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El despido objetivo por causas de empresa

1.- INTRODUCCION

Este Trabajo Fin de Master tiene por objeto el estudio y andlisis del despido objetivo
motivado por causas econOmicas, técnicas, organizativas o de produccion, regulado
especificamente en el articulo 52.c) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, haciendo especial hincapié en las modificaciones introducidas por la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, y el
Real Decreto-Ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad. A estos efectos, conviene resefiar que
la reciente reforma contemplada por el Gobierno para mitigar la situacion de crisis
econdmica espafiola, supuso una modificacion sustancial de la regulacion de la
extincion individual del contrato de trabajo por causas objetivas, fijando un nuevo
marco regulador, muy diferente al existente hasta la fecha. Asi, el despido objetivo
motivado por necesidades de la empresa aparece regulado en los articulos 49, 51 y 52.c)
del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en los articulos 120 y

siguientes de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social.

Podemos comenzar remarcando que la extincion del contrato de trabajo conlleva la
finalizacion de la relacion laboral, terminando con las obligaciones reciprocas de
empleador y trabajador. La extincién puede tener lugar por diversas causas, como son la
voluntad del empleador o del trabajador, aquellas sefialadas validamente en el contrato
de trabajo, el acuerdo entre trabajador y empresario, o la aparicion de circunstancias las
cuales por afectar a las partes haciendo insostenible la continuacién de la relacién

laboral.

Dentro de las distintas causas de extincion del contrato por voluntad del empleador se
encuentra el despido, que se fundamenta en la decision unilateral del empleador de
poner fin a la relacion laboral, que se caracteriza por su unilateralidad, puesto que la
decision de despedir depende exclusivamente de la voluntad del empleador; también se
caracteriza por ser constitutivo, ya que produce efectos por si mismo, aunque el
trabajador pueda impugnar dicha decision individualmente, y Unicamente provocara
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El despido objetivo por causas de empresa

efectos juridicos cuando sea conocido por el trabajador; por ultimo, adicionalmente, se
caracteriza por ser causal, puesto que debe existir una justa causa (salvo en los
supuestos en periodo de prueba); y, formal, al exigirse que el despido se realice por

escrito.

Dentro de los distintos tipos de despido, en este trabajo se va a proceder al estudio del
despido objetivo, enumerandose sus causas en el articulo 52 del Estatuto de los
Trabajadores, siendo las mismas: la ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con
posterioridad a su colocacién efectiva en la empresa, la falta de adaptacion del
trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo, la necesidad
de amortizar puestos de trabajo por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccion; las faltas de asistencia al trabajo (absentismo), debiendo ser necesariamente
intermitentes y siendo irrelevante si son justificadas o no, cuando las mismas superen
los porcentajes establecidos de jornadas héabiles, asi como, en el supuesto de contratos
indefinidos concertados por las Administraciones Publicas o entidades sin animo de
lucro, la insuficiencia de consignacion presupuestaria para la ejecucion de determinados

planes y programas publicos, sin dotacion econdmica estable.

De esta forma, durante la elaboracién de este trabajo, pretendo analizar, mediante el
desarrollo de varios apartados, las materias relativas al despido objetivo motivado por
necesidades de la empresa. EI motivo o eleccidn de este tema de forma especifica, se
debe, a que considero que es la causa de despido objetivo mas usual en la practica real,

y, por ende, la que mas debate genera, desde un estudio y analisis juridico-laboral.

Es importante destacar al respecto, que me decanté por el desarrollo de este tema de
manera especifica, dado que debido a la crisis econdmica generalizada de que adolece
Espafia desde hace unos afios, se trata de uno de los supuestos que con mayor frecuencia
se plantea en las asesorias y despachos de abogados dentro del marco de la Jurisdiccion
Social, como mecanismo potencial que las empresas utilizan para poder paliar la

situacion econdmica negativa que estan sufriendo.
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El despido objetivo por causas de empresa

Por tanto, en el presente Trabajo Fin de Master, apoyandome tanto en el estudio
doctrinal, normativo y jurisprudencial como en mi experiencia profesional como
Graduado Social, trataré de enfatizar el analisis y estudio de la situacion actual y de la
evolucion de las referidas causas economicas, técnicas, organizativas y de produccién a
las que alude el articulo 52.c) del Estatuto de los Trabajadores, haciendo hincapié en
aquellos aspectos mas relevantes tanto de su regulacion legal, como de su interpretacién
jurisdiccional. Por ultimo, realizaré una valoracion sucinta sobre aquellas cuestiones que
considero mas discutibles de la nueva regulacion implantada en las ultimas reformas

laborales.

Debido a que considero que el Trabajo Fin de Master constituye un medio para
desarrollar los conocimientos, técnicas y habilidades adquiridos en el Master de Acceso
a la Abogacia, en el presente trabajo, trataré de abordar la tematica desde su vertiente

mas practica.

Igualmente, antes de comenzar el estudio de esta figura juridica, considero necesario
dejar clara la nocion de despido objetivo; a estos efectos, conviene resefiar que cuando
aludimos al concepto de despido objetivo, nos estamos refiriendo a la extincion del
contrato por una decision unilateral del empresario por causas objetivas. Por tanto, no se
trata de una respuesta a un incumplimiento contractual imputable al trabajador, sino que
estamos ante una medida adoptada por mor de una situacion objetiva, la cual incide de
forma negativa en la empresa, y, que licitamente se considera adecuada para contribuir a
su superacién, todo ello, I6gicamente, en detrimento de la estabilidad en el empleo del
trabajador. Con esta medida, lo que se busca es evitar al empresario el potencial
menoscabo que podria suponerle mantener la relacion laboral del trabajador en cuestion,
debiendo resaltar que nos encontramos ante un despido causal. A estos efectos,
podemos destacar la posibilidad de resolver el contrato de trabajo por excesiva
onerosidad sobrevenida de la prestacion del empresario o por ruptura del equilibrio
contractual, cuando concurran algunas de las causas previstas en el articulo 52 del

Estatuto de los Trabajadores’.

! MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ SANUDO GUTIERREZ, F., GARCIA MURCIA, J.
Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2014, pagina 312.
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El despido objetivo por causas de empresa

Una vez dicho esto, debe destacarse que desde mi punto de vista, los despidos
vinculados a las necesidades de la empresa, y, en concreto, la modalidad de despido
regulada en el articulo 52.c) del Estatuto de los Trabajadores, constituye una de las
manifestaciones mas trascendentes de la normativa laboral actual. Mediante dicha
modalidad de despido, el empleador puede llevar a término la extincion del contrato de
trabajo por determinadas causas econdmicas, técnicas, organizativas, y productivas,
constituyendo un instrumento para hacer competitivas las empresas, sobre todo a las
pequefias y medianas empresas, teniendo presentes en todo caso los intereses de los
trabajadores afectados por el despido. Por tanto, el objeto del presente Trabajo Fin de
Master es el estudio de las distintas circunstancias del despido por necesidades de la
empresa. El estudio de la jurisprudencia ha sido trascendental en la elaboracion de este
trabajo, siendo las resoluciones judiciales las que han revelado mas nitidamente los
diversos problemas de interpretacion que presenta la aplicacion del articulo 52.c) del

Estatuto de los Trabajadores.

De conformidad con lo establecido en el articulo 52 del ET, “El contrato podra
extinguirse:

a) Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su
colocacion efectiva en la empresa. La ineptitud existente con anterioridad al
cumplimiento de un periodo de prueba no podra alegarse con posterioridad a dicho
cumplimiento.

b) Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su
puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables. Previamente el empresario
deberd ofrecer al trabajador un curso dirigido a facilitar la adaptacion a las
modificaciones operadas. El tiempo destinado a la formacién se considerara en todo
caso tiempo de trabajo efectivo y el empresario abonara al trabajador el salario medio
que viniera percibiendo. La extincion no podra ser acordada por el empresario hasta
que hayan transcurrido, como minimo, dos meses desde que se introdujo la
modificacion o desde que finalizé la formacion dirigida a la adaptacion.

c¢) Cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 de esta Ley y la

extincién afecte a un ndmero inferior al establecido en el mismo.
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El despido objetivo por causas de empresa

Los representantes de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la
empresa en el supuesto al que se refiere este apartado.

d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen
el 20 % de las jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre que el total de faltas
de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento de las jornadas
habiles, o el 25 % en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce meses.

e) En el caso de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por
entidades sin animo de lucro para la ejecucion de planes y programas publicos
determinados, sin dotacion econdémica estable y financiados por las Administraciones
Plblicas mediante consignaciones presupuestarias o extrapresupuestarias anuales
consecuencia de ingresos externos de caracter finalista, por la insuficiencia de la
correspondiente consignacion para el mantenimiento del contrato de trabajo de que se
trate.

Cuando la extincion afecte a un nimero de trabajadores igual o superior al establecido
en el articulo 51.1 de esta Ley se deberad seguir el procedimiento previsto en dicho

articulo”.

Por lo tanto, para poder extinguir el contrato de trabajo por circunstancias objetivas se
torna del todo necesaria la concurrencia de alguna de las causas anteriormente
enumeradas. De entre ellas, limitaremos nuestro estudio a las previstas en el apartado c),
que remitiendo al contenido del articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores,
determina que el despido objetivo podra fundarse en las llamadas ‘“causas

empresariales’ esto es, ““causas econdémicas, técnicas, organizativas y de produccion”.

Sobre esta base descansa el planteamiento y desarrollo del contenido de mi Trabajo Fin
de Master, para analizar el despido objetivo por necesidades de la empresa, que
ejemplifica en nuestro ordenamiento actual los intereses contrapuestos, relativos, por
una parte al interés del trabajador en el mantenimiento de su empleo, y por otra parte, la
postura empresarial, representada por el interés del empresario en la mejora de la

productividad y la competitividad.
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En el desarrollo de este Trabajo Fin de Master procederemos a analizar el acto del
despido objetivo por necesidades de la empresa, valorando tanto los requisitos de forma

y procedimiento como las consecuencias juridicas derivadas del mismo.

2.- ANTECEDENTES Y EVOLUCION NORMATIVA

Podemos comenzar resefiando que la legislacion en el &mbito laboral, constituye quiza
uno de los marcos normativos mas cambiantes. De esta forma, resefiar que han tenido
lugar varias reformas, las cuales han afectado a la regulacion de los despidos objetivos.
Si realizamos una sucinta exposicion respecto a la legislacion laboral histérica, relativa
a la extincion del contrato de trabajo, para encontrar la regulacién sobre la extincion
laboral por causas econdmicas debemos tomar en consideracion como primeros
antecedentes la Ley de Contrato de Trabajo, de 21 de noviembre de 1931, y la Ley de
Jurados Mixtos, de 27 de noviembre de 1931.

La Ley de Contrato de Trabajo, de 21 de noviembre de 1931, establecia el caracter
preceptivo de fundamentar el despido en una causa, enumerando las mismas en su
articulo 89. Constituye principio general del derecho que la falta de cumplimiento de un
contrato por una de las partes contratantes dé a la otra la facultad de rescision. En este
sentido, la ley de Contrato de Trabajo de 1931, en su articulo 89, apartado sexto,
establecia como causas justificadas de despido, las faltas repetidas o injustificadas de
puntualidad o de asistencia al trabajo. Entre las distintas causas previstas en el referido
articulo 89, se incluia la fuerza mayor, con supuestos como guerras, terremotos o
incendios, estableciéndose aqui una notoria diferencia puesto que estas causas ya no son

por incumplimiento.

De la misma manera, podemos destacar la Ley de Jurados Mixtos, de 27 de noviembre
de 1931, como primer antecedente significativo del supuesto de despido por causa
econdmica, plasmandose de forma especifica, como supuesto de despido no imputable a
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la voluntad del trabajador, la “crisis de trabajo”. Asi, esta Ley, en su articulo 46, cita
textualmente que "el despido de un obrero podra estar justificado por causas imputables
al mismo o por motivos independientes de su voluntad. En el primer caso, dard derecho
a indemnizacién alguna. En el segundo (crisis de trabajo, cesacion de la industria o
profesion, naturaleza eventual o limitada del trabajo de que se trate, etc.), el obrero
podra exigir los salarios correspondientes al plazo de preaviso normal establecido por la
costumbre o por las bases de trabajo adoptadas por el Jurado respectivo,
correspondiendo a éste en todo caso la determinacion de las circunstancias que

concurran y el fallo que con arreglo a ellas deba en justicia dictarse"?.

Por otro lado, debemos aludir a la Ley de Contrato de Trabajo de 26 de enero de 1944,
que establecia como causa de extincion del contrato de trabajo la cesacion de la
industria, comercio, profesion o servicio, fundada en crisis laboral o econémica, cuando
la referida cesacion hubiera sido debidamente autorizada de conformidad con las
disposiciones legales. Esta Ley de Contrato de Trabajo tuvo su desarrollo reglamentario
a través del Decreto de 26 de enero de 1944, sobre despidos o suspension de contratos
por crisis de trabajo. La fijacion de la indemnizacion que correspondia al trabajador en
éstos casos todavia no habia sido tasada, siendo el Magistrado de Trabajo el encargado
de cuantificarla, atendiendo a las situaciones personales en el caso concreto, con el

limite de una anualidad de salario.

Asi, podemos indicar que la citada Ley de Contrato de Trabajo, de 26 de enero de 1944,
no fija novedades respecto a la regulacion anteriormente citada, considerando, eso si,
distintas causas de despido, entre las que se incluye el “despido por cesacion de
industria, comercio, profesion o servicio fundado en crisis laboral o econémica”. Esta
norma establecia que la crisis justificativa del despido es suficiente, aun tratandose de
algo pasajero y no perdurable en el tiempo, no exigiendo que se trate de un hecho

irreversible y definitivo, como se derivaba de la regulacion anterior.

2 En el mes de noviembre de 1935, se publica el Decreto de 29 de noviembre de 1935, sobre Despido
Parcial de Obreros por Falta de Trabajo, determinando una autorizacién para que el Ministerio de Trabajo

pudiera aplicar medidas que evitasen el despido parcial de obreros por falta de trabajo.
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Posteriormente, el Real Decreto 3902/1972, de 2 de noviembre, sobre Politica de
Empleo, incorpora las causas tecnoldgicas y econdémicas para proceder potencialmente a
la extincion o suspension del contrato de trabajo de los trabajadores, manteniendo la
autorizacion administrativa. Asi, el referido Real Decreto 3092/1972, incluye la
extincién o suspension de la relacion laboral de los trabajadores fijos fundada en causas
econdmicas, estableciendo un procedimiento que exigia la autorizacion administrativa
para poder proceder a los despidos. De esta forma, se amplian las causas en las que se
puede fundar la extincion de la relacion laboral por crisis econdmica, tal y como consta
expresamente regulado en el contenido de su articulo 7, en el que precisa textualmente
gue “la extincién o la suspension de la relacion juridico-laboral de los trabajadores
fijos fundada en causas tecnoldgicas o econodmicas, la modificacion de las condiciones
de trabajo y la regulacion sectorial del empleo se ajustaran a las normas del presente

capitulo”.

Este antecedente normativo, fijara las bases respecto de la regulacion posterior del despido
colectivo en lo relativo a la autorizacién administrativa. Hasta el momento, podemos
destacar, como las distintas regulaciones analizadas contienen una visiéon colectiva del
despido. Asi, el Decreto de 1972 y toda la normativa que le antecede, se refieren a los
trabajadores de una forma plural, sin aludir concretamente en ningin momento, a la

casuistica individual del despido objetivo.

También debemos aludir a la Ley de Relaciones Laborales de 8 de abril de 1976, la cual
tiene una vida muy corta, si bien, como aspecto mas destacable, podemos resefiar que
las suspensiones y extinciones de los contratos de trabajo habian de fundarse en “causas

tecnoldgicas 0 economicas”.

Pero sera definitivamente el Real Decreto Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones
de trabajo, el que regule como nueva modalidad de despido “la extincion del trabajo por
causas objetivas”, determinando que el empleador finalice la relaciéon laboral por

intereses de la empresa.

El referido Real Decreto Ley 17/1977, en su articulo 39, determina dos supuestos de

despidos objetivos no regulados hasta entonces, al considerar causas justificadas de
9
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El despido objetivo por causas de empresa

despido objetivo: “La falta de adaptacion del mismo a las modificaciones tecnologicas
del puesto de trabajo que viniera desempefiando, siempre que fuese adecuado a su
categoria profesional™, y “las faltas, aun justificadas, de asistencia al trabajo, cuando
fueren intermitentes, superen en un afio el treinta por ciento de las jornadas y no
respondan a accidente o enfermedad que produzcan incapacidad continuada de larga
duracién™. Asi, con la promulgacion del Real Decreto Ley 17/1977, de Relaciones de
Trabajo, se incluye de forma especifica como causa del despido individual, la causa
econdémica. Concretamente, en el articulo 39, apartado c), se establece como causa de
despido, “la necesidad de amortizar individualmente un puesto de trabajo cuando no
proceda utilizar al trabajador afectado en otras tareas”. Respecto de los aspectos
formales, se fija la comunicacion escrita, asi como la puesta a disposicion del trabajador
de la indemnizacion, la concesion de preaviso, y la nulidad del despido como

consecuencia juridica del incumplimiento de los requisitos formales aludidos.

Por ultimo, debe destacarse la entrada en vigor de la Ley 8/1980 de 10 de marzo, del
Estatuto de los Trabajadores, como norma fundamental reguladora de las relaciones
laborales a partir de la Constitucion de 1978. Con la aprobacion de la referida Ley
8/1980, del Estatuto de los Trabajadores, se consolida la figura del despido basado en
causas objetivas, manteniendo la misma clasificacion de las causas que se establecia en
el Real Decreto Ley de Relaciones de Trabajo 17/1977, aunque con algunos aspectos
novedosos en su articulo 52 apartado c). Asi, tal y como hemos indicado con
anterioridad, como la limitacién de la aplicacion del mismo “en las empresas de menos
de cincuenta trabajadores, por la necesidad objetivamente acreditada de amortizar un
puesto de trabajo individualizado”, o el derecho de reincorporacion preferente del
trabajador despedido, “si en el plazo de un afio se volviera a crear la plaza
amortizada”. Igualmente, es importante destacar que la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del
Estatuto de los Trabajadores, establecia la posibilidad de reubicacién del trabajador en
otro puesto dentro de la empresa, en la misma localidad o en otro centro de trabajo de

distinta localidad.

Por tanto, si bien el origen de esta figura lo encontramos en el Real Decreto Ley
17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo, en concreto en el articulo 39.1

10

Y

Y=Y

Universidad
de Oviedo



El despido objetivo por causas de empresa

apartado c), en el que textualmente se autorizaba la extincién por “la necesidad de
amortizar individualmente un puesto de trabajo cuando no proceda utilizar al
trabajador afectado en otras tareas”, esta idea concurre en el contenido esencial a la
Ley 8/1980, del Estatuto de los Trabajadores.

De esta forma, podemos matizar que la Ley 8/1980, del Estatuto de los Trabajadores,
recoge una redaccién mas detallada de la causa objetiva, remarcando en el articulo 52
apartado c¢) que procede la extincion “en las empresas de menos de cincuenta
trabajadores por la necesidad objetivamente acreditada de amortizar un puesto de
trabajo individualizado, cuando no proceda utilizar los servicios del trabajador
afectado en otras tareas de la empresa en la misma localidad. Si la empresa contase
con un puesto vacante en otro centro de trabajo en distinta localidad, el trabajador
podra ocuparlo, solicitando el traslado con derecho a las compensaciones econdmicas
legales. Si en el plazo de un afio se volviera a crear la plaza amortizada, el trabajador
despedido tendra preferencia absoluta para ocuparla”.

Asi, para finalizar, respecto a la redaccion del Estatuto de los Trabajadores de 1980,
podemos destacar los siguientes aspectos: en primer lugar, la extincion por causas
objetivas se limita a las empresas de menos de 50 trabajadores. Igualmente, se exige la
"necesidad objetivamente acreditada de amortizar un puesto de trabajo
individualizado, cuando no proceda utilizar los servicios del trabajador afectado en

otras tareas".

De igual forma, la interpretacion dada a esta regulacion por la doctrina y la
jurisprudencia® exige que la situacién de crisis retina los requisitos de realidad,
acreditando la situacion de crisis mediante datos constatables; y suficiencia, tratdndose
de una situacion irreversible, grave, y permanente. Por otro lado, el requisito de
objetividad, debiendo aludir a un hecho no previsto ni perseguido por el empresario de
una forma intencionada, tratindose en todo momento de una situacion actual y no

basada en previsiones futuras.

* Sentencia del Tribunal Supremo 5008/2012. Rec.: 3638/2011.
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La reforma fundamental en el marco del despido objetivo por causas econdmicas es la
que tiene lugar con la aprobacion de la Ley 11/1994* la cual modifica los articulos 51,
52 y siguientes de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, eliminando el requisito de
que el despido objetivo individual, solo podia operar en el caso de empresas de menos
de cincuenta trabajadores. Por otro lado, se modifica el articulo 52. c), estableciendo
que se procedera al despido objetivo individual “cuando exista la necesidad
objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo por alguna de las causas
previstas en el articulo 51.1 de esta Ley y en numero inferior al establecido en el

mismo”.

Asi, se equipara el régimen causal del despido por necesidad de amortizacion de un
puesto de trabajo con el despido colectivo y en concordancia con las causas economicas,
técnicas, organizativas o de produccidn, citdindose textualmente que “se entendera que
concurren las causas a que se refiere el presente articulo cuando la adopcion de las
medidas propuestas contribuya, si las aducidas son econdmicas, a superar una
situacion econdémica negativa de la empresa o, si son técnicas, organizativas o de
produccién, a garantizar la viabilidad futura de la empresa y del empleo en la misma a

través de una mas adecuada organizacion de los recursos”.

Por otra parte, con la Ley 11/1994 se elimina la autorizacion administrativa en los
despidos por causas econOmicas individuales; habilitando, por tanto, una potestad
empresarial de poder adaptar su capacidad productiva, organizativa, técnica o
economica, bajo un criterio de autonomia empresarial, frente a la legislacion precedente,
vigente en la redaccion original del Estatuto de los Trabajadores, en el que se otorgaba
un mayor valor a criterios sociales, ya que era requisito indispensable la obtencion de
una autorizacion administrativa previa, por lo que la decision adoptada por el

empresario no seria efectiva si la referida autorizacién administrativa no era favorable.

* Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de los
Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social.

% Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (art. 52.c).
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De este modo, en la Ley 11/1994 se reserva la autorizacion administrativa respecto de
aquellos supuestos de despido colectivo que afecten a un mayor nimero de trabajadores,
suprimiéndose la aprobacion por la autoridad laboral en los despidos que no alcancen el
tope numérico establecido. Es importante destacar la supresion del requisito de que sélo
se pueda llevar a término el despido objetivo individual en empresas de menos de 50
trabajadores, permitiéndose los despidos objetivos de uno o varios trabajadores, siempre
que no se superase el umbral de la nueva redaccion del articulo 51 del Estatuto de los

Trabajadores, determinandose asi las bases de la actual regulacion en ésta materia.

Antes de la reforma aplicada por la Ley 11/1994, todas las extinciones contractuales
basadas en causas econdmicas habian de realizarse, a tenor de lo dispuesto en el articulo
51 del Estatuto de los Trabajadores, mediante el correspondiente expediente de
regulacién de empleo, en el que la autoridad laboral procedia al dictado de la resolucion
que autorizaba la extincion contractual indemnizada. La referida Ley 11/1994 dividio
éste tipo de extinciones contractuales colectivas en dos grupos, segun el nimero de los
trabajadores afectados, respecto del total de los trabajadores que conformaban la
plantilla de la empresa. De modo que, los trabajadores que sobrepasen los umbrales
establecidos en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores siguen precisando
autorizacion administrativa y, los que no alcancen el nimero pueden ser despedidos
directamente por el empresario, en ambos casos, sin perjuicio del posible control

jurisdiccional posterior.

Por otra parte, la reforma de la Ley 11/ 1994 detalla de modo pormenorizado los
supuestos de extincion, sustituyendo la tradicional referencia a causas “econémicas y
tecnologicas” por la de causas “economicas, técnicas, organizativas o de produccion”, y
esclareciendo el alcance de cada una de ellas. La novedosa redaccién dada al articulo 52
c) del Estatuto de los Trabajadores determina que procede la extincion individual por
causas objetivas cuando exista la necesidad objetivamente acreditada de amortizar
puestos de trabajo por alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 del Estatuto de
los Trabajadores y en namero inferior al establecido en el mismo. La innovacion
principal referida a la extincion por causas econémicas es que se establece por remisién

al articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, por lo que se entendera que concurren las
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referidas causas cuando la adopcién de las medidas propuestas ayude a la superacion de

una situacion econdémica negativa de la empresa.

Desde un aspecto formal, perdura el imperativo de comunicacion escrita pormenorizada,
plazo de preaviso, y puesta a disposicion de la indemnizacion. El incumplimiento de los

requisitos formales por parte del empresario conllevara la nulidad del despido.

El nucleo de esta normativa no sufre modificaciones en el Real Decreto Legislativo
1/1995 de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores; si bien, el Real Decreto Ley 8/1997, de 16 de mayo, y la Ley 63/1997, de
26 de diciembre, ambos de Medidas Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo y
el Fomento de la Contratacion Indefinida, modificaron la redaccién del articulo 52.c)
del Estatuto de los Trabajadores, vinculando la alegacién de las causas organizativas,
tecnoldgicas y de produccion a que la extincion ayude a solventar aquellos problemas
que dificulten el buen funcionamiento de la empresa, por su posicion competitiva o por

exigencias de la demanda a través de una mejor organizacion de los recursos.

Con la aprobacion del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores mediante Real
Decreto Legislativo de 1/1995 de 24 de marzo, los cambios que se produzcan en el
articulo 52 c) no serén de una relevancia sustancial hasta la entrada en vigor del Real
Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
de trabajo y de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, aportando una redaccion novedosa

al articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores®.

Asi las cosas, fue la jurisprudencia del Tribunal Supremo la que determino el alcance de
la reforma de la Ley 11/1994, de 19 de mayo, considerando la modificacion en la
especificacion de las causas. Asi la sentencia de fecha 24 de abril de 1996, cita

textualmente en su fundamento de derecho cuarto:

® GUALDA ALCALA, FRANCISCO J., Reforma del despido objetivo y colectivo en la ley 35/2010,
Bomarzo, Albacete, 2011, Pagina 56.
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“Para llevar a cabo la extincion de contratos de trabajo que permite este precepto legal
no es necesario, de ningin modo, que la situacion econémica negativa de la empresa
sea irreversible; antes al contrario, lo mas propio y caracteristico de estos supuestos es
que se trate de situaciones no definitivas, es decir recuperables, y que precisamente con
la adopcion de esas medidas extintivas se busca y pretende superar esa situacion
deficitaria de la entidad y conseguir un adecuado funcionamiento econémico de la
misma. Asi en el articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores se habla de medidas que
contribuyan "a superar una situacion econdémica negativa". En la Exposicion de
Motivos de la Ley 11/1994, de 19 de Mayo, se determina que la medida rescisoria se ha
de realizar "con la finalidad precisamente de mantener en el futuro la pervivencia de la

empresa".

La Ley 2/1995, no exige que tenga que demostrarse de forma plena que la extincién del
nexo contractual ordenada lleve aparejada necesariamente la consecuencia de superar la

crisis economica de la empresa.

A este respecto, debemos considerar que el articulo 52.c) del Estatuto de los
Trabajadores se remite, en lo que concierne a las causas de la extincién, al articulo 51.1,
y este considera que concurren causas econémicas, "cuando la adopcion de las medidas
propuestas contribuya a superar una situacion econdmica negativa de la empresa”. La
simple lectura de este precepto pone de manifiesto que la expresion "contribuya” es
elemento clave y decisivo para el cabal entendimiento del mismo; y es sabido que
contribuir equivale a "ayudar y concurrir con otros al logro de algun fin". No es
preciso, por ende, que el despido objetivo constituya por si mismo una medida
ineludible para la superacion de la crisis, bastando a tal fin que esa rescision del contrato
ayude a la mejoria de la empresa, es decir que ayude o favorezca la consecucion de esa
mejoria. Si bien tal contribucion ha de ser directa y ajustada al objetivo perseguido, no
debiendo tomarse en consideracién la contribucion puramente ocasional o remota.

Respetando un orden cronoldgico, el dia 30 de diciembre de 1997, se publica la Ley
63/1997 de Medidas Urgentes para la Mejora del Contrato de Trabajo y el Fomento de
la Contratacion Indefinida, afiadiendo al articulo 52.c) del Estatuto de los Trabajadores
requisitos especificos para proceder al despido objetivo individual, siendo mas amplios

y flexibles que los requeridos para proceder a un despido colectivo por las mismas
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causas, utilizandose el plural a la hora de hacer referencia a “situaciones econémicas
negativas”, pretendiendo el legislador acoger varias y mdltiples situaciones, ampliando
de esta forma, el concepto de “situacion econdémica negativa”. De igual forma, conviene
destacar que ya no resulta necesario que toda la empresa se encuentre inmersa en dicha
causa, sino que se puede apreciar en un ambito mas reducido, no siendo preciso,
garantizar la viabilidad de la empresa para poder rescindir contratos de trabajo a través
de la via del despido objetivo, sino Unicamente que permitan la mejora del

funcionamiento de la empresa.

Esta redaccion fue modificada por el Real Decreto Ley 10/2010, de 17 de junio, de
Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado de Trabajo, como resultado de la crisis
generalizada que estd atravesando el pais, limitandose a afiadir textualmente que “la
empresa debera acreditar los resultados alegados y justificar que de los mismos se
deduce minimamente la razonabilidad de la causa extintiva”. También en el Real
Decreto Ley 10/2010, se establece una nueva redaccién de las causas del despido por
razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, con la finalidad de
proporcionar mayor certeza a trabajadores y empresarios, y reducir el plazo de preaviso

a quince dias.

El 19 de septiembre de 2010 entra en vigor la Ley 35/2010, especificando cada causa,
reduciendo el plazo de preaviso al trabajador a quince dias (anteriormente era de 30
dias), modificando la calificacion judicial a improcedente por el incumplimiento de
causas formales y generalizando la indemnizacién de 33 dias de salario por afio
trabajado a los asi calificados (s6lo se aplicaba hasta ese momento a los contratos de

fomento de la contratacién indefinida)’.

También debe destacarse Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma
del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad, en cuya

disposicion adicional primera se alude a la extincion del contrato por causas objetivas.

" GUALDA ALCALA, FRANCISCO J., Reforma del despido objetivo y colectivo en la ley 35/2010,
Bomarzo, Albacete, 2011, pagina 89.
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Extincion del contrato indefinido para el fomento de la contratacion indefinida por

causas objetivas:

Cuando este contrato indefinido se extingue por razones objetivas y es declarado
judicialmente improcedente, la indemnizacion es de 33 dias por afio hasta un maximo de

24 anualidades.

En definitiva, bastara alegar una causa objetiva incierta y con un mero reconocimiento

de improcedencia, para reducir el coste indemnizatorio del despido a 33 dias.

Hasta la fecha, el sistema de extincién del contrato de trabajo mas utilizado era el
reconocimiento empresarial de la improcedencia de un despido disciplinario; este
despido tenia para la empresa, un coste indemnizatorio de 45 dias de sueldo por afio de
antigiedad con un méaximo de 42 mensualidades, fomentandose la utilizacion del
contrato indefinido para el fomento de la contratacion indefinida y el reconocimiento de
la improcedencia de despido con causas objetivas en este tipo de contratos, reduciendo

la indemnizacion a 33 dias por dias por afio.

Resultado de la ultima gran reforma laboral, se aprueban el Real Decreto Ley 3/2012 de
10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral y la Ley 3/2012,
de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, que conforman

la regulacion actual del despido objetivo respecto de la legislacion laboral espafiola.

Asi, finalmente, la vigente normativa reguladora del despido objetivo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, la encontramos en la modificacién
operada en el Estatuto de los Trabajadores de 1995, por el Real Decreto Ley 3/2012, de
10 de febrero, de Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral, convertido
en la Ley 3/2012, de 6 de julio, del mismo nombre. Segln su exposicion de motivos la
ley “se cifie ahora a delimitar las causas econdmicas, técnicas, organizativas o
productivas que justifican estos despidos, suprimiéndose otras referencias normativas
que han venido introduciendo elementos de incertidumbre” y “ahora queda claro que el
control judicial de estos despidos debe cefiirse a una valoracion sobre la concurrencia

de unos hechos: las causas”.
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Con la actual reforma, el despido objetivo por causas de empresa se configura como
aquel tipo de extincién contractual que se origina cuando de los resultados
empresariales se vislumbra una situacion econdmica negativa, en supuestos como
pérdidas actuales o pronosticadas, o disminucion constante de su nivel de ingresos o
ventas, produciéndose la referida disminucion cuando durante tres trimestres
consecutivos el nivel de ingresos o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en
el mismo trimestre del afio anterior -causas econémicas-. También cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el &mbito de los medios o instrumentos de produccién, que
repercutan en los puestos de trabajo vinculados a los mismos -causas técnicas-; cuando
se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del
personal o en el modo de organizar la produccion, generando con ello un exceso en la
plantilla —causas organizativas-; o, cuando se produzcan cambios, entre otros, en la
demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el mercado -
causas productivas-, a tenor de lo dispuesto en el articulo 51.1 del Estatuto de los
Trabajadores.

3.- DELIMITACION DEL DESPIDO OBJETIVO POR CAUSAS DE EMPRESA

El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 52, se refiere a la extincion del contrato
por causas objetivas, determinando en su apartado c) que el contrato podra extinguirse:
“cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 de esta Ley y la
extincion afecte a un namero inferior al establecido en el mismo. Los representantes de
los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa en el supuesto al que
se refiere este apartado”.

Antes de proceder a realizar una exposicion y argumentacion detallada respecto de las
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, a las que alude el referido
articulo 52.c) del Estatuto de los Trabajadores, considero conveniente determinar con
claridad la diferencia conceptual entre despido objetivo y despido colectivo.
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En primer término, es importante considerar el nimero de trabajadores afectados por la
extincién, ya que los despidos objetivos, para poder ser considerados como tal, no
pueden superar los limites numéricos que marca el contenido del articulo 51.1 del
Estatuto de los Trabajadores, para determinar cuando nos encontramos ante un despido
colectivo. ”A efectos de lo dispuesto en la presente Ley se entendera por despido
colectivo la extincion de contratos de trabajo fundada en causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion cuando, en un periodo de noventa dias, la extincién

afecte al menos a:

- “Diez trabajadores, en las empresa que ocupen menos de cien trabajadores.

- El 10 por 100 del nimero de trabajadores de las empresas en aquellas que ocupen
entre cien y trescientos trabajadores.

- Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o mas Trabajadores”.

Igualmente, también se resefia que se considerara despido objetivo a la extincion de los
contratos de trabajo que afecten a la totalidad de la plantilla de una empresa, siempre
que ésta no tuviera mas de cinco trabajadores, cuando se produzca como consecuencia

del cese absoluto de su actividad empresarial.

Ademas del citado nimero de trabajadores, la otra diferencia la localizamos en el
procedimiento para llevar a cabo el despido, ya que mientras el despido objetivo es una
decision unilateral del empresario, la cual ha de ser notificada por escrito mediante carta
al referido trabajador, con las condiciones establecidas en el articulo 53 del Estatuto de
los Trabajadores, en el caso del despido colectivo se torna necesaria la practica de un
procedimiento previo, con periodo de consultas e intervencion de los representantes de

los trabajadores.

De igual forma, hay que realizar una serie de concreciones respecto del computo de
tiempo y nimero de trabajadores de la empresa. Para el calculo, hay que tener en cuenta
a la totalidad de los trabajadores de la empresa en el momento de iniciarse el
procedimiento, con independencia de la modalidad de contratacion.
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Respecto del espacio temporal que debe computarse para la realizacion correcta del
calculo, el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores determina un periodo de noventa
dias, sin especificacion alguna sobre la fecha de inicio o finalizacion del periodo. De
esta forma, podemos matizar que el periodo de noventa dias, al que se refiere el
mencionado articulo, debe fijarse hacia atras, desde la fecha del despido que se
contempla; de forma que, cada extincién requiere la observancia del periodo
inmediatamente anterior de noventa dias, para conocer si se han producido mas

extinciones, que adicionadas a las estudiadas, superen los limites del despido colectivo.

Del mismo modo y relacionado con lo referido anteriormente, es importante destacar el
ultimo parrafo del articulo 52.c) Estatuto de los Trabajadores, que establece lo siguiente:
“cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con el objeto de eludir las previsiones
contenidas en el presente articulo, la empresa realice extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el articulo 52.c) de esta Ley en un namero inferior a los
umbrales sefialados, y sin que concurran causas nuevas que justifiquen tal actuacion,
dichas nuevas extinciones se consideraran efectuadas en fraude de ley, y seran
declaradas nulas y sin efecto”. Con esta medida se intenta evitar que el empleador,
fraudulentamente, extinga contratos de trabajo por la via del despido objetivo, cuando
realmente, considerando las causas y el numero de extinciones realizadas, la ley le

obliga a realizar la via del despido colectivo.

Estudiada la distincion entre despido objetivo y colectivo, respecto del procedimiento y
namero de trabajadores, a continuacion procederé a analizar detalladamente las causas

que motivan el despido objetivo.

3.1 Causas econémicas

Podemos resefiar que las causas econdmicas son aquellas que inciden sobre el equilibrio
financiero de la empresa. De acuerdo con lo establecido en el articulo 51.1 del Estatuto
de los Trabajadores, “se entiende que concurren causas economicas cuando de los
resultados de la empresa se desprenda una situacion econdmica negativa, en casos tales

como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su
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nivel de ingresos ordinarios o0 ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion es

persistente si se produce durante tres trimestres consecutivos”.

Actualmente, tras la reforma laboral aprobada por la Ley 3/2012, de 6 de julio (BOE de
7 de julio), de medidas urgentes para la reforma laboral, debemos destacar una nueva
situacion en la que destacamos lo siguiente®:

- Elimina cualquier referencia a la relevancia que tiene dicha situacién (despido
colectivo), en relacion con el mantenimiento del empleo.

- Se amplia el supuesto en que las empresas pueden utilizar el despido como mera
medida preventiva (ya legislado en la Ley 35/2010), eludiendo la utilizacion de otros
mecanismos de gestion de la empresa.

- Objetiva el supuesto sobre el que opera la causa econdémica.

- Se elude la conexion que hay entre “esas pérdidas o reduccion de ingresos” y, el
namero vy la individualizacion de los puestos de trabajo que son objeto de amortizacion,
lo que significa inseguridad juridica al no fijarse en mddulos entre el volumen de las

pérdidas y los contratos afectados por la extincion.

De esta forma, ante la extincion del contrato de trabajo de forma unilateral, la Ley
exige: una causa respecto de la voluntad empresarial; una forma determinada de
proceder al despido; asi como un posible control juridico para su revision. Asi, el primer
componente requerido para que un despido objetivo vinculado a unas causas
econdémicas pueda estimarse procedente, es que la empresa atraviese una situacion
econdémica negativa, no resultando suficiente probar el escenario econémico empresarial
negativo, sino que el tribunal valorara especificamente la situacién y la causa por la cual
han podido tener lugar esas pérdidas, apreciando, si son temporales o definitivas®. El
hecho de que la empresa esté obteniendo beneficios no imposibilita que se la pueda
considerar sumida en una situacion econdmica negativa, Si sus ingresos siguen

descendiendo de manera continuada o se prevea que va a entrar en pérdidas'®. Es

® Fuente: Informe juridico sobre el Real Decreto-Ley 3/2012 de medidas urgentes para la reforma laboral
(febrero 2012).

% Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Extremadura de 26 de julio de 2012.

19 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de 14 de mayo de 1998.
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importante detallar que la exigencia de que las pérdidas sean actuales, si bien supone
tener en cuenta la situacién econdmica respecto del momento en el que se inicid el
proceso de despido, no representa que no se pueda considerar las pérdidas anteriores,

sumandose a las mas actuales™®.

En lo que respecta a la prevision de pérdidas, si la actividad empresarial no resulta
deficitaria y los ingresos no disminuyeron de una forma constante, la empresa puede
incurrir en una situacion econémica negativa si a la vista de su estado actual y de los

datos de futuro disponibles, puede ser previsible que vaya a entrar en pérdidas.

Asi, el objeto de esta causa de despido radica en sortear escenarios futuros negativos,
mitigables con una mas adecuada organizacion de los recursos humanos en la empresa,
en volumen o en estructura’?. Tal y como dispone el articulo 51.1 del Estatuto de los
Trabajadores, “’se entendera que la disminucion es persistente si durante tres trimestres
consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al

registrado en el mismo trimestre del afio anterior”.

Finalmente, para que la disminucién del total de ingresos o ventas de la empresa pueda
constituir una situacion econémica negativa, ésta tiene que ser real y objetiva, cuando se
produzca el despido. Asi mismo, debe ser prolongada o reiterada en el tiempo y en
ningn caso, puntual o circunstancial. Esta se entendera persistente, tal y como
establece el precepto, si durante tres meses consecutivos el nivel de ingresos o ventas de
cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior, debiendo
afectar a las ventas o a los ingresos, no exigiéndose que afecte a las dos variables de

forma simultanea.

De igual forma, se torna fundamental indicar que hasta el mencionado Real Decreto-
Ley 10/2010, solamente se entendia como causa econdmica la existencia de pérdidas,

1vV.AA., Memento despido, Madrid, Francis Lefebvre, 2015, pag. 299.

12/V.AA., Memento experto despido objetivo, Madrid, Francis Lefebvre, 2014, pag. 165.

22

Y

Y=Y

Universidad
de Oviedo



El despido objetivo por causas de empresa

siendo a partir de entonces cuando se introducen como causas econdmicas las
situaciones de futuro, es decir, aquellas en las que los ingresos disminuyeran o cuando
existiera una perspectiva temporal de pérdidas en el futuro, cerrando definitivamente la
lista la Ley 3/2012, al incorporar la disminucion de ventas. Es importante destacar que
la situacién economica negativa queda ligada a los resultados de la empresa, sin
embargo, legislativamente, nada se especifica sobre si se esta refiriendo a la empresa o
centro de trabajo.

De este modo, encontramos que es la empresa y no el centro de trabajo ni la unidad de
produccion autébnoma, la que ha de considerarse como referencia para determinar la
existencia de la situacién econdmica negativa, no siendo necesario que las perdidas
afecten a la totalidad de los centros de trabajo para que se justifique la amortizacion de
un puesto de trabajo referido a uno solo de ellos, sin perjuicio de que se pueda tener en
cuenta que los resultados negativos son mayores en el centro de trabajo donde prestaba
servicios el trabajador despedido para la justificacion de dicha medida.

Para finalizar con este apartado, a efectos de las causas de estos despidos en las
Administraciones Publicas, determinando como tales, a los entes, organismos y
entidades a que se refiere el articulo 3.2 del texto refundido de la Ley de Contratos del
Sector Publico, “se entendera que concurren causas econémicas cuando se produzca en
las mismas una situacion de insuficiencia presupuestaria sobrevenida y persistente para
la financiacion de los servicios publicos correspondientes. Igualmente, se entendera que
la insuficiencia presupuestaria es persistente si se produce durante tres trimestres
consecutivos”, entendiéndose que concurren causas técnicas, cuando tengan lugar
cambios, entre otros, en el ambito de los medios de la prestacion del servicio publico en
cuestion, y causas organizativas, cuando se produzcan cambios, entre otros, en el &ambito

de los sistemas y métodos de trabajo del personal adscrito al servicio publico.

Por causa econdémica hay que entender la que actia sobre el resultado de la gestion
empresarial en su conjunto, sobre la relacion de ingresos y costes, de beneficios y
pérdidas, es decir, sobre el equilibrio de la empresa, vinculandose a los ingresos y los
costes, teniendo en cuenta la cantidad producida, la vendida y los ingresos generados
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por la venta, en funcién del precio, que depende de la demanda del mercado y del nivel
de oferta. Estos elementos repercuten en el nivel 6ptimo de utilizacién del factor
trabajo, y se integran en las causas econdmicas, de forma que la procedencia de la
regulacién no precisa una situacion economica critica, ni siquiera la existencia de
pérdidas reales, sino que basta la prevision de pérdidas; constituyendo igualmente causa

econémica, la disminucion persistente del nivel de ingresos ordinarios o de ventas®®.

Respecto al alcance de la negatividad econdmica, debemos resefiar que la existencia de
una situacion econdmica negativa puede habilitar la adopcién de medidas de despido
colectivo, ya que careceria de sentido obligar a las empresas a permanecer en
situaciones negativas en tanto no tuvieran pérdidas, que muy posiblemente llevarian
consigo, en el mejor de los casos, una mas profunda reestructuracion de los elementos

empresariales y, en otros muchos supuestos, su simple desaparicion.

De esta manera, la extincion de contratos puede deberse a una situacion de pérdidas ya
exteriorizada o simplemente prevista. El objeto del despido objetivo es evitar
situaciones futuras negativas, paliables con una mas adecuada organizacion de los
recursos humanos en la empresa, en volumen o en estructura u organizacion, pudiendo
ser causa de un despido preventivo los efectos empresariales del nuevo marco regulador

de una actividad, o el efecto en la organizacion del trabajo de las nuevas tecnologias.

En este sentido, ante la presencia de reales y actuales circunstancias que permitan
considerar la existencia de una situacién empresarial negativa, pueden adoptarse
medidas laborales, y no tanto porque existan pérdidas econdmicas en el momento
presente, sino por la evidente transformacion de un mercado que implica, a su vez, la
modificacion de las estructuras empresariales, segun resolucion de 1 de marzo de 1995,
de la Direccién General de Trabajo. También se puede considerar un aspecto crucial en
la evolucion de la situacion econdmica de la empresa, la caida continuada de la
facturacion a lo largo de los ultimos afios, segun resolucion de 7 de febrero de 1996, y

16 de marzo de 2005, de la Direccion General de Trabajo.

¥ VV.AA., Memento social, Madrid, Francis Lefebvre, 2015, pag. 228.
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Asi, se admite la concurrencia de causas econdmicas cuando se aprecia que la cifra de
negocios de la empresa demandada se ha deteriorado, al haberse probado la disminucion
de su cifra de negocios a lo largo de los Gltimos afios.

Igualmente, se ha considerado que concurren causas econémicas cuando queda probado
que la empresa ha reducido sus ingresos en los tres primeros trimestres del afio, con
respecto de los tres primeros trimestres del afio anterior, concluyéndose que la mercantil
se encuentra en situacion econémica negativa, aunque sea cierto que los resultados en el
periodo referido arrojen beneficios, puesto que la reduccion de ingresos sustancial,
socavard inexorablemente sus resultados, si no se toman las medidas adecuadas, segun

dispone el procedimiento nimero 381/12 de la Audiencia Nacional.

3.2 Causas técnicas, organizativas y productivas

A tenor de lo dispuesto en el articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores, ”se entiende
que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito
de los medios o instrumentos de produccion” que repercuten en los puestos de trabajo
vinculados a los mismos. Hay que resefiar que, desde mi punto de vista, la redaccién de
esta causa técnica resulta muy genérica y ambigua, por lo requiere de interpretacion
judicial en relacion a qué debe entenderse por causas técnicas. De esta forma, de
acuerdo con la doctrina existente, las innovaciones tecnoldgicas aplicadas al proceso
productivo o de prestacion de servicios deben ser recientes y conllevar la eliminacion de
todas o la mayor parte de las funciones ejecutadas por los trabajadores objeto de la
medida extintiva, de forma que, como consecuencia de dichos cambios, sus puestos
queden faltos de contenido o con un contenido tan disminuido que quepa
razonablemente su desempefio por otros empleados con capacidad de asumirlo; por
ende, tales avances no podran argumentar en ningun caso el despido, si pese a ellos, se
mantienen todas o la mayor parte de las labores que los afectados venian

desarrollando®*.

4 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 20 de diciembre de 2003; Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco de 29 noviembre del 2005; Sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Castilla'y Ledn, de 4 de noviembre de 2009; Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
C. Valenciana de 15 abril de 2015.
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Tal como dispone el articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores, concurren causas
organizativas “cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los sistemas y
métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la produccion”, generando

con ello un exceso en la plantilla.

Cuando el contenido del referido articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores,
menciona a los sistemas de trabajo, se esta refiriendo al conjunto de mecanismos
organizados relacionados con la gestion del trabajo, mientras que cuando alude a los
métodos de trabajo, se refiere a las maneras de realizacion de una determinada
operacion o tarea. Asi, esta causa organizativa, supone la aplicacion de nuevos criterios

de optimizacion de estos métodos de trabajo dentro de la organizacion empresarial.

Desde mi punto de vista, al igual que ocurre con las causas técnicas, la forma de
redactar esta causa no resulta del todo clara, obligandonos a acudir a la jurisprudencia,
para poder conocer cudndo estamos realmente ante una causa organizativa que habilite

el despido objetivo™.

La Unica reforma fijada, por el Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral y por la Ley 3/2012, de 6 de julio, del
mismo nombre, ha sido la inclusion, entre las causas organizativas, de una alusion

relativa al modo de organizar la produccion.

En dltimo término, debemos indicar, que no es procedente un despido por causas
organizativas en el que no se respeta la formalidad legal de la comunicacion escrita con
mencion de la causa, segun sentencia del Tribunal Supremo de unificacion de doctrina,
de 10 de noviembre de 2011; y, sentencia del Tribunal Supremo de unificacion de
doctrina de 30 marzo de 2010. En los despidos objetivos, es preciso expresar en la carta

15 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, de 26 de febrero de 2009; Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Catalufia del 27 junio de 2014; Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Pais Vasco, de 23 junio de 2015; Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 2
marzo de 2015.
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de despido, no solamente una causa abstracta, sino la causa concreta y proxima
motivadora del despido objetivo por necesidades de la empresa. Este incumplimiento en
el marco de la norma vigente sélo conduce a la improcedencia, siendo importante
destacar que, en estos casos, puede apreciarse como al ser aplicable la normativa previa

a la reforma de 2010, se califico el despido de nulo.

Se entendera, de acuerdo con el contenido del articulo 51.1 del Estatuto de los
Trabajadores, que existen causas productivas “cuando se produzcan cambios, entre
otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en

el mercado”.

De igual forma, se considera que concurren causas productivas cuando se prueba que en
los tres primeros trimestres se redujeron las ventas, al entender que la empresa coloca
menos productos en el mercado respecto al afio anterior, lo que obliga necesariamente a
reducir su produccion, segun sentencia de la Audiencia Nacional de 11 de marzo de
2013.

El supuesto més tipico y usual es el descenso importante y continuado, no coyuntural o
circunstancial, del volumen de pedidos, ventas, contrataciones, prestacion del servicio a
clientes, u ejecucion de obras, generando con ello una disminucién de la produccién o
de los servicios y de la facturacion'®. Esta circunstancia, puede suponer un incremento
del stock de la empresa, produciendo asi una situacion de desequilibrio entre y la
plantilla existente y las pretensiones productivas de la empresa, obligando al empleador
a despedir a alguno de los trabajadores de su plantilla. A estos efectos, es importante
destacar que no solo existen supuestos en los que el cambio opera Unicamente de forma
cuantitativa, sino que también, el cambio puede ser cualitativo, como por ejemplo, en el
supuesto de que se produzca un cambio en la demanda, motivando que se lleven a cabo
cambios en determinados productos o servicios de la empresa. También merece la pena

resefiar que en el supuesto especifico de despido por reduccion de la obra en ejecucion,

16 Sentencia del Tribunal Supremo de 28 enero de 2014; Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Asturias, de 24 abril de 2015; Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de C. Valenciana de 3
diciembre de 2013.
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este no se considerara justificado si la reduccién de la obra es poco significativa no
resultando legitima la extincion si la empresa contraté a un nuevo trabajador por exceso
de trabajo una vez que ya existia la disminucion de las ventas o demanda de servicio, y,
procediendo con posterioridad a despedir por causas productivas al trabajador fijo,

manteniendo en plantilla al trabajador temporal®’.

Resulta importante considerar que para que la descentralizacion en materia productiva
sea aceptada como causa legitimadora de la decision extintiva, se torna transcendente
demostrar que la descentralizacion tiene por objeto asegurar la viabilidad de la empresa

0 su competitividad.

Por otra parte, debemos remarcar que la finalizacion de una contrata de servicios por
causas ajenas al empleador, legitima el despido por causas productivas de los
trabajadores que estén vinculados a dicha contrata. En este supuesto especifico, resulta
justificada la extincion, puesto que conlleva una minoracién en la demanda de los
servicios que se prestaban en la empresa, no siendo necesario buscar por parte de la
empresa soluciones alternativas que pasen por la movilidad funcional o geogréafica de

los trabajadores afectados.

Asi, respecto de otras causas no econdémicas (causas técnicas, organizativas o
productivas), se reconoce la dificultad para desvincularlas de la vision de la empresa en
una perspectiva econémica, sefialdndose que se debe analizar la situacion de la empresa
en su conjunto, segun sentencia del Tribunal Supremo de 16 de diciembre de 1999 y
sentencia del Tribunal Supremo de 16 de diciembre de 2003. Se trataria de la aparicion
de factores negativos en los aspectos técnicos, organizativos o productivos de la

empresa que, de no corregirse, llevarian a la situacién econémica negativa.

Las causas técnicas son las que estan referidas a los medios de produccién, con posible
vejez o inutilidad total o parcial de los mismos; las causas organizativas se encuadran en
el ambito de los sistemas o métodos de trabajo que configuren la estructura de la

empresa en una organizacion racional de las mismas; y las causas productivas son las

7VV.AA., Memento experto despido objetivo, Madrid, Francis Lefebvre, 2014, pag. 108.
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que inciden sobre la capacidad de produccion de la empresa para ajustarla a los eventos
del mercado, seguin sentencia del Tribunal Supremo de unificacion de doctrina 6 de abril
de 2000.

Respecto de los aspectos laborables de la organizacion y de los resultados econémicos
empresariales, como por ejemplo, el coste del factor trabajo, éstos pueden estar entre los
origenes de las causas, o entre las medidas encaminadas a solucionarlas, segun
resolucion de 13 de agosto de 1997 de la Direccion General de Trabajo. Asi, se
consideran causas tecnoldgicas las innovaciones cientificas que llevan a cambios en los
aspectos organizativos o productivos de la empresa, segun sentencia de la Sala de lo
contencioso-administrativo del Tribunal Supremo, de 16 de diciembre de 1999, o las
paradas bioldgicas en la actividad pesquera, que no se consideran fuerza mayor, segun
sentencia del Tribunal Supremo, de 16 de julio de 2001. La causa organizativa o
productiva afecta al volumen de empleo y tiende a armonizar los medios humanos y
materiales de que se dispone, a través de una mejor organizacion de los recursos, segun

sentencia del Tribunal Supremo, de 13 de febrero de 2002.

Asimismo, ha de estar comprendida entre las denominadas causas tecnoldgicas, la
necesidad que corresponde a la empresa de adaptarse, si quiere garantizar su futuro, a
las nuevas exigencias de un entrono de libre mercado de &mbito supranacional y
altamente competitivo, implicando la reduccion de los costes de explotacién mediante la
modernizacion de los procesos productivos con la consecuencia de la disminucion de

mano de obra, segun sentencia del Tribunal Supremo 16 de diciembre 2003.

Como precisiones adicionales, a lo anteriormente resefiado, merecen especial mencion
los supuestos de descentralizacion productiva como causa del despido objetivo. Para
que proceda su admision, como causa legitimadora de la decision extintiva, es preciso
que se demuestre que la descentralizacién tiene por objeto asegurar la viabilidad de la
empresa 0 su competitividad, y no se configura por tanto, como un simple medio para
lograr un incremento del beneficio empresarial, segun sentencia del Tribunal Supremo

de unificacién de doctrina, de 11 de octubre de 2006.

Es importante destacar que es posible que determinados procesos de innovacion

tecnologica que afecten a uno o varios puestos de trabajo pudieran confundirse con el
29

Y

Y=Y

Universidad
de Oviedo



El despido objetivo por causas de empresa

despido objetivo fundado en alguna de las causas técnicas y organizativas o productivas
previstas. Especialmente cuando aquellos procesos tienen caracter plural, afectando a un
conjunto de ellos, o cuando tratandose de una causa tipicamente de caracter técnico, por
ejemplo por cambios en los medios o instrumentos de produccion, organizativos, como
por ejemplo en relacion a los sistemas y métodos de trabajo del personal, se intenta
enmascarar como un caso de inadaptacion del trabajador a las innovaciones
tecnoldgicas. Ambas situaciones son diferentes, pues la falta de adaptacion afecta a la
aptitud y capacidad profesional del trabajador afectado para su desempefio especifico,
mientras que las técnicas y organizativas son externas a las condiciones de idoneidad

del trabajador despedido.

Por ultimo, debe tenerse presente que al haberse eliminado el término “amortizacion” de
las causas técnicas y organizativas, en todo caso ya cuestionado por la jurisprudencia,
segun sentencias del Tribunal Supremo, de 29 de mayo de 2001 y 12 de junio de 2012,
ya no puede utilizarse como argumento diferenciador de ambos tipos de despido
objetivo la ausencia de necesidad de mantenimiento o subsistencia del puesto afectado.
Este argumento, ya superado, si se utilizd, por ejemplo, en el caso de una plaza que
debia ser atendida por una persona que dispusiera del pleno conocimiento de idiomas
extranjeros, en una empresa con compromisos contraidos en el &mbito de las relaciones
internacionales. En dicho supuesto se estimo que se trataba de una modificacion de los
contenidos del puesto de trabajo que exigia un plus de conocimientos, si bien se
mantenian el resto de las funciones propias de la categoria profesional ostentada. Por
ello, el supuesto debia encuadrarse en la inadaptacion, segun lo dispuesto en el articulo
52 apartado b) del estatuto de los Trabajadores, y no en los despidos objetivos por
causas técnicas y organizativas, segin sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid de 14 de mayo de 1996.

En todo caso, considerando la dificil frontera entre una y otra causa, en ocasiones se ha
procedido a la alegacion simultanea de ambos motivos, segin sentencia Tribunal
Superior de Justicia de Galicia, de 20 de septiembre de 1995. Asi ocurre también, por
ejemplo, cuando al despido objetivo basado en motivos econdémicos se le afiaden otras
razones de naturaleza distinta, como la simultanea introduccion de innovaciones
tecnoldgicas a las cuales el trabajador no llegé a adaptarse, segun sentencia del Tribunal
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Superior de Justicia de Pais Vasco, de 1 de octubre de 1996. También ha habido casos
en los que la empresa se inclina por las causas econdmicas, organizativas o de
produccion, que son acogidas directamente en la sentencia, aunque ello no excluya
tampoco una referencia a la eventual falta de adaptacion del trabajador a las
consecuencias tecnoldgicas derivadas de la fusién empresarial, segin sentencia del

Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco, de 3 octubre de 1995.

Una vez explicadas las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
contenidas en el articulo 52.c) del Estatuto de los Trabajadores, resulta necesario resefiar
que si bien la existencia de la causas econdmicas debe valorarse teniendo en cuenta
exclusivamente a la empresa de una forma conjunta, respecto de las causas técnicas,
organizativas y productivas, basta con que se acrediten Unicamente en el espacio en el
que se han producido, cuando éstas afecten y se localicen, en centros de trabajo

concretos.

Respecto de la norma que hemos analizado, podemos indicar que las referidas causas
técnicas, organizativas y productivas, al contrario de lo que sucede respecto de las
causas econémicas, no se vinculan de forma directa en el plano de la rentabilidad sino
que lo hacen en el plano de la productividad y de la eficiencia empresarial, por lo que se
pueden presentar de forma independiente, al margen totalmente y sin ningun tipo de
vinculacion respecto de la existencia de pérdidas o de resultados econémicos

desfavorables.

En cuanto a los criterios interpretativos de las referidas causas del articulo 51 del
Estatuto de los Trabajadores, se torna como requisito imprescindible que el empresario
acredite la existencia de la causa, es decir, que aporte una prueba en relacién a los
hechos a los que alude como causa de despido, bastando la aportacion de indicios y

argumentaciones al respecto.

Por otra parte, resulta relevante resefiar que el referido articulo 52.c) del Estatuto de los
Trabajadores, determina que “los representantes de los trabajadores tendran prioridad

de permanencia en la empresa en el supuesto al que se refiere este apartado”.
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De otro modo, constituira una facultad directiva del empresario la seleccion de los
trabajadores que van a ser despedidos, con un serie de condicionantes. En concreto,
debe ser sobrante el puesto del trabajador despedido, en el sentido que el trabajador que
es despedido debe resultar afecto por la causa alegada. Por tanto, si en el marco de la
causa alegada hubiera distintos puestos de trabajo afectados, el empresario podra elegir
al trabajador que vaya a ser despedido, no teniendo preferencia en ningun caso, el
trabajador fijo respecto del trabajador temporal. No obstante, la decision del empresario
de seleccion de los potenciales trabajadores afectados es revisable no pudiendo incurrir

en abuso de derecho o cuando se realice por motivos discriminatorios.

Por ultimo, reiterar que Unicamente tendran prioridad de permanencia los representantes
de los trabajadores, existiendo dicha prioridad de permanencia tanto en el ambito de la
empresa como del centro de trabajo, y no limitandose al marco de afectacion de la

medida extintiva.

4.- REQUISITOS FORMALES

El empresario que pretenda despedir objetivamente, con independencia de la causa en
que funde tal extincion, debe cumplimentar los siguientes requisitos formales
establecidos en el articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores, y a los que se pueden

sumar requisitos establecidos, en su caso, por el convenio colectivo aplicable:

1) Comunicacion por escrito al trabajador de la extincion, expresando la causa que la

motiva, lo que implica una doble exigencia:
- utilizar la forma escrita.

- explicar la causa de la extincion en la comunicacion escrita en forma que, con su mera
lectura, el trabajador afectado tenga conocimiento de las circunstancias objetivas que

justifican la extincion contractual.
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2) Poner a disposicién del trabajador, simultaneamente a la entrega de la citada
comunicacion escrita, la indemnizacién correspondiente por su importe exacto que con
caracter general serd de 20 dias por afio de servicio, prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio, y con un maximo de 12 mensualidades, segun lo
dispuesto en el contenido del articulo 53.1 b) del Estatuto de los Trabajadores. No
obstante, existe la posibilidad de no ponerla a disposicién en el momento de la
comunicacion, cuando se trata de un despido objetivo fundado en causas econémicas
que impiden tal abono, siempre que haya una constancia expresa de tal imposibilidad y
gue se ponga de manifiesto en la comunicacion de cese. Todo ello sin perjuicio del
derecho del trabajador a exigir su abono en el preciso momento en que la extincion se

haga efectiva.

3) Concesién de un plazo de preaviso de 15 dias, computado desde la entrega de la
comunicacion al trabajador hasta la extincion del contrato de trabajo. EI empresario
puede sustituir la obligacién de preavisar por el abono de una cantidad equivalente al
importe del salario de los dias de preaviso omitidos, lo que constituye practica habitual,
dados los problemas que suscita la continuidad de la relacién en un periodo en que el

trabajador tiene conocimiento de la inminente extincién de su contrato.

Sobre este requisito existen las dos siguientes particularidades:

a) Durante el periodo de preaviso el trabajador, o su representante legal si se trata de
una persona con discapacidad que lo tuviera, tienen derecho sin pérdida de su

retribucion a una licencia de seis horas semanales, con el fin de buscar nuevo empleo.

b) Ademaés, si se trata de un despido objetivo por causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, existe, como requisito adicional, la obligacion de enviar
copia del escrito de preaviso a los representantes de los trabajadores para su

conocimiento.

4.1. Comunicacion escrita

En aquellos supuestos en los que se va a proceder a la extincion de la relacion laboral
mediante un despido objetivo, el articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores, en su
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apartado 1.a), precisa como requisito la “comunicacién escrita al trabajador

expresando la causa”.

Este requisito de forma escrita se fundamenta como garantia del derecho de defensa del
trabajador, surtiendo plenos efectos el referido despido Unicamente cuando sea

comunicado al trabajador.

La exigencia de que conste la fecha de efectos en la carta de despido es un requisito de
forma fundamental, debiendo constar cuando se producen los efectos de la decision de
extinguir el contrato, teniendo todo ello consecuencias tanto a nivel salarial como de
Seguridad Social, sin perjuicio de la posterior revision judicial de la decision extintiva
del empresario. Sin embargo, a estos efectos, conviene resefiar que, como determina,
entre otras, la sentencia del Tribunal Supremo de 23 de mayo de 1990, la negativa del
trabajador a recibir la carta por cualquier medio (rehlse de la carta, imposibilidad de
entrega), exime a la empresa de cualquier responsabilidad, y se entienden cumplidos los
requisitos establecidos legalmente, por lo que la renuncia del trabajador a la recepcion

de la carta de despido, no puede suponer la imposibilidad de llevar a cabo el despido.

Por lo tanto, es suficiente con que el empresario pueda demostrar que ha utilizado la
diligencia correcta para que la comunicacion desplegara efecto. Todo ello, sumado a la
posibilidad que tienen los tribunales de determinar si consideran que el empresario ha
utilizado la diligencia que se le exige a la hora de entregar la comunicacion al trabajador
despedido, aplicando, en caso de duda, de manera restrictiva la figura de la caducidad,
como medio de garantia del derecho de defensa del trabajador™®.

En todo caso, conviene matizar que el intento frustrado no excusa de la obligacion de
realizar la comunicacion, la cual debera producirse en la Gltima direccién conocida del
trabajador o en todo caso, en la que aparece en el contrato laboral, y no en cualquier
otra, ya que de esta forma, la posible falta de comunicacién no se imputaria al

trabajador, sino a la mala fe del empresario, que lleva a cabo la notificacion en un

1 \/V.AA., Memento experto despido objetivo, Madrid, Francis Lefebvre, 2014, pag. 144.
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domicilio a sabiendas que el trabajador no va a tener conocimiento de la misma. De este
modo, conviene detallar que el mero intento fallido de notificacion por parte de la
empresa no la exime del cumplimiento de comunicar la carta de despido cuando no
refleja la referida actitud rebelde del trabajador, tal y como determina la sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco, de 26 de marzo de 2002, no pudiendo
considerarse cumplido el requisito de notificacion, “con el simple intento realizado en el
domicilio de constancia, cuando resulta baldio, y la empresa conoce que el trabajador se

habia trasladado”.

La sentencia del Tribunal Supremo de 12 de marzo de 1986 precisa que “el requisito
formal ha de entenderse cumplido si el empresario utiliza las férmulas que puedan
considerarse inequivocamente idoneas para que la decisién llegue a conocimiento del
trabajador”; llegando a la conclusion de que “la conducta deliberadamente rebelde de
este ultimo a recibir y conocer el contenido de la carta no puede servir para impugnar
su existencia en los términos establecidos en la Ley”, segln la sentencia del Tribunal
Supremo de 10 de abril de 1989. De esta forma, podemos recalcar el estableciendo un
concepto vasto y general de los medios de comunicacion del despido al referido
trabajador, por la tanto, cabe deducir que pueden utilizarse como tales, la entrega en

mano de la carta de despido con firma del recibi, carta con acuse de recibo o burofax.

En el supuesto hipotético de que tenga lugar el envio de la comunicacion por parte del
empresario a través de un medio irrebatible, pero el trabajador se negase a firmarla, el
empresario podra requerir a algin trabajador del centro de trabajo para que atestigiie
que ha declinado la recepcién y firma de la misma.

La negativa del trabajador a la recepcion de la carta de despido por un medio fehaciente,
exime a la empresa de responsabilidad, siendo el trabajador quien debera asumir sus
consecuencias, puesto que la negativa del trabajador a recibir la carta no supone la
nulidad de efectos respecto de la decision extintiva. En este sentido se pronuncia el
Tribunal Supremo, en su sentencia de 12 de marzo de 1986, y, de la misma manera la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Valencia en su sentencia de 2 de octubre
de 1999.
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Una vez hemos procedido a analizar el requisito de la comunicacion escrita del despido
por parte del empresario, en cuanto los requisitos de la carta de despido, el Tribunal
Supremo, entre otras en la sentencia de 28 de abril de 1997, ha indicado que el articulo
55 del Estatuto de los Trabajadores determina el requerimiento de que la carta retna los
requisitos necesarios, de tal forma que aunque no se impone una detallada descripcion
de los hechos, se exige que la comunicacion escrita proporcione al trabajador una
comprensidn clara e incuestionable, para que comprendiendo sin dudas su repercusion,
pueda oponerse a la medida empresarial y preparar las pruebas que estime favorables
para su defensa. No resulta necesario que se aporte por parte del empresario
documentacién ni informes especificos adicionales, si bien, al trabajador tiene que
quedarle claro la causa que motiva la extincién de su relacion laboral. De esta forma, se
exige que la carta de despido se entregue por parte del empresario al trabajador,
conteniendo con suficiente claridad los hechos y motivos por los que se lleva a cabo la
extincién contractual, no resultando valido que se realice de una forma vaga y genérica.
Asi, el Tribunal Supremo, precisa en su sentencia de 22 de febrero de 1993, que la
valoracion de si la carta de despido cumple el requisito de consignacion suficientemente
es una calificacion juridica que debe tener en cuenta una pluralidad de circunstancias

especificas (tipo de imputacion, posicion del trabajador despedido, etc.).

La Sentencia del Tribunal Supremo de 16 de enero de 2009, respecto del contenido
minimo de la carta de despido objetivo, determina que los requisitos de la comunicacion
escrita en los despidos objetivos deben ser los mismos que se exigen en los despidos

disciplinarios (articulo 55 del Estatuto de los Trabajadores).

Por tanto, podemaos resefiar que el objeto de la comunicacion escrita es que el trabajador
despedido pueda conocer los hechos que llevan a la extincién laboral de su relacion, y
pueda, en su caso, reclamar judicialmente la decision del empresario, evitando que se le
produzca indefension, de forma que pueda utilizar los medios de prueba que estime
oportunos, impidiendo la existencia una posicion superior del empleador frente al
trabajador, a tenor de lo dispuesto en el contenido de la Sentencia del Tribunal Supremo
de 18 de enero de 2000. De igual forma, a estos efectos debemos destacar que no se

admitird en juicio al empresario alegar ninguna causa, motivo o hecho diferente al
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determinado concretamente en la pertinente carta de despido, preservando de esta forma

al trabajador de una potencial indefension que podria llegar a sufrir.

Segun la sentencia del Tribunal Supremo de 18 de abril de 2007, la entrega de la
comunicacion de despido, debe llevarse a cabo mediante una reproduccion de la propia
carta que ha sido entregada al trabajador, al no ser suficiente la mera informacion. Asi
lo entiende la referida sentencia, estableciendo que *“debe incluirse entre esas
formalidades la entrega de la copia de la carta de despido a los representantes de los
trabajadores, y ello porque la omision de esta exigencia no es un mero incumplimiento

de un deber de informacidn cuya represion se agote en una sancion administrativa”.

Siguiendo la doctrina del Tribunal Supremo, la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Castilla y Leon, de 23 de julio de 2013, manifiesta que “la entrega de una
reproduccion de la carta de despido que se ha entregado al trabajador, no consiste
simplemente en dar informacion a los representantes de los trabajadores, sino en
facilitar dicha informacidn de una determinada forma, cual es la entrega de copia de la

carta de despido”.

Otro requisito de la carta de despido, tal y como dispone el articulo 55 del Estatuto de
los Trabajadores, es que la carta de despido debe fijar la fecha de efectos de la
extincion. La fecha de efectos del despido objetivo se suele fijar en la comunicacion de
despido, si bien, si no se indicase la misma en la carta de despido, se estara al cese

efectivo en la prestacion de los servicios.

Respecto de la fecha de efectos de los despidos objetivos, detallar que la falta de la
fecha en la que surtird efectos el despido en la comunicacion escrita no conlleva una
transgresion de los requisitos del despido, no resultando obligatorio sefalar
concretamente el dia, mes y afio, sino que es suficiente referirla a un evento futuro, si de
esa referencia se desprende indiscutiblemente el momento desde el cual la empresa da

por extinguida la referida relacion laboral.
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4.2. Puesta a disposicion de indemnizacion

Continuando con los requerimientos formales, en aquellos supuestos en los que se va a
proceder a la extincion laboral por medio de un despido objetivo, el articulo 53 del
Estatuto de los Trabajadores, en su apartado 1.b), precisa como requisito “poner a
disposicion del trabajador, simultaneamente a la entrega de la comunicacion escrita, la
indemnizacion de veinte dias por afio de servicio, prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades”. Por
lo tanto, el empresario, paralelamente a la entrega de la comunicacion escrita, debera
poner a disposicion del trabajador la indemnizacion que en su caso le correspondiere, la
cual debera ser la correcta, entendiéndose por tal, la que incluye en su célculo todos los
conceptos salariales, en especie y las comisiones, tal y como dispone la Sentencia del
Tribunal Supremo de 26 de julio de 2005.

De la misma forma, respecto del salario que debe computarse para fijar la pertinente
indemnizacién, debe tomarse como referencia para el céalculo de la indemnizacién el
salario diario, por lo que el salario anual ha de dividirse entre 365 o 366 dias, en el caso
de que el afio sea bisiesto, segun dispone el Tribunal Supremo en sentencia de 30 de
junio de 2008. Respecto a la determinacion de la antigliedad a efectos de célculo de la
indemnizacién, la sentencia del Tribunal Supremo de 11 de febrero de 2011, indica que
debe realizarse por meses completos aun cuando no se hubiera finalizado el Gltimo de

ellos antes del despido.

4.3. Concesion de plazo de preaviso

Cuando se realizan despidos objetivos individuales por causas econdémicas, técnicas,
organizativas y de produccion, se ha de conceder el preaviso o abonarlo, pues no es
posible amparar su denegacién en disposiciones convencionales destinadas a regular
otro supuesto, como es el de los despidos colectivos, segin sentencia del Tribunal
Supremo, de 21 de septiembre de 2010, y sentencia del Tribunal Supremo, de 26 de
octubre de 20009.
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Finalmente, el articulo 53.1 c) del Estatuto de los Trabajadores, resefia que la extincion
del contrato de trabajo por causas objetivas exige la concesién de un plazo de preaviso
de quince dias, computado desde la entrega de la comunicacion al trabajador, hasta la
extincion del contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en el articulo 52.c) del
Estatuto de los Trabajadores, del escrito de preaviso se dara copia a la representacion

legal de los trabajadores para su conocimiento.

La sentencia del Tribunal Supremo de 15 de enero de 2008, sefiala que "la no concesion
del periodo de preaviso, si bien no anula la extincion, obliga al empresario al abono de
los salarios correspondientes a dicho periodo de vigencia de existencia de contrato,
pues se trata de retribuciones salariales correspondientes a distintas situaciones, una
vigente el contrato de trabajo y la otra correspondiente a la situacion en que el

contrato ya esté extinguido".

También es importante destacar en este apartado, que durante el periodo de preaviso el
trabajador, 0 en su defecto, su representante legal, tendra derecho, sin pérdida de
retribucion, a una licencia de seis horas semanales con la finalidad de buscar un nuevo
empleo, tal y como determina el articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores en su

apartado 2.

Ademas, para su disfrute resulta necesario el previo aviso del trabajador, ya que su
concesién no es automatica, sino que constituye una autorizacion al trabajador para
ausentarse sin pérdida de retribucién, y lo contrario podria suponer un abuso de
derecho por parte del trabajador”, tal y como precisa el contenido de la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, de 21 de abril de 20009.

Como critica adicional, indicar que nada se establece sobre como debe ser ejercido este
derecho por parte del trabajador, lo que hace pensar que podrian disfrutarse las doce

horas seguidas o una hora cada dia.

Ademas, para su disfrute resulta necesario el previo aviso del trabajador, ya que” su

concesion no es automatica, sino que constituye una autorizacion al trabajador para
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ausentarse sin pérdida de retribucion”, pudiendo suponer lo contrario un abuso de
derecho por parte del trabajador. De igual forma, resulta criticable, ya que el Estatuto de
los Trabajadores no menciona nada al respecto, a que el referido derecho, sea exclusivo
de los trabajadores con contratos a tiempo completo, por lo que podemos detallar que el
empresario tiene la obligacion de conceder una licencia de seis horas semanales para
que el trabajador proceda a la busqueda de empleo, con independencia de la duracién de
la jornada laboral, puesto que tampoco se reduce el plazo de preaviso de quince dias por

el empleador por el hecho de ser un contrato a tiempo parcial.

4.4. Incumplimiento de requisitos formales

Sobre las consecuencias juridicas del incumplimiento de los requisitos mencionados, a
tenor de lo dispuesto en el articulo 122.3 de la Ley reguladora de la jurisdiccién social®,
con caracter general, la decision extintiva se considerara procedente siempre que se
acredite la concurrencia de la causa en que se fundamentd la decision extintiva y se
hubieran cumplido los requisitos formales. En otro caso, se considerard improcedente
(antes de la reforma laboral de 2010, estos despidos se calificaban nulos, tal como
dispone la sentencia del Tribunal Supremo, de 30 de septiembre de 2010. No obstante,
no se califica de improcedente el despido en los siguientes supuestos, segun lo dispuesto

en el articulo 53.4 del Estatuto de los Trabajadores:

a) Cuando el importe de la indemnizacion no sea el exacto, debido a un error excusable
del empresario en su calculo®.

b) Cuando no se concedid el preaviso o no se abond la cantidad sustitoria.

Todo ello con independencia de que el empresario deba abonar al trabajador los salarios
correspondientes a dicho periodo de preaviso, asi como la indemnizacion en la cuantia

correcta.

19 Articulo 122.3 de la Ley reguladora de la jurisdiccion social: “La decision extintiva se calificara de
improcedente cuando no se hubieren cumplido los requisitos establecidos en el apartado 1 del articulo 53
del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”.

2 Sentencia del Tribunal Supremo de 16 de abril de 2013.
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Conviene resefiar que en los supuestos de extincién por causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccidn, si el empresario no respeta la prioridad de permanencia
de los representantes de los trabajadores, la calificacion adecuada es la de
improcedencia y no la de nulidad, segun sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Asturias, de 21 de diciembre de 2001.

5.- EFECTOS DEL DESPIDO OBJETIVO

Podemos comenzar destacando que el trabajador, ante un despido objetivo, puede
aceptarlo, no impugnandolo, asumiendo asi su procedencia (supuesto contemplado de
situacion legal de desempleo en virtud del articulo 208 de Real Decreto Legislativo
1/1994 por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad
Social) o bien, puede optar por recurrir la decision extintiva llevada a cabo por el

empleador, tal y como se fija en el articulo 53.3 del Estatuto de los Trabajadores.

De esta forma, si el trabajador opta por presentar la demanda ante los Juzgados de lo
Social e impugnar de esta forma el despido, el 6rgano judicial pertinente se pronunciara
al respecto, y, en su momento, declarard la extincion contractual procedente,

improcedente o nula.

5.1. Despido procedente

El despido sera declarado procedente, de acuerdo con los articulos 53.4 del Estatuto de
los Trabajadores y 122.1 de la Ley de Jurisdiccion Social, cuando se acredite la
existencia de la causa en la que se fundamenté la decision extintiva y se hayan cumplido
los requerimientos formales exigidos, si bien, se precisa que la no concesion del
preaviso 0 el error excusable en el calculo de la indemnizacién no determinara la

improcedencia del despido.
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A consecuencia de la declaracion de procedencia del despido, quedara extinguido el
contrato de trabajo y se entendera que el referido trabajador se encuentra en una
situacion de desempleo por causas no imputables a su persona. El trabajador tendra
derecho a percibir la indemnizacién prevista en el articulo 53.1.b) del Estatuto de los
Trabajadores: “indemnizacién de veinte dias por afio de servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce

mensualidades”.

Del mismo modo, conviene detallar que el empleador tendré la obligacién, cuando tenga
lugar el supuesto de error excusable en el calculo de la cuantia de la indemnizacion, de
satisfacer al trabajador las diferencias que existan entre la indemnizacion que éste

hubiera recibido y la que legalmente le corresponda.

Si el empleador incumpliere el periodo de preaviso, el trabajador tendra derecho al
cobro de la parte proporcional del salario correspondiente a esos dias.

Por otra parte, a tenor de lo dispuesto en los articulos 53.4 del Estatuto de los
Trabajadores y 122.1 y 122.3 de la Ley de Jurisdiccion Social, el despido se declarara
improcedente cuando el empresario no acredite la concurrencia de la causa legal
indicada en la comunicacion escrita 0 cuando no se hayan cumplido los requisitos

formales establecidos en el articulo 53.1 del Estatuto de los Trabajadores®.

A estos efectos, conviene resaltar la importancia de la reforma del Real Decreto-Ley
10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, ya
que supuso el cambio de calificacion del despido en caso de incumplimiento de los

requisitos formales del articulo 53.1 del Estatuto de los Trabajadores, puesto que si

2! Articulo 122.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social. “El plazo para
gjercitar la acciéon de impugnacién de la decision extintiva serd de veinte dias, que en todo caso
comenzara a contarse a partir del dia siguiente a la fecha de extincién del contrato de trabajo. El
trabajador podra anticipar el ejercicio de su accion a partir del momento en que reciba la comunicacion
empresarial de preaviso”.
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bien, anteriormente el no cumplir con los requisitos formales tasados constituia causa de
nulidad, después de la referida reforma, pasa a convertirse en causa de improcedencia.

Cuando se precisa que debe estar acreditada la concurrencia de la causa legal, no se esta
refiriendo al tipo genérico de causa de despido ni a la causa hipotética que provoca el
marco negativo de la empresa, sino que se refiere a las concretos problemas econdémicos
de la empresa alegadas por el empleador como motivadoras del despido, por lo que, de
esta forma, constituiria motivo de declaracion de improcedencia del despido expresar

una causa abstracta.

Ante el problema de saber cuando el error en el célculo de la indemnizacion es
excusable o inexcusable, “es necesario distinguir entre la consignacion insuficiente por
error excusable y la consignacién insuficiente por negligencia o error inexcusable,
pues una interpretacion excesivamente rigorista y cerrada de la ley, en el sentido de
que solo seria efectiva una consignacion de total equivalencia con el importe de la
indemnizacion supondria, en la mayoria de los casos, la inaplicacion de la norma. De
forma que el criterio de la buena fe debe presidir el entendimiento y la aplicacion del

precepto®®”.

5.2. Despido improcedente

Ante la declaracion de improcedencia del despido, los articulos 53.5 y 56.1 del Estatuto
de los Trabajadores y 110 y 123 de la Ley de Jurisdiccion Social, determinan que el
empleador, en el plazo de 5 dias desde la notificacion de la sentencia, podra optar entre:
1) La readmision del trabajador en las mismas condiciones que regian antes de
realizarse el despido, y el abono de los salarios de tramitacion a los que alude el articulo
56.2 del Estatuto de los Trabajadores. De la misma forma, es importante resefiar, a
estos efectos, la obligacién por parte del trabajador del reintegro al empleador la

indemnizacion recibida.

2 GARCIA MURCIA, JOAQUIN. EI despido. Cuestiones préacticas que plantea la Reforma Laboral de
2012, Aranzadi, Navarra, 2012, pagina 381.
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El legislador determina que los salarios de tramitacion equivaldran a la suma total de los
salarios dejados de percibir desde el dia del despido hasta el dia que se notifica la
sentencia. De la misma forma, a estos efectos, conviene matizar, que los salarios de
tramitacion, no podran deducirse de los propios al periodo de preaviso, a tenor de lo
dispuesto en el articulo 123.2 de la Ley de Jurisdiccion Social, el cual precisa: “cuando
se declare improcedente o nula la decision extintiva, se condenara al empresario en los
términos previstos para el despido disciplinario, sin que los salarios de tramitacion

puedan deducirse de los correspondientes al periodo de preaviso”.

2) El abono de una indemnizacion equivalente a treinta y tres dias de salario por afio de
servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un

maximo de veinticuatro mensualidades.

A estos efectos, conviene destacar que en el caso de que el trabajador en cuestion, en el
momento de despido, trabajara a jornada reducida por razones de maternidad,
paternidad o atencion a la familia, se tomara como base para el célculo de la referida
indemnizacion el salario de jornada ordinaria, constituyendo, por tanto, el salario, el que
hubiera correspondido al trabajador sin considerar la reduccién de jornada efectuada, de

acuerdo con la Disposicion Adicional 182 del Estatuto de los Trabajadores.

Un aspecto novedoso que debemos destacar respecto de la Ley 3/2012, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, radica en el calculo de la cuantia a pagar
en caso de declaracion de improcedencia del despido, puesto que a tenor de lo dispuesto
en la referida Ley 3/2012, el empleador resulta obligado al abono de una cantidad igual
a treinta y tres dias de salario por afio trabajado, prorrateando por meses los periodos
inferiores al afio, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades; produciéndose una
disminucion de la cuantia indemnizatoria en el supuesto de despido improcedente, vy,

suprimiéndose ademas, los salarios de tramitacion.

Si bien, a estos efectos, conviene resefiar que en virtud de la Disposicion Transitoria
Quinta de la citada Ley 3/2012, respecto de aquellos contratos vigentes con anterioridad

a su entrada en vigor, el célculo de la indemnizacion tendra lugar en virtud de la suma
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de dos conceptos. El primero de ellos, relativo al periodo de vigencia del contrato
anterior al 12 de febrero de 2012, en relacion a cuarenta y cinco dias de salario por afio
trabajado; vy, el segundo, relativo al periodo comprendido después del 12 de febrero de
2012, a razon de treinta y tres dias de salario por afio de trabajo con un limite de

veinticuatro mensualidades.

A estos efectos, debe tenerse presente que, en ningln caso, la suma de ambos conceptos
podra superar la cantidad equivalente a setecientos veinte dias, salvo que la cuantia del
primero de los conceptos lo fuera, en cuyo caso seria de aplicacién dicha cantidad, pero

siempre teniendo en consideracion el limite de 42 mensualidades.

En el supuesto de que se optase por la indemnizacion, quedara determinada la extincion
del contrato de trabajo, entendiendo que esta se produjo en la fecha del cese efectivo en

el trabajo.

De esta forma, procediendo al preceptivo analisis respecto de la redaccion previa al Real
Decreto-Ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, se
observa que Unicamente ha tenido lugar una modificacion, consistente en afadir al
precepto el término “la opcidn”. Si bien podriamos considerar como minima la reforma,
es trascendente, puesto que con anterioridad, se podia entender de la lectura del articulo
que el contrato no se extinguia hasta que no se pagase la indemnizacion, y, por lo tanto,
el empleador deberia pagar los salarios de tramitacion devengados durante dicho
periodo, deduciendose, por tanto, que Unicamente se eliminan los salarios de

tramitacion en el supuesto de que el empleador abonase la indemnizacion pertinente.

En cuanto a la naturaleza de la indemnizacion, debe decirse que no tiene naturaleza
sancionadora para la empresa, sino mas bien reparadora, estableciéndose en sustitucién
de las reglas de compensacion por dafios y perjuicios que rigen en el Derecho comuin.
Ante dicha opcion, si el empleador no se pronuncia dentro del plazo establecido para

ello, se considerara que procede la readmision del trabajador.
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Asi, el articulo 110 de la Ley de Jurisdiccidn Social, en su apartado 1, establece una
serie de peculiaridades a esta opcion:

En el acto de juicio, la parte titular de la opcidn entre readmision o indemnizacion podra
anticipar su opcién, para el caso de declaracion de improcedencia, mediante expresa

manifestacion en tal sentido, sobre la que se pronunciara el juez en la sentencia.

A solicitud de la parte demandante, si constare no ser realizable la readmision, podra
acordarse, en caso de improcedencia del despido, tener por hecha la opcion por la
indemnizacién en la sentencia, declarando extinguida la relacion en la propia sentencia
y condenando al empresario a abonar la indemnizacion por despido, calculada hasta la
fecha de la sentencia. Del mismo modo, en los despidos improcedentes de trabajadores
cuya relacion laboral sea de caracter especial, la cuantia de la indemnizacién sera la

establecida, en su caso, por la norma que regule dicha relacion especial.

Cuando el trabajador despedido fuese representante legal de los trabajadores o delegado
sindical, le correspondera la opcion entre readmision o indemnizacién. Esta opcion le
corresponde, siempre y cuando no haya sido destituido o revocado antes del hipotético
despido, manteniéndose esa posicion durante el afio siguiente al cese ordinario. Del
mismo modo, se extiende a los candidatos formalmente proclamados o a quienes, sin
haber sido proclamados formalmente, asistan al proceso electoral con el conocimiento
del empleador y resulten elegidos tras el cese por el despido, pudiendo igualmente
extenderse esta opcion a todos los trabajadores de la empresa, cuando asi esté
establecido por el convenio colectivo. En el caso potencial de que el trabajador no se
pronuncie, se entendera que la opcion escogida es la de la readmision, siendo relevante
aclarar a este respecto, que cuando la opcion sea la readmision, serd obligatoria. Este
caso, resulta peculiar puesto que tanto si el trabajador opta por la readmision como si

opta por la indemnizacion, tendra derecho a los salarios de tramitacion.

A tenor de lo dispuesto en el articulo 110.3 de la Ley de Jurisdiccion Social “la opcién
debera ejercitarse mediante escrito o comparecencia ante la oficina del Juzgado de lo
Social, dentro del plazo de cinco dias desde la notificacion de la sentencia que declare

el despido improcedente, sin esperar a la firmeza de la misma, si fuera la de instancia”.
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Por ultimo, de acuerdo con el articulo 110.4 de la Ley de Jurisdiccion Social, conviene
resefiar que en el supuesto de que el despido se declare improcedente por
incumplimiento de los requisitos de forma y la opcion elegida sea la readmision, se
podra realizar un nuevo despido, dentro del plazo de siete dias a contar desde la
sentencia. No se trata de una subsanacién del primero, sino que estamos ante un nuevo

despido que surte efectos desde su fecha.

Realizando un estudio descriptivo de los preceptos, podemos concluir que se dan dos
soluciones distintas, dependiendo de la opciéon que la empresa o el trabajador -si al

trabajador le correspondia dicha opcion-, haya elegido.

En el supuesto de que la sentencia haya declarado improcedente o nulo el despido, y se
haya optado por la readmision del trabajador, independientemente de si el recurso lo ha
interpuesto la empresa o el trabajador, se debera llevar a cabo la ejecucion provisional
de la sentencia. Es decir, el trabajador debera reincorporarse a la empresa y prestar sus
servicios, mientras que el empresario tendra la obligacion de abonar el salario
correspondiente. Posteriormente, si se revoca la sentencia favorable al trabajador, este
no tiene gque devolver los salarios percibidos, conservando incluso el derecho a que se le

paguen los salarios devengados durante el desarrollo del recurso y todavia no cobrados.

En caso de que se recurra la declaracion de improcedencia del despido respecto de un
representante de los trabajadores, mientras dure el recurso, el juez se encargara de

garantizar el ejercicio de las funciones representativas.

Por el contrario, si la decision adoptada es la de optar por la indemnizacién, no cabe la

ejecucion provisional de la sentencia.
No seria justo que el trabajador se quedara sin empleo, sin prestacién por desempleo y

sin indemnizacion durante este periodo, por ello, es importante destacar que se le

considera en situacion legal de desempleo involuntario.
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Si nos fijamos en el contenido del articulo 301 de la Ley de Jurisdiccion Social, la
solucién puede ser distinta, ya que permite la ejecucion provisional, a traves de la via de
los anticipos reintegrables, al encontramos ante una obligacién exclusivamente

dineraria.

En todo caso, una vez resuelto el recurso, debemos precisar que si éste modifica la
cuantia de la indemnizacion, reduciéndola o aumentandola, el trabajador o el
empresario, dentro de los 5 dias siguientes al de la notificacion, podra cambiar la opcién
que habia elegido en primera instancia. De producirse el cambio, la readmision
retrotraera sus efectos econémicos a la fecha en que tuvo lugar la primera eleccion,
deduciendo de las cantidades que por tal concepto se abonen las que recibiera el
trabajador en concepto de prestacion por desempleo. Tanto esta cantidad como la
correspondiente a la aportacién empresarial a la Seguridad Social por dicho trabajador,

habra de ser ingresada por el empresario en la entidad gestora®.

A estos efectos, debe destacarse que no sera posible cambiar la opcion escogida cuando

la sentencia que resuelve el recurso confirme la sentencia inicial.

De acuerdo con el articulo 57 del Estatuto de los Trabajadores “cuando la sentencia que
declare la improcedencia del despido se dicte transcurridos mas de noventa dias
habiles desde la fecha en que se presentd la demanda, el empresario podra reclamar
del Estado el abono de la percepcion econémica a la que se refiere el apartado 2 del
articulo 56 de esta Ley, correspondiente al tiempo que exceda de dichos noventa dias
hébiles”. De igual forma, destacar que esta misma prevision esta recogida en el articulo
116 de la Ley de Jurisdiccion Social, persiguiendo evitar el potencial perjuicio

econdémico que las empresas sufririan en caso de demora en el proceso.

Para su solicitud, el trabajador debe tener presentes los plazos establecidos en el articulo
279 de la de la Ley de Jurisdiccion Social. En caso de que no se hubiere efectuado la

readmision, dispone de los veinte dias siguientes a la fecha establecida para proceder a

2 VV.AA., Memento social, Madrid, Francis Lefebvre, 2015, pag. 591.
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la misma. Si el problema radica en que no se ha sefialado fecha para reanudar la
actividad laboral, podra solicitar la ejecucion judicial dentro de los veinte dias
siguientes respecto de aquel en el que expire el plazo de diez dias que la ley otorga al
empleador para comunicar la fecha de la reincorporacion. Y, en ultimo término,
considerandose irregular la readmision, dispone el trabajador de los veinte dias
siguientes a la fecha en la que la readmision tuvo lugar, aclarando a estos efectos, que
estos plazos son de prescripcion®.

Tal y como se determina en los articulos 280 y 281 de la Ley de Jurisdiccion Social, se
Ilevara a cabo la comparecencia de las partes. En la comparecencia, la parte o partes que
concurran seran examinadas por el juez sobre los hechos de la no readmision o de la
readmision irregular alegada, aportandose Unicamente aquellas pruebas que, pudiéndose
practicar en el momento, el juez estime pertinentes. De lo actuado se extendera la

correspondiente acta.

A excepcion de que no queden acreditadas la inadmision o la readmision irregular, el
Juez dictara un auto en el que declarara extinguida la relacién laboral en la fecha de
dicha resolucion y acordard que se abone al trabajador la indemnizacién
correspondiente al despido improcedente. En virtud de las particularidades de cada caso
especifico y del perjuicio causado al trabajador, se podra fijar una indemnizacién
adicional de hasta quince dias de salario por afio de servicio y un maximo de doce
mensualidades. De la misma forma, se condenara al empresario al pago de los salarios
que el trabajador ha dejado de percibir desde la fecha en la que se notifico por primera

vez la improcedencia hasta la de su resolucion.

Oidas ambas partes en la comparecencia, el Juez resolverd. En caso que dictaminara a
favor del trabajador, de acuerdo con el articulo 283 de la Ley de Jurisdiccién Social,
ordenard al empresario que lleve a cabo la readmision efectiva en su puesto de trabajo
dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la resolucion. Y si, igualmente, el

empresario no cumple con dicha obligacion, el Letrado de la Administracién de Justicia

2 VV.AA., Memento social, Madrid, Francis Lefebvre, 2013, pag. 597.
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podrd, en virtud del articulo 284 de la Ley de Jurisdiccion Social, determinar que el
trabajador continle cobrando su salario con la misma periodicidad y cuantia que la
declarada en la sentencia, ademas que se le apliquen los incrementos que establezca el
convenio colectivo o la norma estatal y se produzcan hasta la fecha de la readmision en
debida forma que el trabajador continle en alta y con cotizacion en la Seguridad Social,
poniéndolo en conocimiento del érgano gestor y que continle realizando en la empresa
las actividades y funciones propias de su puesto, advirtiendo al empresario que si
imposibilita u opone alguna dificultad a dicho ejercicio, su conducta podra ser
sancionada de acuerdo con lo que dispone el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre infracciones y
sanciones en el Orden Social.

Con el objeto de garantizar el cobro del salario, el 6rgano judicial podra acordar la
ejecucion de una cantidad equivalente a seis meses de salario, en tantas ocasiones como
fuese necesario, pagandole con ello al trabajador las retribuciones que fueran venciendo,
hasta que realice la readmision de modo regular, reintegrandole al empleador la cuantia

restante en dicho momento?>.

5.3. Despido nulo

Por ultimo, a tenor de los articulos 53.4 del Estatuto de los Trabajadores y 122.2 de la
Ley de Jurisdiccion Social, la sentencia declarard la decision extintiva nula en los
siguientes supuestos: En primer lugar, “cuando la decisién extintiva del empresario
tuviera como movil algunas de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucién o en la Ley o bien se hubiera producido con violacion de derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador, debiendo la autoridad judicial
hacer tal declaraciéon de oficio”. En segundo lugar, “cuando se haya efectuado en
fraude de ley eludiendo las normas establecidas por los despidos colectivos, en los
casos a que se refiere el ultimo parrafo del apartado 1 del articulo 51 del Texto

Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”. En tercer lugar, cuando la

2 VV.AA. Memento despido, Madrid, Francis Lefebvre, 2015, pag. 492.
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decision extintiva “afecte a los trabajadores durante el periodo de suspension del
contrato de trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia natural, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural,
adopcién o acogimiento o paternidad al que se refiere la letra d) del apartado 1 del
articulo 45 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o el
notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dicho
periodo”. En cuarto lugar, cuando el despido “afecte a las trabajadoras embarazadas,
desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del periodo de suspension a
que se refiere la letra c¢), y la de los trabajadores que hayan solicitado uno de los
permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37 del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o estén disfrutando de ellos, o
hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del
articulo 46 de la misma Ley; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género
por el ejercicio de los derechos de reduccién o reordenacion de su tiempo de trabajo,
de movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacién

laboral, en los términos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores”.

En el supuesto de que el 6rgano judicial declare nulo el despido, habrd que estar a lo
dispuesto en los articulos 53 y 55 del Estatuto de los Trabajadores, asi como en los
articulos 113 y 123 de la Ley de Jurisdiccion Social. De esta forma, a estos efectos,
debe destacarse que el despido nulo tendra el efecto de la readmision inmediata del
trabajador, con abono de los salarios dejados de percibir. Por lo tanto, en el supuesto de
nulidad de despido, el empleador estara obligado a la inmediata readmision del
trabajador, sin posibilidad de elegir entre esta opcion y la indemnizacion, como ocurria
cuando el despido era declarado improcedente. De la misma forma, el empleador debera
proceder al abono de los salarios de tramitacion dejados de percibir por el trabajador
desde que tuvo lugar el despido y hasta que se lleve a cabo la pertinente readmision,
debiendo deducir de dicha cantidad, tanto las cantidades percibidas por prestacion de
desempleo como aquellas que hubiera recibido en concepto de salario por haber
encontrado un nuevo empleo, con anterioridad a la sentencia. En el caso de que el

despido del trabajador se produjera mientras estuviera en situacion de suspension del

51

Y

(8

Universidad
de Oviedo



El despido objetivo por causas de empresa

contrato, la readmision estaria pendiente, debiendo producirse cuando la situacién

suspensiva finalice.

En el supuesto de que el despido sea declarado nulo por discriminacion o por violacion
de derechos fundamentales del trabajador, la sentencia podra establecer una
indemnizacién adicional, siempre que se acredite una base minima para cuantificarla,
fijando el juez correspondiente la cuantia en funcién tanto del dafio moral, como de los
dafios y perjuicios derivados, tal y como determina el articulo 183 de la Ley de
Jurisdiccion Social, precisando textualmente en su apartado 3 que “esta indemnizacién
ser4 compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificacion o extincion del contrato de trabajo o en otros supuestos establecidos en el

Estatuto de los Trabajadores y demas normas laborales”.

En el supuesto de que la sentencia fuese recurrida por el trabajador o por el empleador,
la sentencia se ejecutarad provisionalmente en los términos previstos en el articulo 297
de la Ley de Jurisdiccion Social. De este modo, el empleador tendra la obligacion de
satisfacer al trabajador, mientras dure el recurso, igual retribucion que la que el
trabajador percibia con anterioridad a producirse los hechos, continuando con la
prestacion de servicios, a menos que el empleador prefiera hacer el referido abono sin
prestacion laboral alguna. Ademas, tal y como se determina en el apartado segundo del
articulo 297 de la Ley de Jurisdiccion Social, se podran establecer cuantas medidas

cautelares sean necesarias, en especial cuando nos encontramos ante un caso de acoso.

Ante el incumplimiento, por parte del empresario, de la obligacion de readmision fijada
en la sentencia que declarase nulo el despido, el juez debera llevar a cabo la ejecucion
de la sentencia, en los mismos términos que lo hace ante despido improcedente de un
representante de los trabajadores que hubiere optado por la readmision y la misma no se
hubiere cumplido.
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6.- CONCLUSIONES

En primer lugar, una vez realizado el estudio y analisis pertinentes para la realizacion de
este Trabajo Fin de Master, podemos determinar que la nueva regulacion del despido
objetivo introducida por el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, supone una flexibilizacion de los
supuestos para el despido objetivo por causas de empresa que anteriormente
contemplaba el Estatuto de los Trabajadores, concretamente en su articulo 51. Por tanto,
a estos efectos, podemos considerar que la regulacion de las causas empresariales del
despido objetivo supone una necesaria evolucion, pasando de una inicial definicion
genérica a una actual definicién mas especifica, detallada y exhaustiva, la cual se ha ido
“apoyando” en las aportaciones doctrinales y jurisprudenciales existentes hasta la fecha.

Una vez dicho esto, es necesario resefiar que la crisis econdmica que atraviesa Espafia
desde el afio 2008, confirmd las debilidades de nuestro modelo laboral, teniendo lugar
una destruccion del empleo mucho més elevada que en el resto de economias europeas.
De esta forma, considero que fue la propia crisis sufrida por Espafia, la que demostré la
insostenibilidad del marco laboral vigente, motivando la demanda de una amplia

reforma.

En teoria, uno de los objetivos del Gobierno era terminar con el hecho de que la gran
mayoria de las extinciones de relaciones o de contratos laborales se produjeran a través
del denominado vulgarmente en el argot laboral como "despido exprés”, conllevando
que el empleador asumia la indemnizacion pertinente al despido improcedente,
independientemente de que tuviese dificultades econdémicas. De esta manera, el despido
objetivo por causas econdmicas u organizativas era de nula aplicacién en la préactica.
Para evitarlo, se busco una redaccion mas concreta de las causas objetivas asi como un

cambio en la forma en la que se determinaban los distintos tipos de despido.

Podemos destacar que a tenor de los datos aportados por el Ministerio de Empleo, y a
pesar de que lo l6gico era pensar que, una vez aprobada la reforma de 2012, el despido
objetivo fuese la modalidad de despido mas utilizada por el empresario, sin embargo, la

realidad, respecto de los datos conocidos sobre el impacto de la reforma laboral no
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acaba de reflejar este cambio, si bien, si se puede destacar un importante incremento en

el nimero de despidos objetivos®®.

Debemos resefiar la existencia de diversos requerimientos de forma en los casos de
despido objetivo por causas de empresa, cuyo no cumplimiento conllevard la
declaracion de improcedencia del despido objetivo, y no su nulidad, desde la reforma
introducida por Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo, reconvirtiendo asi los defectos formales en causa de
improcedencia y no de nulidad. Los requisitos formales y procedimentales del despido
objetivo estan establecidos en el articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores, apartados
1y 2. De esta forma, se torna fundamental aludir a la existencia de tres requisitos de
forma cuyo cumplimiento resulta esencial en los supuestos de despido objetivo por
causas de empresa: en primer lugar, resulta trascendental la comunicacion escrita (carta
de despido) por parte del empresario al trabajador, especificandose claramente la
totalidad de los hechos concretos por lo que se va a producir la extincion contractual; en
segundo término, la concesion de un plazo de preaviso al trabajador de al menos 15
dias, requisito que, en caso de incumplimiento por parte del empleador, no invalidaria el
despido, produciéndose en este supuesto la obligatoriedad del pago por parte del
empleador de los salarios relativos a dicho periodo; y, en ultimo término, constituye un
requisito esencial a la puesta a disposicion de la indemnizacion, la cual debe hacerse de
forma paralela a la comunicacion del despido, requiriéndose la exigencia del pago a la

entrega de la carta de despido, para posibilitar de esta forma, su percibo inmediato.

Surte la cuestion de si con la nueva normativa se descausaliza el despido, forzando a los
organos jurisdiccionales a la mera constatacion de la concurrencia de unos determinados
hechos, sin posibilidad de efectuar un juicio de razonabilidad de la medida. Ademas, de
la propia definicion el despido objetivo, como extincidn causal, se entiende que entre la

extincion y la causa que la justifica debe existir un resultado o producirse un efecto.

% En el afio 2014, los despidos objetivos han sumado el 14% de las causas de acceso a la prestacion por
desempleo. Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social.
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La existencia de pérdidas econOmicas irrisorias no puede justificar el despido y las
causas economicas, técnicas, organizativas y de produccion. Tampoco resulta licito, por
parte del empleador, justificar el despido de cualquier trabajador, sino Unicamente de
aquellos cuyos despidos se encuentren vinculados a la causa. Lo contrario, no seria
razonable, ya que significaria la aceptacion que el empresario dispone de una libertad

total para decidir el despido.

Por tanto, como conclusion, podemos matizar que no puede entenderse que los
Tribunales deban abandonar la postura que han venido manteniendo desde la Sentencia
del Tribunal Supremo de 14 de junio de 1996, en cuanto a la necesidad de exigir una
vinculacion entre las causas en que se fundamenten los despidos, en orden a constatar
que los despidos no constituyen un abuso de las facultades empresariales conferidas por

la ley para la extincidn de los contratos de trabajo.

Es importante destacar la modificacion sufrida por el articulo 53 del Estatuto de los
Trabajadores, concretamente en su apartado 4, ya que antes de la reforma del 2012
precisaba que: “la decision extintiva se considerard improcedente cuando no se acredite
la concurrencia de la causa en que se fundamenté la decisién extintiva o cuando no se
hubieren cumplido los requisitos establecidos en el apartado 1 de este articulo”. Si
bien, debemos destacar que después la aprobacion del Real Decreto-ley 3/2012 y la Ley
3/2012, el referido precepto cita textualmente: “la decision extintiva se considerara
procedente siempre que se acredite la concurrencia de la causa en que se fundamento
la decision extintiva y se hubieren cumplido los requisitos establecidos en el apartado 1
de este articulo. En otro caso se considerard improcedente”. Asi, una vez
convenientemente analizadas ambas redacciones, podemos advertir un cambio
significativo, ya que ahora la redaccion del precepto habla de procedencia en vez de

improcedencia.

Debe remarcarse el cambio de tendencia que se produce, desde la reforma operada,
tanto por el Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo, como por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo. Tendencia que va a ser
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continuada por el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral y por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral. Lo que viene a establecer el legislador es una

menor proteccion juridica al trabajador y una ampliacion de los poderes del empresario.

A la hora de referirnos detalladamente a la reforma laboral de 2012, se torna relevante la
modificacion efectuada respecto de las causas que habilitan el despido, y maés
concretamente a las causas econdmicas. Actualmente, con la aprobacién de la referida
reforma laboral de 2012, se puede despedir a un trabajador a pesar de que la empresa
siga manteniendo beneficios. Por lo tanto, podemos argumentar que, se trata de un
precepto que resulta perjudicial para el trabajador, puesto que no obliga a que el
empleador confirme que la extincion del contrato de trabajo es una medida necesaria y

suficiente para poder superar una situacion negativa de la empresa.

Con anterioridad a la reforma del afio 2010, no se concretaban en el Estatuto de los
Trabajadores las causas que la empresa podia alegar en los despidos, quedando
unicamente enunciadas. Si bien, si se resefiaba la necesidad de amortizacion de un
puesto de trabajo, exigiendo que con el despido se ayudara a superar el escenario
econdémico negativo, o de los problemas que impedian a la empresa su buen
funcionamiento, por medio de una mejor organizacion de los recursos existentes. De
esta forma, con la Ley 35/2010 se concretaron las causas que la empresa podia
fundamentar en los despidos, al indicar que debia existir un escenario econémico
negativo, afiadiéndose a los casos de disminucion constante del nivel de ingresos y de

pérdidas previstas.

Actualmente, con la reforma laboral de 2012, se han vuelto a modificar los criterios de
evaluacion judicial, aumentandose los supuestos de causalidad econémica a la
existencia de descenso de ventas. A estos efectos, determinar que la disminucién seré
persistente, si en los 3 ultimos trimestres sucesivos a la fecha de despido, los ingresos o
ventas son menores a las de los mismos trimestres del afio anterior, bastando por tanto,

Unicamente con la existencia de la causa.
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Otra de las novedades destacables introducidas por la Ley 3/2012, es la supresion del
denominado popularmente “despido exprés”, hasta entonces recogido en el articulo 56
del Estatuto de los Trabajadores, en su apartado 2°. Esta medida consentia que el
empleador reconociera la improcedencia del despido, considerando extinguido el
contrato de trabajo en la fecha que tuvo lugar el despido y ofreciendo la indemnizacién
determinada anteriormente en la ley (cuarenta y cinco dias por afio trabajado con un
maximo de cuarenta y dos mensualidades). De esta forma, el empresario, después de
comunicar al trabajador el despido, podia depositar en el Decanato de los Juzgados de lo
Social correspondientes, la cuantia correspondiente a efectos de indemnizacion, para
que el trabajador pudiera disponer de la misma. Esta modalidad constituia una ventaja
para el empresario, ya que le posibilitaba ahorrarse los salarios de tramitacion en caso
de que el deposito de dinero tuviera lugar dentro del plazo de las cuarenta y ocho horas

posteriores al despido, y la sentencia declarara el despido improcedente.

Asi, la ley 45/2002 admitia al empresario la limitacion e incluso, la supresion del abono
de los salarios de tramitacion, cumpliendo las siguientes obligaciones: el
reconocimiento de la improcedencia del despido el abono de una correcta y apropiada
indemnizacién mediante su depdsito y puesta a disposicidn del trabajador en el plazo de
las cuarenta y ocho horas siguientes al despido, en los Juzgados de lo Social; asi como
la comunicacién al trabajador del cumplimiento de dichas obligaciones. En el supuesto
de que la puesta a disposicion de la cuantia correspondiente a la indemnizacion en el
Juzgado de lo Social se realizara con posterioridad a las referidas cuarenta y ocho horas,
el empresario resultaba obligado al abono de los salarios de tramitacion ajustados al
periodo de tiempo transcurrido entre la fecha de despido y el deposito.

Asi pues, tras la reforma de 2012, debemos resefiar que el despido por parte del
empresario e inmediato reconocimiento de su improcedencia sigue siendo totalmente
licita, si bien, en la préctica, ya no resulta tan beneficiosa para el empresario. La razén
es la supresion de los salarios de tramitacion y la nueva regulacion fiscal de las
indemnizaciones, que solo excluye del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas
(IRPF) las cantidades pactadas en conciliacién, siempre ante el servicio de

administracion correspondiente o respecto de resolucién judicial.
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Otro elemento a remarcar de la referida reforma del afio 2012, es la eliminacion del
requisito de la amortizacién del puesto de trabajo, tal y como se establecié en el 20107
Esto conlleva que el empresario podra llevar a cabo la extincion del contrato por su
simple voluntad, sin que sea necesaria dicha medida para el correcto funcionamiento de
la empresa, cuando concurran las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de

produccion.

Otra de las consecuencias de la reforma de 2012, como ya se ha subrayado
anteriormente, es la eliminacion de los salarios de tramitacidn en el supuesto de que el
despido sea declarado improcedente y el empresario opte por la indemnizacion. A este
respecto, sin embargo, debemos destacar que, tal y como determina el articulo 56 del
Estatuto de los Trabajadores en su apartado 2, en el caso de que el empleador opte por la

readmision, el trabajador si que tendra derecho a los salarios de tramitacion.

Un aspecto relevante ante la extincion del contrato por circunstancias objetivas, es la
relativa al célculo de la cuantia a pagar por parte del empresario en concepto de
indemnizacién, en caso de que el despido sea declarado improcedente. Si con
anterioridad a la entrada en vigor de esta ley 3/2012, el empresario tenia que pagar una
indemnizacién equivalente a cuarenta y cinco dias de salario por afio trabajado. Con la
nueva redaccion del articulo 56.1 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario
unicamente tiene que abonar al trabajador la cantidad equivalente a treinta y tres dias de

salario por afio de trabajo.

Si bien, a estos efectos, debemos detallar que este menoscabo para los intereses del
trabajador ha querido ser atenuado por el legislador por medio de la Disposicion
Transitoria Quinta de la ley 3/2012, donde se determina que para los contratos de
trabajo vigentes con anterioridad al 12 de febrero de 2012, se llevara a cabo un doble
calculo, de la siguiente forma: cuarenta y cinco dias de salario por afio trabajado durante

2 ALTES TARREGA, JUAN ANTONIO, Y BLASCO PELLICER, ANGEL, El despido objetivo. Tirant
lo Blanch, Valencia, 2010, pagina 178.
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el periodo comprendido entre el inicio del contrato y el 12 de febrero de 2012, y treinta
y tres dias de salario por afio de trabajo para el tiempo de duracién del contrato posterior

a dicha fecha.

En la practica profesional, respecto al comportamiento judicial a la hora de interpretar y
aplicar la nueva reforma laboral del afio 2012 he podido constatar que cuando la
empresa se encuentra ante verdaderos problemas econdmicos, organizativos, técnicos o
productivos, los tribunales no suponen un obstaculo para que la empresa pueda reducir

la plantilla, alcanzando una situacion mas productiva y positiva.

De esta forma, resefiar que una vez analizada la extincion del contrato por causas
objetivas, podemos precisar que resultaria fundamental permitir que los Tribunales
valorasen las circunstancias del caso concreto, pudiendo realizar un juicio de
proporcionalidad respecto de la medida extintiva, evitando con ello, que se limiten a
examinar si concurre alguna de las causas que la normativa enumera. Adicionalmente,
considero que resultaria conveniente y apropiado exigir al empresario que hubiera

intentado, por medios menos dafiosos, solucionar la situacion negativa de la empresa.

Por altimo, considero que las dos soluciones mas importantes y trascendentes serian las

siguientes:

En primer lugar, la recuperacion de los salarios de tramitacion en caso de que el despido
sea declarado improcedente. Con esta medida los empresarios no despedirian tan
facilmente y los acuerdos en la conciliacion previa serian mas habituales, para acortar

el tiempo el litigio, ya que eso provocaria un mayor coste para la empresa.

En segundo lugar, modificar la cuantia exigible en concepto de indemnizacion, en caso
de improcedencia del despido objetivo, aumentando su cuantia a cuarenta y cinco dias
de salario por afio trabajado, abandonando los treinta y tres dias que rigen

legislativamente en la actualidad.
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