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SENTENCIA DEL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Décima)

de 21 de septiembre de 2017*

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Despidos colectivos — Directiva 98/59/CE —
Articulos 1, apartado 1, y 2 — Concepto de “despidos” — Equiparacién con los despidos de las
“extinciones de contrato de trabajo producidas por iniciativa del empresario” — Modificacién
unilateral, por parte del empresario, de las condiciones de trabajo y retribucién — Determinacion de la
“intencién” del empresario de efectuar despidos»

En el asunto C-429/16,

que tiene por objeto una peticion de decision prejudicial planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE,
por el Sad Okregowy w Lodzi, VII Wydzial Pracy i Ubezpieczenn Spolecznych (Tribunal Regional de
1.6dz, Sala VII de lo Laboral y Seguros Sociales, Polonia), mediante resolucién de 30 de junio de 2016,
recibida en el Tribunal de Justicia el 2 de agosto de 2016, en el procedimiento entre

Malgorzata Ciupa,

Jolanta Deszczka,

Ewa Kowalska,

Anna Stanczyk,

Marta Krzesinska,

Marzena Musielak,

Halina Kazmierska,

Joanna Siedlecka,

Szymon Wiaderek,

Izabela Grzegora

)4

II Szpital Miejski im. L. Rydygiera w Lodzi obecnie Szpital Ginekologiczno-Polozniczy im
dr L. Rydygiera sp. z o0.0. w Lodzi,

* Lengua de procedimiento: polaco.

ES
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SENTENCIA DE 21.9.2017 — Asunto C-429/16
CIUPA Y OTROS

EL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Décima),

integrado por la Sra. M. Berger, Presidenta de Sala, y los Sres. A. Borg Barthet y F. Biltgen (Ponente),
Jueces;

Abogado General: Sr. M. Wathelet;

Secretario: Sr. A. Calot Escobar;

habiendo considerado los escritos obrantes en autos;
consideradas las observaciones presentadas:

— en nombre del II Szpital Miejski im. L. Rydygiera w Lodzi obecnie Szpital
Ginekologiczno-Potozniczy im dr L. Rydygiera sp. z o.0. w Lodzi, por el Sr. B. Marchel, radca
prawny;

— en nombre del Gobierno polaco, por el Sr. B. Majczyna, en calidad de agente;

— en nombre de la Comisiéon Europea, por la Sra. A. Stobiecka-Kuik y los Sres. L. Baumgart y
M. Kellerbauer, en calidad de agentes;

vista la decisiéon adoptada por el Tribunal de Justicia, oido el Abogado General, de que el asunto sea
juzgado sin conclusiones;

dicta la siguiente

Sentencia

La peticion de decision prejudicial tiene por objeto la interpretacién del articulo 1, apartado 1, y el
articulo 2 de la Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, relativa a la aproximacién de
las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los despidos colectivos (DO 1998, L 225,
p. 16).

Esta peticion se ha presentado en un litigio entre la Sra. Malgorzata Ciupa y otros, por una parte, y su
empresario, por otra, II Szpital Miejski im. L. Rydygiera w Lodzi obecnie Szpital
Ginekologiczno-Polozniczy im. dr L. Rydygiera sp. z o.0. w Lodzi (Hospital municipal n.” 2
L. Rydygier de L6dz, actualmente Clinica de ginecologia y obstetricia Doctor L. Rydygier de Lédz,
Polonia; en lo sucesivo, «Hospital de 1.6dz»), en relaciéon con la decisién del Hospital de L.6dZz de
notificar a sus trabajadores la novaciéon modificativa de sus relaciones de trabajo, que, en algunos
casos, llevo a la extincidon de estas relaciones sin observarse el procedimiento de despido establecido
en la normativa nacional aprobada para transponer la citada Directiva.
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Marco juridico

Directiva 98/59

El articulo 1 de la referida Directiva 98/59, que lleva por titulo «Definiciones y ambito de aplicacidn»,
dispone:

«1. A efectos de la aplicacion de la presente Directiva:

a) se entenderd por “despidos colectivos” los despidos efectuados por un empresario, por uno o varios
motivos no inherentes a la persona de los trabajadores, cuando el nimero de despidos producidos
sea, segun la eleccién efectuada por los Estados miembros:

i) para un periodo de 30 dias:

— al menos igual a 10 en los centros de trabajo que empleen habitualmente méas de 20 y
menos de 100 trabajadores,

— al menos el 10% del nimero de los trabajadores, en los centros de trabajo que empleen
habitualmente como minimo 100 y menos de 300 trabajadores,

— al menos igual a 30 en los centros de trabajo que empleen habitualmente 300 trabajadores,
como minimo;
ii) o bien, para un periodo de 90 dias, al menos igual a 20, sea cual fuere el nimero de los
trabajadores habitualmente empleados en los centros de trabajo afectados;

b) se entenderd por “representantes de los trabajadores” los representantes de los trabajadores
previstos por la legislacién o la practica de los Estados miembros.

A efectos del célculo del nimero de despidos previsto en la letra a) del parrafo anterior se asimilaran a
los despidos las extinciones del contrato de trabajo producid[a]s por iniciativa del empresario en base a
uno o varios motivos no inherentes a la persona de los trabajadores, siempre y cuando los despidos
sean al menos 5.

2. La presente Directiva no se aplicara:

[...]

b) a los trabajadores de las administraciones publicas o de las instituciones de Derecho ptblico (o las
entidades equivalentes en los Estados miembros en que no conozcan esta nocién);

[...]».
El articulo 2 de la Directiva 98/59 estd redactado en estos términos:

«1. Cuando el empresario tenga la intencién de efectuar despidos colectivos, deberd consultar, en
tiempo habil, a los representantes de los trabajadores con vistas a llegar a un acuerdo.

2. Las consultas versaran, como minimo, sobre las posibilidades de evitar o reducir los despidos
colectivos y de atenuar sus consecuencias, mediante el recurso a medidas sociales de acompainamiento
destinadas, en especial, a la ayuda para la readaptacion o la reconversién de los trabajadores
despedidos.

[...]»
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El articulo 5 de dicha Directiva establece:

«La presente Directiva no afectard a la facultad de los Estados miembros de aplicar o de introducir
disposiciones legales, reglamentarias o administrativas mas favorables para los trabajadores o de
permitir o de fomentar la aplicacion de disposiciones convencionales mads favorables para los
trabajadores.»

Derecho polaco

El articulo 23" del Kodeks Pracy (Cédigo Laboral), que se refiere a los efectos de la transmision de la
empresa, dispone lo siguiente:

«§ 1 Cuando una empresa o parte de ella sea transmitida a otro empresario, éste quedara subrogado
en las relaciones laborales existentes, sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 5.

§ 2. El empresario anterior y el nuevo empresario responderan solidariamente de las obligaciones
resultantes de la relacion laboral que hayan nacido antes de la transmisién de una parte de la empresa
al nuevo empresario.

§ 3. Cuando en los centros de los empresarios indicados en el apartado 1 no haya representacion
sindical, el empresario anterior y el nuevo empresario comunicaran a sus trabajadores por escrito la
fecha previsible para la transmisién de la empresa o de alguna de sus partes al nuevo empresario, sus
motivos y sus consecuencias juridicas, econémicas y sociales para los trabajadores, asi como las
medidas previstas relativas a las condiciones de empleo de los trabajadores, en particular las
condiciones laborales, retributivas y de readaptacién profesional. La comunicacién deberd efectuarse al
menos 30 dias antes del dia de transmisién previsto de la empresa o alguna parte de ella al nuevo
empresario.

§ 4. En el plazo de dos meses contados desde la transmision de la empresa o de parte de ella al nuevo
empresario, el trabajador podrd, sin necesidad de observar el plazo de preaviso legal ordinario, poner
fin a la relacion laboral, siete dias después de haberlo comunicado. La rescision del contrato de
trabajo por este medio determina, respecto al trabajador, las consecuencias que la normativa vigente
atribuye a la rescision del contrato de trabajo con preaviso por parte del empresario.

§ 5. El empresario esta obligado a ofrecer a los trabajadores que hasta la fecha hayan trabajado sobre
una base distinta a la de un contrato laboral, a partir del dia de la asuncién de la empresa o parte de
ella, nuevas condiciones laborales y salariales y a establecer un plazo de al menos siete dias, dentro del
cual los trabajadores podrin aceptar o rechazar las condiciones ofrecidas. Cuando no se acuerden
nuevas condiciones laborales y salariales, la anterior relacién laboral quedard resuelta al expirar un
plazo equivalente al plazo de preaviso, que se computard desde el dia de la negativa del trabajador a
aceptar las condiciones ofrecidas o desde el dia hasta el cual podria haber comunicado esta negativa.
Las disposiciones del apartado 4, segunda frase, seran de aplicacién mutatis mutandis.

§ 6. La transmisién de la empresa o de parte de ella a otro empresario no podrad constituir una causa
para la rescision de la relacién laboral por parte del empresario.»

El articulo 42 del Cédigo Laboral, aprobado por la Ley de 26 de junio de 1974 (Dz. U. de 1974, n.° 24,
posicién 141), en su versiéon modificada (en lo sucesivo, «Cddigo Laboral»), establece en su apartado 1
que las disposiciones relativas a la extincién del contrato de trabajo también se aplicardn por analogia a
la novaciéon modificativa de las condiciones laborales y retributivas resultantes del contrato. De acuerdo
con el apartado 2 del mismo articulo, las condiciones de trabajo o retributivas se consideran
modificadas cuando por escrito se proponen nuevas condiciones a los trabajadores. Dicho articulo, en
su apartado 3, establece que, en caso de que el trabajador se niegue a aceptar las condiciones de trabajo
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o retribucién propuestas, el contrato de trabajo quedard rescindido al llegar a su término el plazo
establecido para el despido. Si, transcurrida la mitad de éste, el trabajador no ha manifestado su
oposicién a las condiciones propuestas, se entenderd que las acepta.

El articulo 2417 del Cédigo Laboral, referente a las normas de extincién y denuncia del convenio
colectivo, dispone lo siguiente en su apartado 1:

«El convenio se extinguira:

1) por declaracién de mutuo acuerdo de las partes;

2) por expirar el periodo de tiempo para el que fue concertado;

3) por expirar el plazo de preaviso, en caso de denuncia por alguna de las partes.»

El articulo 241° del Cédigo Laboral, referente a la aplicacion de lo dispuesto por via convencional
después de la transmisién de la empresa, establece lo siguiente en su apartado 2:

«Tras expirar la vigencia del anterior convenio colectivo, las condiciones del contrato de trabajo, o de
cualquier otro acto que sea fundamento de la relacién laboral, derivadas de este convenio se aplicaran
hasta la expiracién del plazo de preaviso para la modificacion de dichas condiciones. Sera aplicable lo
dispuesto en el articulo 241", apartado 2, pérrafo segundo.»

El articulo 241", apartado 2, del Cédigo Laboral dispone:

«Las disposiciones del convenio colectivo que sean menos favorables para los trabajadores seran
introducidas mediante novacién modificativa del anterior contrato de trabajo o del acto que
constituya el fundamento de la relacién laboral. A la modificacién mediante novacién modificativa de
las condiciones iniciales del contrato de trabajo o de cualquier otro acto que constituya el fundamento
de la relacién laboral, no se aplicaran las normas que limitan la posibilidad de modificar las
condiciones de ese contrato o acto mediante novacién modificativa.»

Con arreglo al articulo 1 de la ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Ley relativa a las normas especificas de
extincidn de la relacion laboral por razones no imputables a los trabajadores), de 13 de marzo de 2003
(Dz. U. de 2003 n.° 90, posicién 844), en su versiéon modificada (en lo sucesivo, «Ley de 2003»):

«1. Se aplicara lo dispuesto en esta Ley cuando un empresario que emplee al menos a 20 trabajadores
deba efectuar despidos por motivos no imputables a los trabajadores, mediante rescision por iniciativa
del empresario o en virtud de un acuerdo entre las partes, siempre que, en un periodo maximo de
30 dias, el procedimiento de despido afecte al menos a:

1) 10 trabajadores, si el empresario tiene en plantilla a menos de 100 trabajadores;

2) el 10% de los trabajadores, si el empresario tiene en plantilla a como minimo 100 pero menos de
300 trabajadores;

3) 30 trabajadores, si el empresario tiene en plantilla 300 trabajadores o mas [...]».
El articulo 2 de la Ley de 2003 es del siguiente tenor:

«1. Al llevar a cabo los despidos colectivos previstos, el empresario debe consultar a la representacion
sindical en la empresa.

ECLLEU:C:2017:711 5
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2. La consulta mencionada en el apartado 1 se referird, entre otras cosas, a la posibilidad de evitar el
despido colectivo o de reducir su alcance y a los problemas de los trabajadores afectados,
especialmente en cuanto a las posibilidades de readaptacion o de formacién profesional, asi como de
nuevos empleos para los trabajadores despedidos.

3. El empresario notificard por escrito a los representantes sindicales en la empresa los motivos del
despido colectivo previsto, el nimero de trabajadores y los grupos profesionales a que pertenecen, los
grupos de trabajadores afectados por el despido colectivo, el periodo en el cual se produciran estos
despidos, los criterios propuestos para incluir a determinados trabajadores en el procedimiento de
despido colectivo, el orden en que se despedird a los trabajadores y las propuestas para resolver los
problemas de los trabajadores afectados por el despido colectivo previsto; si se contemplan
prestaciones en metdlico, el empresario también estara obligado a notificar los métodos para
calcularlas.

[...]»

El articulo 3, apartado 1, de la Ley de 2003 establece que el empresario y la representacién sindical
deben llegar a un acuerdo en el plazo miaximo de 20 dias desde la fecha de la comunicacién
mencionada en el articulo 2, apartado 3. De conformidad con el apartado 2 de este articulo, en dicho
acuerdo se fijaran las reglas aplicables a los trabajadores afectados por el despido colectivo previsto,
asi como las obligaciones del empresario en la medida necesaria para resolver los demds problemas de
los trabajadores afectados por el despido colectivo previsto.

El articulo 5 de la Ley de 2003, aplicable en la fecha de los hechos del procedimiento principal,
disponia lo siguiente:

«1. Los articulos 38 y 41 del Cddigo Laboral, sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados 2 a 4, y las
disposiciones especiales sobre la proteccidon particular de los trabajadores contra el despido o contra la
extincién de la relacion laboral, sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 5, no serdn aplicables a la
ruptura del contrato de trabajo por iniciativa del empresario en el procedimiento de despido colectivo.

2. A falta de acuerdo con arreglo al articulo 3, el articulo 38 del Cédigo Laboral se aplicard a la ruptura
del contrato de trabajo por iniciativa del empresario y asimismo a la novacién modificativa.

[...]

5. A lo largo de un periodo de proteccion especial contra el despido o la extincién de la relacién

laboral, el empresario sélo podrd modificar las condiciones de trabajo y retribucién vigentes respecto

a un trabajador:

1) a quien le resten no mas de cuatro anos para alcanzar la edad de jubilacién; que se trate de una
trabajadora embarazada; de un trabajador en permiso de maternidad o adopcién o en permiso de
paternidad;

2) perteneciente al comité de empresa de una empresa publica;

3) miembro de la junta directiva de un sindicato de empresa;

[...]
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6. En caso de que la novaciéon modificativa de las condiciones laborales y salariales suponga una
reduccion de la remuneracidn, los trabajadores mencionados en el apartado 5 tendran derecho, hasta
la conclusion del periodo de especial proteccion contra el despido o la extincion del contrato de
trabajo, a un complemento de compensacién cuyo importe se determinara con arreglo a los principios

del Cédigo Laboral.

7. En caso de rescision de las relaciones laborales mediante un despido colectivo, los contratos de
trabajo temporales y los celebrados para la ejecuciéon de una determinada obra o servicio podran ser
resueltos por cualquiera de las partes observando un plazo de preaviso de dos semanas.»

Litigio principal y cuestion prejudicial

La Sra. Ciupa y otros son empleados del Hospital de £.6dz a tiempo completo en virtud de contratos de
trabajo indefinidos.

Desde el afio 2009, las pérdidas econdmicas del Hospital de 1.6dZ se han incrementado todos los afios.
En 2013, se decidi6 que el Hospital de LédZ se transformara en sociedad mercantil en vez de
procederse a su liquidacién, lo cual habria supuesto suprimir mas de cien puestos de trabajo. Al
efectuarse esta transformacién, no se previé reducir el nimero de puestos, con objeto de que el
Hospital de L6dz conservara el contrato de prestacion de servicios médicos suscrito con el Fondo
Nacional de Salud. Tras haber agotado todas las posibles medidas de ahorro distintas de las salariales,
el Hospital de L6dz tuvo que reducir las retribuciones del conjunto de su personal. Por lo tanto,
propuso a todos los trabajadores una reduccién transitoria del 15% del salario. Aproximadamente el
20 % de los trabajadores acepté esa reduccién. Se notificé a los demds trabajadores una novacién
modificativa de las condiciones de trabajo y retribucién justificada por la «necesidad de llevar a cabo
una reestructuracion de los gastos de personal [del Hospital de L6dZz] impuesta por la dificil situacion
econdmica». En ese escrito se proponia a los trabajadores, después de que expirara el plazo de preaviso,
una reduccion del salario aplicable hasta el 1 de febrero de 2015.

La Sra. Ciupa y otros recurrieron ante el Sad Rejonowy dla Lodzi-Srédmiescia w Lodzi (Tribunal de
Distrito de L6dz-Srédmiescie en L6dZ, Polonia) con objeto de que la modificacién de sus condiciones
de trabajo y salariales fuera declarada inaplicable. La demanda fue desestimada por dicho tribunal. El
Hospital de 146dz, tras consultar individualmente sobre este proyecto de modificaciéon a los
trabajadores miembros de la representacion sindical, no contemplé la opcién de tramitar un despido
colectivo y, por lo tanto, no inici6 el procedimiento aplicable a ese tipo de despido.

Segun el tribunal remitente, que conoce del recurso de apelacién interpuesto por la Sra. Ciupa y otros
contra la resolucién del Sad Rejonowy dla Eodzi-Srédmiescia w Lodzi (Tribunal de Distrito de
L6dz-Srédmiescie en E6dz), no estd claramente asentada la jurisprudencia del Sad Najwyzszy
(Tribunal Supremo, Polonia) acerca de si cabe imponer al empresario las obligaciones establecidas en
los articulos 2 a 4 de la Ley de 2003 cuando dirige a sus trabajadores una novacién modificativa. No
obstante, el tribunal remitente considera que tal jurisprudencia mas bien se inclina por la aplicacién
de esos articulos en un asunto como el controvertido en el litigio principal.

Por lo demads, el tribunal remitente entiende que, en el caso de un empresario con al menos
20 trabajadores que planea modificar las condiciones del contrato de unos trabajadores cuyo ntmero
es igual o superior al nimero de trabajadores contemplado en el articulo 1, apartado 1, de la Ley de
2003, la obligacién de consultar a los sindicatos concurre con la de observar los procedimientos
establecidos por dicha ley, en particular, en sus articulos 2 a 4 y 6. En tal supuesto, considera que
carecen de pertinencia tanto el nimero de relaciones laborales extinguidas a consecuencia del rechazo
de las nuevas condiciones de empleo propuestas por el empresario como el hecho de que esas
extinciones provengan de la voluntad de los trabajadores. A su entender, lo Unico relevante es que la
modificacién de las condiciones de empleo parta del empresario y que, posteriormente, la
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consiguiente rescisién del contrato no dependa de la voluntad del empresario. De conformidad con el
articulo 2, apartado 1, de la Ley de 2003, cuando un empresario tenga intenciéon de efectuar despidos
colectivos debe consultar a la representacion sindical en la empresa. Estas consultas, por lo tanto, se
refieren a lo «planeado» por el empresario, y no a las modificaciones aceptadas o a las rescisiones de
contratos de trabajo que puedan derivarse de la negativa de los trabajadores a aceptarlas. En
consecuencia, el empresario que planea proponer a sus trabajadores novaciones modificativas debe
tener en cuenta su nimero para determinar si las modificaciones planeadas se rigen por lo dispuesto
sobre los despidos colectivos y, por consiguiente, si estd obligado a consultar a los sindicatos.

Sin embargo, puesto que el Tribunal de Justicia todavia no se ha pronunciado sobre la cuestién de
como han de calificarse las novaciones modificativas a la luz de la Directiva 98/59, el tribunal
remitente manifiesta sus dudas sobre la interpretacion de dicha Directiva.

En estas circunstancias, el Sad Okregowy w Lodzi, VII Wydzial Pracy i Ubezpieczeri Spotecznych
(Tribunal Regional de L.6dz, Sala VII de lo Laboral y Seguros Sociales, Polonia) decidié suspender el
procedimiento y plantear al Tribunal de Justicia la siguiente cuestion prejudicial:

«;Debe interpretarse el articulo 2 de la Directiva 98/59 [...] en el sentido de que un empresario que
emplee al menos a 20 trabajadores y que tenga la intencidn, respecto a un numero de trabajadores
como el indicado en el articulo 1, apartado 1, de la [Ley de 2003], de modificar las condiciones de
empleo, esta obligado a aplicar los procedimientos establecidos en los articulos 2 a 4 y 6 de la Ley
citada?; es decir, ;se aplica dicha obligacion en los supuestos de los siguientes articulos:

— articulo 241", apartado 2, en relacion con el articulo 241°, apartado 2, y el articulo 23" del [Cédigo
Laboral];

— articulo 241", apartado 2, en relacién con el articulo 777 apartado 5, o el articulo 2417, apartado 1,
del Cédigo Laboral;

— articulo 42, apartado 1, del Cédigo Laboral, en relacién con el articulo 45, apartado 1, del Cédigo
Laboral?»

Sobre la cuestion prejudicial

De forma preliminar, debe sefnalarse que, en su cuestion prejudicial, el tribunal remitente se refiere a
varias disposiciones de Derecho nacional al tiempo que sugiere diversas posibles calificaciones, en
Derecho nacional, de la situacion debatida en el litigio principal.

Sin embargo, procede recordar que, en relacién con la interpretaciéon de las disposiciones del
ordenamiento juridico nacional, el Tribunal de Justicia debe, en principio, basarse en las calificaciones
que resultan de la resoluciéon de remisién. En efecto, segin reiterada jurisprudencia, el Tribunal de
Justicia no es competente para interpretar el Derecho interno de un Estado miembro (sentencia de
17 de marzo de 2011, Naftiliaki Etaireia Thasou y Amaltheia I Naftiki Etaireia, C-128/10 y C-129/10,
EU:C:2011:163, apartado 40 y jurisprudencia citada).

Por consiguiente, el Tribunal de Justicia debe resolver sobre la peticion de decisién prejudicial
atendiendo a las premisas de la resoluciéon de remisidn, sin por ello abordar una interpretacién del
Derecho nacional derivada de las tres hipdtesis mencionadas en la cuestion.

En estas circunstancias, debe entenderse que, mediante su cuestién, el tribunal remitente pregunta, en
esencia, si el articulo 1, apartado 1, de la Directiva 98/59 debe entenderse en el sentido de que una
modificacion unilateral en perjuicio de los trabajadores, por iniciativa del empresario, de las
condiciones de retribuciéon que, en caso de negativa del trabajador, implica la extincién del contrato de
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trabajo, debe calificarse como «despido» en el sentido de ese precepto y si el articulo 2 de esta
Directiva debe interpretarse en el sentido de que el empresario estd obligado a tramitar las consultas
previstas en este tltimo articulo 2 cuando planea ese tipo de modificacién unilateral de las condiciones
retributivas.

Para responder a la cuestidon, debe recordarse de inmediato que del articulo 1, apartado 1, parrafo
segundo, de la Directiva 98/59 —con arreglo al cual esta Directiva sé6lo puede aplicarse cuando los
«despidos» sean al menos cinco— se desprende que dicha Directiva distingue los «despidos» de las
«extinciones del contrato de trabajo producid[a]s por iniciativa del empresario en base a uno o varios
motivos no inherentes a la persona de los trabajadores» (véase, en este sentido, la sentencia de
11 de noviembre de 2015, Pujante Rivera, C-422/14, EU:C:2015:743, apartados 44 y 45).

En cuanto al concepto de «despido», enunciado en el articulo 1, apartado 1, parrafo primero, letra a),
de la Directiva 98/59, el Tribunal de Justicia ha declarado que esta Directiva debe interpretarse en el
sentido de que el hecho de que un empresario proceda, unilateralmente y en perjuicio del trabajador,
a una modificacién sustancial de elementos esenciales del contrato de trabajo por motivos no
inherentes a la persona del trabajador queda comprendido en este concepto (sentencia de
11 de noviembre de 2015, Pujante Rivera, C-422/14, EU:C:2015:743, apartado 55).

De ello resulta que el hecho de que un empresario lleve a cabo, unilateralmente y en perjuicio del
trabajador, una modificacién no sustancial de un elemento esencial del contrato de trabajo por
motivos no inherentes a la persona de ese trabajador o a una modificacién sustancial de un elemento
no esencial de dicho contrato por motivos no inherentes a la persona de ese trabajador no puede
calificarse como «despido», en el sentido de dicha Directiva.

Respecto a la novaciéon modificativa de que se trata en el litigio principal, debe sefialarse que prevé una
reducciéon temporal del 15% del importe de la retribucién y, después de varios meses, el
restablecimiento de la retribucién inicial. Pues bien, aun cuando no cabe negar que la retribucion es
un elemento esencial del contrato de trabajo y que una reduccién del 15% de ésta, en principio,
podria calificarse como «modificaciéon sustancial», no es menos cierto que el caricter transitorio de
esa reduccion aminora notablemente el alcance de la modificacién del contrato de trabajo planeada.

No obstante, corresponde en definitiva al tribunal remitente, tinico competente para apreciar los
hechos, determinar, atendiendo a todas las circunstancias del caso de autos, si esta reducciéon
temporal de la retribucion debe calificarse como modificacién sustancial.

En cualquier caso, aun suponiendo que el tribunal remitente considere que la novacién modificativa de
que se trata en el litigio principal no estd comprendida en el concepto de «despido», la rescisién del
contrato de trabajo que es consecuencia de la negativa del trabajador a aceptar una modificacion
como la propuesta en dicha revision modificativa debe tener la consideraciéon de extinciéon del
contrato de trabajo, producida por iniciativa del empresario, por uno o varios motivos no inherentes a
la persona de los trabajadores, a efectos de lo dispuesto en el articulo 1, apartado 1, parrafo segundo,
de la Directiva 98/59, de tal modo que debe incluirse en el cémputo para obtener el nimero total de
despidos producidos.

Respecto a la cuestion de a partir de qué momento un empresario tiene la obligacion de tramitar las
consultas establecidas en el articulo 2 de dicha Directiva, procede recordar que el Tribunal de Justicia
considera que las obligaciones de consulta y notificacién nacen con anterioridad a la decisiéon del
empresario de extinguir los contratos de trabajo (sentencias de 27 de enero de 2005, Junk, C-188/03,
EU:C:2005:59, apartado 37, y de 10 de septiembre de 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK y
otros, C-44/08, EU:C:2009:533, apartado 38) y que la realizacién del objetivo, expresado en el
articulo 2, apartado 2, de la Directiva 98/59, de evitar las extinciones de contratos de trabajo o de
reducir su nimero, quedaria amenazada si la consulta a los representantes de los trabajadores fuese
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posterior a la decision del empresario (sentencias de 27 de enero de 2005, Junk, C-188/03,
EU:C:2005:59, apartado 38, y de 10 de septiembre de 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK y
otros, C-44/08, EU:C:2009:533, apartado 46).

Debe anadirse que el litigio principal, al igual que el que dio lugar a la sentencia de 10 de septiembre
de 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK y otros (C-44/08, EU:C:2009:533), apartado 37, guarda
relaciéon con decisiones que, como se desprende de la resolucién de remisidn, no tenian directamente
por objeto extinguir relaciones laborales especificas, pero que, no obstante, podian tener repercusiones
sobre el empleo de un determinado numero de trabajadores dentro de una empresa.

Ahora bien, en el apartado 48 de su sentencia de 10 de septiembre de 2009, Akavan Erityisalojen
Keskusliitto AEK y otros (C-44/08, EU:C:2009:533), el Tribunal de Justicia consideré que el
procedimiento de consulta previsto en el articulo 2 de la Directiva 98/59 debe iniciarse por el
empresario en el momento en el que se ha adoptado una decisién estratégica o empresarial que le
obligue a examinar o proyectar despidos colectivos.

En el caso de autos, como se desprende del apartado 16 de esta sentencia, con objeto de evitar la
liquidacién del Hospital de £.6dzZ y la supresion de puestos de trabajo, se llevaron a cabo una serie de
cambios. Dado que estos cambios resultaron insuficientes para garantizar la continuidad del Hospital
de L4dz, su direccidén considerd necesario realizar las modificaciones propuestas para no tener que
tomar decisiones cuyo objeto directo fuera poner fin a relaciones laborales especificas. Ahora bien, en
esa situacion, el Hospital de L.6dZ debia prever légicamente que cierto nimero de trabajadores no
aceptara la modificaciéon de sus condiciones de trabajo y que, en consecuencia, su contrato fuera
rescindido.

Por lo tanto, puesto que la decision de notificar las novaciones modificativas implicaba necesariamente
que el Hospital de £.6dz previera despidos colectivos, correspondia a éste, siempre que concurrieran los
requisitos definidos en el articulo 1, apartado 1, de la Directiva 98/59, tramitar las consultas
establecidas en el articulo 2 de la misma Directiva.

Esta conclusiéon se impone con mayor razén por cuanto la finalidad de la obligacién de consulta
establecida en el articulo 2 de dicha Directiva, esto es, evitar las extinciones de contratos de trabajo o
reducir su ndmero, asi como atenuar sus consecuencias (sentencia de 10 de septiembre de 2009,
Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK y otros, C-44/08, EU:C:2009:533, apartado 46), y el objetivo
perseguido, segun el tribunal remitente, por las novaciones modificativas, consistente en evitar los
despidos individuales, se solapan en gran medida. En efecto, puesto que una decisién que supone una
modificacién de las condiciones de trabajo puede evitar los despidos colectivos, el procedimiento de
consulta previsto en el articulo 2 de la misma Directiva debe iniciarse en el momento en que el
empresario planea realizar tales modificaciones (véase, en este sentido, la sentencia de
10 de septiembre de 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK y otros, C-44/08, EU:C:2009:533,
apartado 47).

Por cuanto antecede, debe responderse a la cuestion prejudicial que el articulo 1, apartado 1, de la
Directiva 98/59 debe interpretarse en el sentido de que una modificaciéon unilateral en perjuicio de los
trabajadores, por iniciativa del empresario, de las condiciones de retribuciéon que, en caso de negativa
del trabajador a aceptarla, determina la extincidén del contrato de trabajo, puede ser calificada como
«despido», a efectos de ese precepto, y que el articulo 2 de dicha Directiva debe interpretarse en el
sentido de que el empresario estd obligado a tramitar las consultas previstas en dicho articulo cuando
planea llevar a cabo ese tipo de modificacién unilateral de las condiciones de retribucién, siempre que
concurran los requisitos establecidos en el articulo 1 de dicha Directiva, lo cual debe comprobar el
tribunal remitente.
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Costas

Dado que el procedimiento tiene, para las partes del litigio principal, el cardcter de un incidente
promovido ante el érgano jurisdiccional nacional, corresponde a éste resolver sobre las costas. Los
gastos efectuados por quienes, no siendo partes del litigio principal, han presentado observaciones
ante el Tribunal de Justicia no pueden ser objeto de reembolso.

En virtud de todo lo expuesto, el Tribunal de Justicia (Sala Décima) declara:

El articulo 1, apartado 1, de la Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, relativa a
la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los despidos
colectivos, debe interpretarse en el sentido de que una modificacién unilateral en perjuicio de los
trabajadores, por iniciativa del empresario, de las condiciones de retribucion que, en caso de
negativa del trabajador a aceptarla, determina la extinciéon del contrato de trabajo, puede ser
calificada como «despido», a efectos de ese precepto, y el articulo 2 de dicha Directiva debe
interpretarse en el sentido de que el empresario esta obligado a tramitar las consultas previstas
en dicho articulo cuando planea llevar a cabo ese tipo de modificacion unilateral de las
condiciones de retribucion, siempre que concurran los requisitos establecidos en el articulo 1 de
dicha Directiva, lo cual debe comprobar el tribunal remitente.

Firmas
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