de 20232, pilar fundamental para los acuerdos en el proceso de despido colectivo, por la cual se
establecia que pactar indemnizaciones superiores para menores de 60 afios en un despido colectivo no
es discriminatorio si el objetivo es compensar la falta de acceso a la jubilacion o a ayudas especificas
de los mayores. La sentencia remite, a su vez, a la doctrina establecida en la Sentencia del Tribunal
Supremo de 12 de septiembre de 1989, (rec. 3033/1987), que, al dar respuesta a un litigio similar,
manifestaba que «No se trata, en contra de lo que entiende el recurrente, de un trato desfavorable por
razon de edad, que seria el sustrato factico de la discriminacion rechazable, sino de un abanico de
soluciones indemnizatorias que contempla las distintas situaciones de los trabajadores afectados por el
expediente, y entré ellas la proximidad a la jubilacion de ciertos trabajadores para los que la solucion
es diferente porque distinta es su situacion en el empleo y en la Seguridad Social». En definitiva la
filosofia preponderante del TS en la sentencia 62/2023 califica como razonable y proporcionada una
indemnizacion inferior en la extincion de contratos de trabajo de trabajadores maduros en virtud
a dos elementos trascendentales: por una parte, el hecho de que los trabajadores de mas de 60 se
encuentran muy proximos al acceso a la pension de jubilacion y pueden beneficiarse de la posibilidad
de concertar un convenio especial con la Seguridad Social®; por otra parte, el recorrido profesional
y vital de los trabajadores mas jovenes es mas incierto, estan alejados de la jubilacion y «resulta
objetivamente mas dificil que las prestaciones de seguridad social que puedan percibir en el futuro
alcancen hasta el momento de acceder a esa pensiony.

La doctrina del Tribunal Supremo fue ampliamente contestada por una parte de los actores
sociales al entender que su aplicacion supondria que los trabajadores maduros, que por regla general
resultan mayormente indemnizados teniendo en cuenta la acumulacion de antigiiedad, la dificultad de
encontrar a posteriori un nuevo empleo, en aplicacion al criterio del menor resarcimiento extintivo
a mayor proximidad a la edad de jubilacion, verian un menoscabo en sus derechos e intereses. Esta
interpretacion es, en opinion de MoLINA NAVARRETE errada; los motivos que refuerzan la tesis del
autor son, en sintesis, que: a) la doctrina jurisprudencial presume la existencia no solo de causa real
extintiva sino también de acuerdo colectivo. Por lo tanto, esta doctrina solo puede jugar si media
acuerdo colectivo (presumiendo la causa), sin que pueda ser aplicada cuando la decision sea unilateral
y sin causa probada; b) esta doctrina requiere que se supere el minimo legal indemnizatorio, por lo
que bajo ningun concepto el nuevo sistema legal demandado podria perjudicar a ninguna persona
trabajadora respecto del actual; y ¢) ante estos elementos de antijuridicidad, inexistentes en la doctrina
comentada, precisamente, el factor de la edad puede ser utilizado para acreditar que el despido es
discriminatorio, con lo que, en tales casos, procederia no solo la nulidad (con salarios de tramitacion
y readmision obligatoria), sino una indemnizacion adicional®.

Esta tendencia tuitiva y protectora, pero con matices de inconsistencia y flexibilidad, frente a
los trabajadores de mas edad culmina, con la Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo Social)
— 15 de octubre de 2025 (n.° 140/2025) 1a cual valida la exclusion de trabajadores mayores de 55 afios
del proceso de despido colectivo.

de 14 de noviembrey, Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, 2018, pp. 425-426 https://doi.org/10.51302/
rtss.2018.1528

28 STS 62/2023, de 24 de enero de 2023. Sala cuarta (Social). Unificacion de doctrina niim.: 2785/2021.

» Véase el apartado 3.2 del presente articulo.

3 MoLiNA NAVARRETE, C.: «STS 62/2023, de 24 de enero. Indemnizacion por despido colectivo diferenciada por edad.
Una discutible doctrina dificilmente generalizable al despido sin causa», UGT Servicio de Estudios, 2023, n. 90, pp.
1-11.
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3. ANALISIS DE LA SENTENCIA DE LA AUDIENCIA NACIONAL DE 15 DE OCTUBRE
DE 2025

3.1. Hechos probados y planteamiento del conflicto

El litigio resuelto por la Sentencia de la Audiencia Nacional 140/2025 de 15 de octubre de
2025 trae causa en un procedimiento de despido colectivo llevado a cabo por la empresa Concentrix
Spain Business Process Outsourcing S.L.U. dedicada a atender servicios externalizados por empresas
de numerosos sectores, tales como atencion al consumidor, soporte técnico, soporte informatico,
ventas o servicios administrativos.

En mayo de 2025 la empresa informa a los comités de empresa de los centros de trabajo de
Barcelona, Méalaga y Valencia de la intencion de iniciar un proceso de despido colectivo, fundamentado
en el art. 51 apartado primero del ET. El proceso de despido afectaria a 122 personas trabajadoras y
se encontraba motivado en causas productivas y organizativas en razon de la pérdida de una contrata
y la reduccion de servicios en algunas empresas a las que prestaba sus servicios.

En junio, las partes — empresa y la representacion de las cuatro secciones sindicales presentes
en la empresa (FIST; UGT, CCOO y FETICO) — alcanzan un acuerdo que pone fin al periodo de
consultas. El mentado acuerdo mejora las condiciones previstas en los articulos 51 y 53 del ET,
previendo, como Unico criterio de afectacion la adscripcion voluntaria (con una indemnizacion de
33 dias por afio trabajado con un maximo de 24 mensualidades), afiadiendo, textualmente «No se
afectardn personas trabajadoras de edad igual o superior a 55 afios».

El 18 de julio de 2025 el sindicato F.I.S.T. (Fuerza independiente y sindical de trabajadores)*!,
interpone demanda por la cual solicita la declaracién de nulidad del despido acordado en el periodo de
consultas en la comision negociadora, asi como la reposicion de todo el personal afectado por aquel
«en sus condiciones laborales previas al despido, con abono de los salarios dejados de percibir desde
la fecha del despido hasta la efectiva readmisiony; fundamenta la impugnacion del despido colectivo,
entre otras causas®, por fundarse en criterios discriminatorios cuales son la prohibicion a afectar por
ERE a trabajadores mayores de 55 afios.

Los sindicatos FETICO, CCOO y UGT se opusieron a la demanda y se adhirieron a las
alegaciones de la empresa.

Tras resolver, desestimando, la excepcion procesal formal formulada por la demandada, 1a Sala
se ocupa de la presunta discriminacion hacia los trabajadores maduros por impedirse la adscripcion
al Expediente de Regulacion de Empleo (ERE) a mayores de 55 afios. La cuestion es analizada
por el Tribunal en el Fundamento de Derecho cuarto. En primer lugar, acude a la doctrina judicial

31 De conformidad con el articulo 2 de los estatutos de la organizacion sindical «F.I.S.T es un sindicato que se rige
bajo unos ideales anarcosindicalista, de clase, y aboga por una estructura transversal y amparada bajo los estandares
democraticos formalistas que garanticen tanto la libertad de accion y de palabra de sus afiliados, como la defensa de
sus derechos e intereses».

32 F.I.S.T. sefiala como razones legitimas de impugnacion las siguientes: discrepa que la pérdida de una serie de contratas
pudiese operar en la extension proyectada por la empresa; se denuncia que no se aportd plan de recolocacion interno
ni distinta documentacion requerida por FIST en el periodo de consultas relativas al organigrama y funcionamiento
con empresas del mismo grupo mercantil; se considera que el acuerdo con el que finaliz6 el periodo de consultas
todas las extinciones voluntarias con 33 dias por aflo como regla general y 35 dias es nulo por fundarse en criterios
discriminatorios cuales son la prohibicion a afectar por el ERTE a mayores de 55 afos; y se afiade que se incentiva a
que salgan colectivos especialmente vulnerables a los que se ofrece una indemnizacion mayor. (véase el Antecedente
de Hecho tercero).
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emitida por el Tribunal Supremo — STS de 24 de enero de 2023 (rec. 2785/2021), —y por el Tribunal
Constitucional — STC 66/2015 de 13 de abril —. En lo especifico remite a la exigencia de justificacion y
proporcionalidad, ampliamente reiterada por la doctrina judicial nacional y comunitaria y a la maxima
judicial por la cual «la edad es un criterio adecuado y proporcionado siempre que se adopten medidas
efectivas para evitar o minimizar los dafios que la extincion de los contratos de trabajo produce en los
afectados, de acuerdo con lo exigido por la propia legislacion laboraly.

Posteriormente evoca la Directiva 2000/78, relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, que asimismo admite la legalidad de las
diferencias de trato por razones de edad que se encuentren objetiva y razonablemente justificadas, tal
y como se ha expresado ut supra.

En ultima instancia, y refiriéndose al asunto en autos, la Audiencia Nacional evaliia como
legitima la exclusion de los trabajadores mayores de 55 afios, al considerar que se trata de un colectivo
especialmente vulnerable por el alto riesgo de convertirse en parados de larga duracion a razon de
su complicada empleabilidad. Afiade que «la finalidad de todo despido colectivo no es otra, que
mejorar la viabilidad del proyecto empresarial, finalidad que en cierto modo y desde un punto de vista
abstracto pudiera comprometerse parcialmente, si se aumentan los costes del mismo al generarse en el
empleador la obligatoriedad de suscribir un Convenio Especial con la Seguridad Social».

Al denegar todos los motivos de impugnacion del despido colectivo alegados por F.I.S.T., la
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional procede a desestimar la demanda interpuesta y declara
ajustada a derecho la decision extintiva impugnada.

3.2. Justificacion objetiva de la exclusion de los trabajadores maduros

De la argumentacion juridica emitida por la Audiencia Nacional es posible dilucidar dos
vertientes que justificarian el trato preferencial en el proceso de despido colectivo respecto a los
trabajadores mayores de 55 afios. Por un lado, la vulnerabilidad laboral y dificultad de recolocacion,
que se asienta en datos objetivos que seran analizados a posteriori; y por otro lado, la viabilidad
del proyecto empresarial, lo que supone considerar las consecuencias perjudiciales derivadas de la
inclusion de los trabajadores maduros en el proceso de despido objetivo, en cuanto, tal proceder
comportaria un aumento de los costes para el empleador por la aplicacion de las normas vigentes
destinadas a desincentivar el desempleo de este colectivo de trabajadores.

Es menester manifestar, ante todo, que el mecanismo que permitio, en primer lugar, la exclusion
de los trabajadores maduros de la afeccion del ERE es la estrategia regulada por el art. 51.5 del ET,
la cual permite incentivar la negociacion colectiva para que establezca «prioridades de permanenciax»
a favor de numerosos colectivos en situacion de vulnerabilidad. En efecto, las prioridades de
permanencia en caso de despido colectivo a favor de colectivos diferentes a los representantes
legales de los trabajadores (expresamente contemplados por la norma) pueden manifestarse mediante
convenio colectivo o por el acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas; el precepto menciona a
titulo ejemplificativo los trabajadores con cargas familiares, mayores de determinada edad o personas
con discapacidad®.

3 La norma fue introducida por el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral, cuya Exposicion de Motivos evidenciaba la insostenibilidad del modelo laboral espafol derivado de
la entonces crisis econdmica y previa la necesidad de una reforma integral de las relaciones laborales para favorecer
la empleabilidad y estabilidad de los trabajadores. Entre las medidas propuestas se incentivaba la autonomia colectiva
a fin de que se establezcan prioridades de permanencia ante la decision de despido de determinados trabajadores,
entre ellos, los mayores de cierta edad.
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Asi, el acuerdo alcanzado en periodo de consultas por el cual se excluye a determinado colectivo
de trabajadores deberia prevalecer en cuanto es manifestacion de una garantia de la negociacion
colectiva, sobre este particular se pronunciaba el Tribunal Supremo en Sentencia 866/2017, de 8 de
noviembre de 2017 al advertir que «cuando el procedimiento de despido colectivo finaliza con un
acuerdo ampliamente aceptado de manera claramente mayoritaria por las representaciones sindicales,
debe de reconocerse a lo pactado un especial valor reforzado a la hora de resolver la impugnacion
que pudiesen haber formulado legitimamente, los representantes sindicales minoritarios que no
lo suscribieron, en lo que no es sino garantia y proteccion de la negociacion colectiva a favor del
reconocimiento de su eficacia vinculante»®.

Merece énfasis, ademas, el desarrollo de la posibilidad de establecer una prioridad de
permanencia en la empresa a favor de trabajadores mayores de determinada edad operada por el
art. 13 del Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada, siendo
innovador respecto al contenido del andlogo precepto contenido en el reglamento predecesor, el art. 16
del Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos
de regulacion de empleo y de actuacién administrativa en materia de traslados colectivos.

Una vez delimitado el régimen juridico que faculta la exclusion de los trabajadores maduros
del proceso de despido colectivo, es menester aludir, si bien de manera sucinta, a los mecanismos
principales que se erigen como los instrumentos necesarios para disuadir la salida prematura de los
trabajadores maduros del mercado de trabajo; medidas de politicas de empleo que, a tenor de la
Audiencia Nacional, comportan una mayor onerosidad para los empleadores en el caso de despido de
los trabajadores de mas edad, comprometiendo la viabilidad del proyecto empresarial, finalidad de
todo despido colectivo.

Tal y como se ha hecho alusion con anterioridad, la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre
actualizacion, adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad Social® incorpora la Disposicion
adicional decimosexta conteniendo un mandato directo respecto a todas aquellas empresas que
realicen despidos colectivos de acuerdo con lo establecido en el art.51 del ET. Este mecanismo adopto,
inicialmente, la denominacion de “clausula o enmienda Telefonica” debid a que esta empresa en el
afio 2011 decidid prescindir de 6.500 empleados, provocando la reaccion del Gobierno, y con ello el
encarecimiento de las prejubilaciones. Se aprovecho la tramitacion parlamentaria de la reforma del
sistema de pensiones para introducir una enmienda (modificada en reiteradas ocasiones*®) por la cual
se exige una aportacion economica al Tesoro Publico cuando los despidos colectivos sean realizados
por empresas de mas de 100 trabajadores o por empresas que formen parte de grupos de empresas que
empleen a ese numero de trabajadores y que el porcentaje de trabajadores despedidos de cincuenta o
mas afios de edad sobre el total de trabajadores despedidos sea superior al porcentaje de trabajadores
de cincuenta o mas afos sobre el total de trabajadores de la empresa.

Asimismo, se requiere que aun concurriendo las causas econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccion que justifiquen el despido colectivo (ex art. 51 ET), se cumpla alguna de las dos
condiciones siguientes: a) que las empresas o el grupo de empresas del que formen parte hubieran

3 STS 866/2017, 8 de noviembre de 2017. Sala de lo Social. Rec. 40/2017.

3 Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion, adecuacién y modernizacion del sistema de Seguridad Social.
Publicado en «kBOE» num. 184, de 02 de agosto de 2011. Permalink ELI: https://www.boe.es/eli/es/1/2011/08/01/27/
con

36 E] desarrollo reglamentario de este mecanismo se introdujo en el Real Decreto 1484/2012, de 29 de octubre, sobre
las aportaciones econdmicas a realizar por las empresas con beneficios que realicen despidos colectivos que afecten
a trabajadores de cincuenta o mas afios, y se modificd posteriormente por el Real decreto Ley 16/2013, de 20 de
diciembre y el Real Decreto Ley 5/2013, de 15 de marzo.
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tenido beneficios en los dos ejercicios econémicos anteriores a aquél en que el empresario inicia el
procedimiento de despido colectivo; o b) que las empresas o el grupo de empresas del que formen
parte obtengan beneficios en al menos dos ejercicios econdomicos consecutivos dentro del periodo
comprendido entre el ejercicio econdmico anterior a la fecha de inicio del procedimiento de despido
colectivo y los cuatro ejercicios econémicos posteriores a dicha fecha.

Todo ello a fin de «atemperar los impactos sociales y econdémicos de los procesos de
reajuste empresarial que provocan, de un lado, la expulsion prematura del mercado de trabajo de
los trabajadores de mas edad, afectados estructuralmente en nuestro mercado de trabajo por una
tasa de actividad por debajo de los paises europeos de nuestro entorno y que tienen problemas para
poder volver a incorporarse al empleo»®’. Se trata en definitiva de una medida que busca encarecer la
practica de despido colectivo que afecta primordialmente a los trabajadores de mas edad, no solo por
su especial vulnerabilidad laboral una vez fuera del mercado, sino, y, sobre todo, por los costes que
derivan de tal expulsion para el sistema de proteccion por desempleo.

Otra de las medidas previstas para proteger a este colectivo vulnerable es la contemplada por
el art. 51.9 del ET. Aunque se ha hipotetizado que el objetivo de la norma, previsiblemente, también
podria ser aquella de limitar la asuncion de costes de la Administracién Publica en la proteccion por
desempleo de los trabajadores de edad en contextos de reestructuracion empresarial®®. El articulado
ofrece una garantia de proteccion clara, esto es, cuando se trate de procedimientos de despidos
colectivos de empresas que no estén incursas en procedimiento concursal, y que incluyan trabajadores
con 55 o mas afios de edad (que no tengan la condicion de mutualistas el 1 de enero de 1967), existira
la obligacion de abonar las cuotas destinadas a la financiacion de un convenio especial respecto de
los trabajadores anteriormente sefialados en los términos previstos en el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social (en adelante LGSS). El convenio especial se extiende, a tenor de
lo expuesto en la Disposicion adicional decimotercera de la LGSS desde el cese en el trabajo o del
percibo de la prestacion por desempleo hasta la edad ordinaria de jubilacion (o de acceso a jubilacion
anticipada), siendo a cargo de la empresa las cotizaciones hasta que el trabajador cumpla 63 afos,
salvo en el caso de despido colectivo por causas economicas en los que esta obligada a financiar las
cuotas hasta que el trabajador cumpla los 61 afos. A partir del cumplimiento de los 61 o 63 afios, las
aportaciones seran en exclusiva a cargo del trabajador hasta que cumpla la edad ordinaria, o en su
caso, acceda a la pension de jubilacion anticipada.

Se infiere que «el legislador ha preferido que el coste o el perjuicio para las arcas publicas
derivado de estos procesos [de reestructuracion de plantillas] recaiga sobre la empresa y no perjudique
al trabajador, especialmente cuando la decision empresarial no esta basada realmente en una situacion
econdmica negativa, sino en el propdsito de mejorar la competitividad, pero sin riesgo real sobre la
viabilidad futura a corto o medio plazo»®.

Con esta medida se mantendria la logica del «mal menor»* por cuanto la finalidad tuitiva de la
medida implica una continuacion en la proteccion social del trabajador, pero con un efecto disuasorio

37 Exposicion de motivos del Real Decreto 1484/2012, de 29 de octubre, sobre las aportaciones econdmicas a
realizar por las empresas con beneficios que realicen despidos colectivos que afecten a trabajadores de cincuenta
0 mas afios. Publicado en «BOE» num. 261, de 30 de octubre de 2012. Permalink ELI: https://www.boe.es/eli/es/
rd/2012/10/29/1484/con

3% MARTINEZ BARROSO, M. R.: «Despidos colectivos de trabajadores de edad avanzada y proteccion social: entre la
discriminacion y la eficienciay. Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 2019, n. 430, pp. 15-51. https://doi.
org/10.51302/rtss.2019.1408.

3 Op. Cit. MARTINEZ BARROSO, M R., 2019, pp. 15-51.

40 Op. Cit. RopriGUEZ-PIRERO RoYO, M., 2016.
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para las empresas incrementando el coste de los despidos cuando afectan a trabajadores con mas de
50 aios.

Algunos autores sostienen que la alusion por parte de la Sala de lo Social de la Audiencia
Nacional a la perspectiva empresarial, a fin de avalar su tesis, habria que ponderarla con el nimero
de mayores de 55 afios afectados y su porcentaje sobre el total de personas afectadas por el despido
colectivo*, para poder, de esta manera, definir el incremento de costes efectivo que su no exclusion
supondria al proyecto empresarial.

3.3. Vulnerabilidad laboral y dificultad de recolocacion

La motivacion ofrecida ante la exclusion de los trabajadores mayores de 55 del proceso de
despido colectivo no es incongruente a la luz de la especial vulnerabilidad que atafie a este grupo
social, asi lo ha dirimido la Sentencia de la Audiencia Nacional de 15 de octubre de 2025.

Numerosos son los informes y estudios que acreditan que los trabajadores mayores de 50
aflos han superado en la tasa de desempleo al resto de la poblacion activa. Concretamente, la tasa de
paro de los mayores se sitta en el 9,8% en 2025, 0,4 puntos porcentuales mas que la cohorte de 25
a 54 afios®, se trata de un patrén mayormente observado en personas que se incorporan por primera
vez al mercado laboral, o se reincorporan tras haber perdido su trabajo o tras un largo periodo de
desocupacion.

La problematica, en definitiva, no solo se enfoca en la alta tasa de desempleo, sino mas bien,
en la situacion de desempleo de larga duracion que caracteriza a estas cohortes de trabajadores. A
pesar de que atin no exista una definiciéon normativa inica sobre qué se entiende por parados de larga
duracion, la doctrina propone acudir, en primer lugar, a la interpretacion dada por el Real Decreto-
ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la contratacion laboral
y mejora de la proteccion social de las personas artistas que, en el art. 21, define a las personas
desempleadas de larga duracion como todas aquellas que estén inscritas en la oficina de empleo al
menos doce meses en los dieciocho meses anteriores a la contratacién. Por su parte, el Informe del
Mercado de Trabajo de las Personas mayores de 45 afios* entiende que son demandantes parados
de larga duracion (PLD), aquellos que se encuentren en situacién de paro, cuya antigiiedad en la
demanda es superior a 365 dias.

La evidencia estadistica es contundente: el 57,9% de los y las trabajadoras de mayor edad en
situacion de desempleo son parados de larga duracion, (en relacion al 36,1% de los parados de 25 a 54
afios o incluso que el de 17,8% de los de 16 a 24 afios)*”. En Espaiia el peso del paro en la poblacién

4 Roso TorreciLLA, E.: «Despido colectivo. El caso del sindicato que acciona en contra de los intereses del personal
afectado». Revista de Jurisprudencia Laboral, 2025, n. 10, pp. 1-7. https://doi.org/10.55104/RJL_00699

42 El escenario es, ligeramente, menos preocupante que el alcanzado en el afio inmediatamente precedente, debido a
que la tasa de desempleo en el grupo de mayores de 55 afios alcanzo el 10% de acuerdo con la Oficina Europea de
Estadisticas (Eurostat). Disponible en https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=EU_labour
force survey_statistics

B VV.AA.: Formacion, transicion digital y calidad de vida de los mayores en Espaiia, SERRANO MARTINEZ, L. y SOLER
GuILLEN, A. (Dirs.), Fundacion BBVA, 2025.

4 Servicio PusLico pE EmpLeo EstataL (SEPE), «Informe del Mercado de Trabajo de las Personas mayores de 45
afios. Estataly, Observatorio de las ocupaciones. SEPE, 2025. Disponible en: https://sepe.es/HomeSepe/gl/que-
es-observatorio/publicaciones-observatorio/detalle-publicacion-observatorio~ publicaciones_publicaciones-
observatorio

4 VV.AA.: Formacion, transicion digital y calidad de vida de los mayores en Espaiia, SERRANO MARTINEZ, L. Y SOLER
GuILLEN, A. (Dirs.), Fundacion BBVA, 2025.
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de 55 a 64 afios es mayor que en la UE y se mantiene hasta 6 y 7 puntos porcentuales mas*. El mayor
volumen de parados se concentra en el tramo de mayores de 59 afios, que absorbe el 28,16% de los
demandantes del colectivo*’. Cabe mencionar que en el afio 2024 eran las mujeres mayores de 45
aflos quienes representaban la mayor proporcion entre los beneficiarios de prestaciones por desempleo
(54,17%).

En funcion de los datos proporcionados no es insensato comprender que a medida que aumenta
el tiempo de permanencia como demandante de empleo las posibilidades de encontrarlo se reducen
drasticamente®®,

Indiscutiblemente, son varios los colectivos de trabajadores que por su especial vulnerabilidad
laboral encuentran representacion en la tasa de parados de larga duracion, sin embargo, los trabajadores
maduros tienen mayor preminencia, presumiblemente a causa de los estereotipos tradicionales
asociados al envejecimiento y a la productividad. Se alude a la obsolescencia de los trabajadores
maduros y su presunta menor capacidad para adaptarse a los cambios organizativos y/o técnicos del
proyecto empresarial cuando se busca respaldar las decisiones de los empleadores que afectan en
primer lugar, y con mayor virulencia, a las personas mayores.

En efecto, se ha sefialado que entre los factores que dificultan la conservacion del empleo en
este colectivo profesional se encuentra la baja cualificacion y competencias en un contexto en el que
se espera que los trabajadores participen en un proceso continuo de formacion y reconversion, y que
den prioridad al desarrollo de las tecnologias de la informacion y otras cualificaciones transferibles®.
En este sentido, uno de los tantos obstaculos en la contratacion a personas trabajadoras de larga
duracion se encuentra en la depreciacion del capital humano derivado de la falta o escasa formacion
en competencias especificas para el sector al que se reincorpora. A este respecto cabe esperar
que la estrategia empresarial habitual sea proporcionar formacion especifica a la plantilla estable
preferentemente que a otros trabajadores que, reincorporandose al mercado de trabajo, plantean una
serie de incertidumbres laborales™.

En resumidas cuentas, la falta de adaptabilidad a los cambios técnicos o productivos, el
desfase formativo, la inflexibilidad en caso de cambios sustanciales de la relacion laboral debido a
los compromisos familiares y sociales que las personas de mas edad tienen hacen que el acceso al
mercado de trabajo se presente como una labor de extensa dificultad.

Por su parte, el legislador no ignora la realidad de vulnerabilidad evocada por la Audiencia
Nacional y constatada por la informacion estadistica, es con ello que a fin de reducir y disuadir la
salida del mercado de este colectivo de trabajadores se ha encargado de asumir una serie de objetivos
y medidas que pretenden la permanencia de los trabajadores de mas edad.

La ya aludida Resolucion del Parlamento Europeo, de 9 de septiembre de 2015, sobre el
Informe sobre la puesta en practica, los resultados y la evaluacion general del Afio Europeo del
Envejecimiento Activo y de la Solidaridad Intergeneracional (2012)>' se mostraba preocupada al

4 Op. Cit. CES, 2025.

47 Op. Cit. FERNANDEZ GARCiA, 2024, pp. 337-367.

4 Op. Cit. SEPE, 2025.

4 ComisioN Europea: European Employment Observatory Review Employment Policies to Promote Active Ageing
2012, Directorate-General for Employment, Social Affairs, and Inclusion, 2012, pp. 5-34.

30 BASCON MARIN, J.: Las politicas de empleo destinadas a colectivos vulnerables en el ordenamiento juridico espaiiol,
Tesis doctoral, Universidad de Cérdoba, 2021.

31 PARLAMENTO EUROPEO, «Evaluacion general del Afio Europeo del Envejecimiento Activo y de la Solidaridad
Intergeneracional (2012). Resolucion del Parlamento Europeo, de 9 de septiembre de 2015, sobre el Informe sobre

176



Estudios de Doctrina Judicial

problema del desempleo entre las personas de mas de 50 afios y el del desempleo a largo plazo
en constante aumento. Instaba a los Estados miembros, las entidades regionales y locales y los
interlocutores sociales, a desarrollar instrumentos eficaces para mantener en el mercado laboral
a los trabajadores que se inscriben en esta categoria vulnerable, brindando oportunidades para el
aprendizaje permanente y la recualificacion de las competencias.

En la esfera nacional, la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo recoge en el art. 50 apartado
primero y en el art. 52 a los mayores de 45 afios que hayan perdido o estén en riesgo de perder
su empleo como colectivos de atencion prioritaria para la politica de empleo; atencién que se vera
intensificada cuando tengan a cargo menores de 16 afios o mayores dependientes.

A titulo ejemplificativo es menester mencionar, ademés, el Plan Anual de Fomento del Empleo
Digno (PAFED) del afno 2025, la Estrategia Espafiola de Apoyo Activo al Empleo y el Sistema
Publico Integrado de Informacion de los Servicios de Empleo (SISPE), en los que se considera a
los trabajadores maduros o “de mas edad” como un grupo de atencion prioritaria en las politicas de
empleo.

El Plan Anual para el Fomento del Empleo Digno de 2025 recoge objetivos cuantitativos por
colectivos de atencion prioritaria desagregados territorialmente y por ejes. Los colectivos tenidos
en consideracion son: jovenes, mujeres, jovenes y mujeres con baja cualificacion, parados de larga
duracion, mayores de 45 afios, personas con discapacidad y personas vulnerables. Menciona los
factores que definen correctamente el perfil de la persona parada, de esta manera, de las personas
paradas de larga duracion, (46,34 % del total del paro registrado) el 45,56 % restante son mayores
de 50 afios, el 60,67% son mujeres, y un 40% no tienen completada la Educacion Secundaria
Obligatoria®.

Por su parte, la nueva Estrategia Espafiola de Apoyo Activo al Empleo (2025-2028) afiade que
la falta de relevo generacional es uno de los retos claves del mercado laboral en los proximos afios,
por lo que entre los objetivos se encuentra la necesidad de facilitar servicios y programas destinados
a fomentar el empleo de las personas pertenecientes a colectivos en situacion de vulnerabilidad que
establece el articulo 50 de la Ley de Empleo. Asimismo, dedica el Anexo II a prometer una estrategia
global de empleo para personas trabajadoras desempleadas de larga duracion o de mas edad®.

En ultimo lugar, en el ambito autondémico, y en especial en Andalucia, el Plan de Accion
Anual 2026 de la Agencia Servicio Andaluz de Empleo contempla un impulso de especial atencion a
colectivos prioritarios, entre ellos los jovenes, mayores de 45 afios, personas desempleadas de larga
duracion, personas con discapacidad o mayores de 52 afios®*.

la puesta en practica, los resultados y la evaluacion general del Afio Europeo del Envejecimiento Activo y de la
Solidaridad Intergeneracional (2012) (2014/2255(INI))». Disponible en https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/
TXT/PDF/?uri=CELEX:52015IP0309&from=ES

52 Resolucion de 24 de julio de 2025, de la Secretaria de Estado de Trabajo, por la que se publica el Acuerdo del
Consejo de ministros de 15 de julio de 2025, por el que se aprueba el Plan Anual para el Fomento del Empleo Digno
2025. Publicado en «BOE» num. 183, de 31 de julio de 2025. Referencia: BOE-A-2025-15915.

53 Real Decreto 633/2025, de 15 de julio, por el que se aprueba la Estrategia Espafiola de Apoyo Activo al Empleo
2025-2028. Publicado en «BOE» num. 170, de 16 de julio de 2025. Permalink ELI: https://www.boe.es/eli/es/
rd/2025/07/15/633

% Resolucion de la Presidencia por la que aprueba el Plan De Accion Anual 2026 de la Agencia Servicio
Andaluz de Empleo. Disponible en https://www.juntadeandalucia.es/sites/default/files/2025-12/FIRMA%20
RESOLUCI%C3%93N%20PLAN%20ANUAL%20SAE%202026.pdf
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4. CONCLUSIONES

El estudio realizado confirma que los procesos de despido colectivo y de reestructuracion
empresarial constituyen un espacio determinante para analizar las tensiones estructurales del
Derecho del Trabajo contemporaneo, en particular la que se produce entre la libertad de organizacion
empresarial y el principio de igualdad y no discriminacion. En este marco, la edad se erige como un
criterio especialmente sensible, cuya utilizacion exige una justificacion reforzada y un control judicial
particularmente intenso.

La filosofia tuitiva que deriva de la sentencia de la Audiencia Nacional de 15 de octubre
de 2025 asume un particular valor al incorporar una nueva vision argumentativa. Se recuerda
que la respuesta judicial tradicional ha sido marcada durante afios por su permisividad a la hora
de legitimar las diferencias de trato por razon de la edad de manera que los trabajadores maduros
eran los principales afectados en los procesos de reestructuraciéon empresarial, todo ello mediante
la superacion de los juicios de adecuacion y proporcionalidad basados en objetivos economicistas
y estrictamente empresariales. En particular, la aplicacion del articulo 6 de la Directiva 2000/78/
CE ha permitido legitimar, en la practica, decisiones extintivas que afectaban de manera preferente
a trabajadores proximos a la edad de jubilacién, el juicio de proporcionalidad era frecuentemente
formalista y escasamente atento a los efectos reales de las medidas adoptadas sobre un colectivo
estructuralmente vulnerable.

De esta manera, el criterio de la edad — como categoria sobre la que se funda el principio de no
discriminacion e igualdad —, ya no solo se erige como respaldo de los comportamientos empresariales
que limitan las carreras profesionales de personas trabajadoras cuya reinsercion en el mundo laboral
es practicamente inviable, sino que extiende una mayor proteccion y blindaje a favor del colectivo de
trabajadores maduros.

Por este motivo la consideracion expresa y contundente de la vulnerabilidad de este colectivo
permite que la jurisprudencia social dé un paso mas hacia una concepcion efectiva de la igualdad en
sentido material en donde quienes tienen dificultades reales puedan verse protegidos por el Estado de
Bienestar. Este giro interpretativo, aiin incipiente, abre la puerta a una construccion jurisprudencial
que reconozca de forma efectiva la especial vulnerabilidad de este colectivo y limite la utilizacion de
la edad como instrumento ordinario de ajuste de empleo. Desde luego, en virtud de la interpretacion
otorgada, la edad no deberia considerarse mas como un mero criterio de seleccion neutral, sino que
al igual que los demaés criterios de no discriminacion deberia conllevar un exhaustivo analisis de
la proporcionalidad de los medios, y también la potencialidad de las consecuencias negativas que
suponga prescindir de la relacion laboral de determinadas personas trabajadoras. Personas que tienen
muchas posibilidades de que su despido se convierta en una expulsion definitiva del mercado de
trabajo, provocando un daflo irreparable que no es s6lo desproporcionado, sino que también injusto,
una clara forma de discriminacion por un motivo, la edad, expresamente vetado por el ordenamiento
juridico®.

La aportacion central de la sentencia analizada radica en el desplazamiento del canon de
control judicial, que deja de centrarse exclusivamente en la legitimidad abstracta de los objetivos
empresariales para proyectarse sobre la materialidad de los efectos extintivos. Este cambio implica
reconocer que la edad no puede seguir siendo utilizada como un instrumento ordinario de gestion de
plantillas en los despidos colectivos, sin atender a las consecuencias de exclusion social y laboral que
tales decisiones generan.

3 Op. Cit. RopriGUEZ-PINERO RoOYO, M., 2016.
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Este cambio acompaiado por la atencion de caracter prioritaria asumido por la regulacion
normativa relativamente reciente son el aliciente Optimo para garantizar una mayor proteccion de los
trabajadores maduros. Diversos autores entienden que, a fin de fomentar soluciones alternativas al
despido de trabajadores de mas edad, seria oportuno que el despido de trabajadores de mas de 55 afos
solo pueda ser calificado como procedente o nulo, eliminando, para este rango de edad, el despido
improcedente y de este modo, la edad se configuraria como el elemento subjetivo que impide, cuando
no concurre la causa objetiva alegada por el empleador, que se consuma un despido indemnizado®®.
En palabras de TorTUERO PLAZA «De esta forma el despido de un trabajador a partir de los 55 afios
se incorporaria a la lista de supuestos de nulidad del despido o de la decision extintiva recogidos
en los articulos 55.5, 53.4 del Estatuto de los Trabajadores y articulos 108.2 y 122.2 de la Ley de
Procedimiento laboral [... para] propiciar un cambio razonable en las politicas empresariales, al
tiempo que permitiria alcanzar a una mayor efectividad de las politicas directas o complementarias»®’.

Con todo, la admision de la edad como criterio legitimo de exclusion en los despidos colectivos
no estd exenta de riesgos. Existe el peligro de que, bajo la apariencia de medidas protectoras, se
consoliden practicas empresariales que, en realidad, refuercen dinamicas de exclusion del empleo de
los trabajadores de mayor edad. En un contexto de reestructuraciones empresariales recurrentes, la
articulacion de criterios de seleccion sensibles a la edad y respetuosos con el principio de igualdad se
configura como uno de los principales desafios del Derecho del Trabajo, tanto para la jurisprudencia
como para la negociacion colectiva.

En definitiva, es primordial evitar la expulsion temprana de este colectivo del mercado de
trabajo propiciando formulas de mantenimiento en activo, poniendo énfasis en su formacion especifica
y adaptada a las necesidades del sector en el que estd incorporado, poniendo fin al arcaico estereotipo
de obsolescencia que repercute negativamente sobre los trabajadores maduros y alienta a los
empleadores a la extincion de su relacion laboral. La consolidacion el giro interpretativo debera exigir
un compromiso mas decidido de los 6rganos jurisdiccionales para reforzar el principio de igualdad y
evitar que la proteccion de los trabajadores maduros quede reducida a una mera declaracion retorica.
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