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RESUMEN

El presente trabajo pretende realizar un estudio del despido objetivo, haciendo
hincapié en el despido por causas de empresa y sus requisitos. Se trata de conocer el
estado de la cuestion en la doctrina, acudiendo tanto a articulos doctrinales, como a los
principios inspiradores del derecho laboral o a la jurisprudencia, para determinar los
caracteres propios de la causa econdémica tras la Reforma Laboral de 2012. Llegado este
punto, se estudiara la llamada “razonabilidad” de la medida extintiva.

Como punto de partida para ello, se contextualizara la figura de la extinciéon del
contrato de trabajo, para después analizar concretamente las llamadas “causas objetivas
legalmente procedentes”, con especial interés en la causa econémica del articulo 51 del
Estatuto de los Trabajadores en relacién con el articulo 52 ¢ del mismo cuerpo normativo.

Posteriormente, una vez conocida la regulacion vigente, se examinara la accion del
juez tras la supresion del precitado requisito de “razonabilidad” de la medida extintiva con la
Reforma, dando una conclusion argumentada sobre la pertinencia de tal supresion.



INDICE

I 100 To [ oo T o SRR 2
2 Delimitacion del despido ObJEtiVO..........coivviiiiiiiiiiiiiiiiiieeee 3
3 Las causas del despido objetivo: relevancia de las causas econdmicas................ 7
3.1 DescripCion de 1as CAUSAS ..........coeviiiiiiiiieieceeeee e 8
3.2  El despido por causas de empresa en la Reforma de 2012.......................... 12

3.3 Finalidad del la extincion de contrato por causas econdmicas, técnicas,

organizativas 0 de ProduUCCION ............ooiuiiiiii i e 15
3.4 La causa econémica en la Reforma de 2012 y su prueba...............cccevvnnnnnn. 17
4  Requisitos del despido objetivo por causas eConOmMICas..........uceeeeeeerieeeeiunaeeennnn. 21
4.1 L@ COMUNICACION.....cciieiee et 22
4.2 Puesta a disposicion de la indemnizacion..............coeeuiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 25
4.3 Concesion de plazo de PreavisSo ........cccoeeeeeeeieeiie e 26

5 El exdamen de la razonabilidad del despido por causas econdmicas antes y

después de la Reforma de 2012 ........coovviiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee et 27
ST ©7o] o Tor 11 ] (o] 1= SO 33
T Bibliografia......cccooeeeeicii i e 37



1 INTRODUCCION

Los estudios de Master cursados nos han proporcionado las bases
fundamentales de nuestra formacién como abogados, focalizando la atencion en la
consecucion de profesionales de la practica juridica conscientes de la problematica de
las figuras juridicas diariamente utilizadas en el ejercicio de la profesion. El presente
trabajo tiene como fin la adquisicibn de conocimientos mas proximos a nuestras
inquietudes personales. En mi caso concreto, la materia que mas ha conseguido llenar
mis expectativas pro futuro seria el Derecho laboral, habiendo dedicado mi tiempo de
practicas profesionales a la misma e intentando con el presente texto desarrollar
académicamente una de las figuras juridicas sometidas a mayor debate: el despido
objetivo individual por causas econdmicas regulado en el articulo 52.c) del Estatuto de
los Trabajadores (en adelante, ET).

Se trata de examinar la exigencia de justificacién de la causa econdmica antes y
después de la mediatica "Reforma laboral' de 2012 llevada a cabo por Ley 3/2012, de 6
de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (previo Real Decreto-
ley 3/2012, de 10 de febrero) y el Real Decreto-Ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas
para garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad,
estudiando para ello, los motivos justificantes de la misma recogidos en su Exposicion
de Motivos, asi como la visiéon doctrinal sobre la necesidad o no de tal reforma para la
mejora del mercado laboral. Posteriormente, sera realizado un andlisis jurisprudencial
que muestre la intervencioén judicial en la aplicacién de la norma y las posibilidades de
interpretacion de la citada causa por parte del juez o tribunal, es decir, el control de
razonabilidad de la medida extintiva antes y después de la Reforma.

El objeto de este trabajo sera, por tanto, llegar a una conclusion razonada tras el
analisis del estado de la cuestion en la doctrina y jurisprudencia sobre la necesidad de
la reforma citada, la influencia de la misma en el mercado de trabajo, la exigencia de la
propia causa para determinar la procedencia del despido y la capacidad de actuacién
del juez en tal determinacién. Ademas, en aras de dotar de un cariz practico el presente
trabajo, se hara referencia a la concurrencia de la causa econdmica y su prueba en la
via judicial.

Sera necesario para conseguir ese fin la utilizacion de diferentes articulos
doctrinales publicados en revistas juridicas, restringiendo la busqueda en una horquilla
temporal que va de 2010 a la actualidad, lo que nos permitira analizar la normativa
vigente antes y después de la reforma por un periodo de tiempo suficiente,
proporcionandonos el sustento sobre el que desarrollar este trabajo. Seguidamente,

debemos acudir a fuentes jurisprudenciales para asentar la interpretacion de la normay



el radio de accion de los tribunales ante la nueva determinacion de la causa econémica

en nuestro ordenamiento juridico.

2 DELIMITACION DEL DESPIDO OBJETIVO

El Estatuto de los Trabajadores no propone en su articulado una definicion de
lo que seria la “extincion del contrato de trabajo’, simplemente encontramos en su
articulo 49 una enumeracion de sus causas’. Cuando hablamos de extincion del
contrato de trabajo hacemos referencia a la ruptura de la relacién laboral y con ello, a
la cesacion de sus efectos, aunque pueda quedar vigente o pendiente de cumplimiento
alguna obligacion, ya sea del trabajador o del empresario. De esta manera, debemos
diferenciar la citada extincion de otras vicisitudes de la relacion de trabajo, pues, las
segundas, suspenden o paralizan los efectos del contrato; seria el caso, por ejemplo,
de la excedencia o de la suspension del contrato de trabajo.

Tal extincion puede producirse por causas relacionadas con la decision o
voluntad unilateral de una de las partes, ya sea del empleador o del trabajador, por
acuerdo de los mismos o por concurrir determinadas circunstancias que dirigen o
hacen necesaria la terminacion del contrato de trabajo®.

Dentro del primer gran grupo de causas de extincion del contrato, las ligadas a
la voluntad unilateral del empresario, encontramos, la extincién de la personalidad
juridica del contratante, la fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestacion
de trabajo, el despido colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, el despido del trabajador o las causas objetivas

legalmente procedentes (articulo 49.1 g, h, i, k y | del ET)®. Sera este conjunto de

T A'lo largo de éste trabajo, va a hacerse mencién, en numerosas ocasiones y como es ldgico,
al Estatuto de los Trabajadores. Pues bien, el 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 y sobre el
que se realizan las Reformas Laborales que se mencionaran en el presente trabajo tiene
vigencia hasta el 13 de noviembre de 2015. Para los contratos suscritos con posterioridad a
esa fecha, se encuentra vigente el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. En los términos
que nos interesa, podemos hacer una referencia genérica al Estatuto de los Trabajadores (ET),
por no producirse en la nueva regulacion cambios relativos a la causa econdmica del despido
regulada en el articulo 51.1 en relacion con el articulo 52 c) ET. Si debe tenerse en cuenta que
el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores fue modificado posteriormente a 2012, sin influir
en las citadas causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

°En relacién a ésta clasificacion vid. GARCIA MURCIA, J., MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-
SANUDO GUTIERREZ, F.; Derecho del Trabajo, Ed. Tecnos, 222 edicion, Madrid, 2013, pags. 780-
781.

3 Podriamos hacer mencién también a la facultad de desistimiento en el periodo de prueba que
se recoge en el articulo 14 del ET, sin embargo por tener unos caracteres distintos se excluira
de la enumeracién propuesta. Igualmente, se puede mantener que la enumeracion del articulo
49 del ET no es taxativa, pudiendo existir otros supuestos de extincién, en éste sentido, vid.



causas, mas concretamente el despido por causas objetivas del articulo 52 ¢ derivado
del articulo 49.1 | del ET, el objeto de estudio de este trabajo. Y es que, la extincion de
la relacién laboral por voluntad unilateral de la empresa, en sus multiples formas, es
una de las figuras que suscita un mayor debate, al contraponerse con mayor fuerza el
derecho al trabajo y a la libre eleccién de profesion u oficio consagrado en el articulo
35.1 de la Constitucion Espafola (en adelante, CE), y el derecho a la libertad de
empresa del articulo 38 CE.

Por otro lado, en caso de que la voluntad unilateral de extinciéon proceda del
trabajador, encontramos las causas enumeradas en el articulo 49.1 d, j y m del ET,
que respectivamente son, la dimision del trabajador, la voluntad del trabajador
fundamentada en un incumplimiento contractual del empresario y la decisién de la
trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo en
supuestos de violencia de género.

En el segundo grupo de causas de extincion, con origen en una voluntad
conjunta de las partes para finalizar el contrato, encontramos el mutuo acuerdo de las
partes, las causas consignadas validamente en el contrato y la expiracion del tiempo
convenido o la realizacién de la obra o servicio objeto del contrato (articulo 49.1 a, by
c del ET).

Llegando al tercer grupo, encontramos las causas enumeradas en el articulo
49.1 e, f y g del ET. Asi, la muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o
absoluta del trabajador, la jubilacion del trabajador y la muerte, jubilacion en los casos
previstos en el régimen correspondiente de la Seguridad Social, o incapacidad del
empresario.

En el presente texto se hara mencion indistintamente tanto a la extincion del
contrato como al despido, por el uso comun y amplio del término, debiendo recordar
los matices juridicos que los diferencian. Y es que, el despido, es una causa de
extincion del contrato de trabajo como vimos, pero parece que se acota su uso a los
casos en que tal extinciéon es decision unilateral del empresario. Mas especificamente,
el legislador reserva el término para el despido disciplinario y para el despido colectivo,
regulados respectivamente en el articulo 49.1 k en relacion con el articulo 54 del ET y
en el articulo 49.1 | el relacién con el articulo 51 del ET. A pesar de lo anterior, no se
puede negar que el término describe a la perfeccién las extinciones con origen en la
voluntad unilateral del empresario pues todas tienen en comun un punto de partida: la

decision del empleador de poner fin a la relacién laboral.

GARCIA MURCIA, J., MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; Derecho del
Trabajo, ob. cit. pag. 781.



Acotando ya el objeto de estudio y circunscribiéndolo al cese unilateral de la
relacion laboral por voluntad de la empresa, debemos mantener que, la regla general
es que el despido es causal®, es decir, viene motivado por la existencia de una razoén
justificada o una determinada causa que se entiende justa. Tal causa ‘puede tener
relacion con la conducta individual reprochable del trabajador (articulo 54 ET), con
razones extraordinarias como la fuerza mayor (articulo 51.7 ET), con causas objetivas
econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion (articulo 51.1y 52 c) y e) ET) o
con causas objetivas relacionadas con la persona del trabajador (articulo 52 ET)”.

Asi, en relacién a los tipos de causa para la extincion por voluntad unilateral del
empresario, sin perjuicio de poder realizar otras clasificaciones, encontramos en
primer lugar el despido disciplinario recogido en el articulo 54 del ET. EI mismo se
basa en un incumplimiento grave y culpable del trabajador respecto de sus
obligaciones contractuales, enumerando, a su vez, una serie de causas que de
consumarse justificarian tal despido, no siendo una enumeracion taxativa®. Este
mecanismo requiere el cumplimiento de ciertos requisitos, y es que el incumplimiento
tiene que ser grave, es decir, revestir una determinada entidad, ademas debe ser
culpable al ser imputable Unicamente a la persona del trabajador y debe circunscribirse
el incumplimiento a obligaciones que nazcan del contrato de trabajo’.

El despido disciplinario es la sancion mas grave que el empresario puede
imponer, quedando en sus manos la posibilidad de terminar la relacién de trabajo sin
ninguna participacion del juez salvo impugnacion del trabajador. Asi, los

incumplimientos, por seguridad juridica, tienen plazos de prescripcién dentro de los

4 En este sentido, vid. entre otros, CASTELL VALLDOSERA, L. (coord.); Crisis econémica y Derecho
del Trabajo, Ed. Bomarzo, Albacete, 2011, pag. 209; GARCIA MURCIA, J., MARTIN VALVERDE, A.,
RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 782; MERCADER UGUINA,
J.R., Lecciones de Derecho del Trabajo, Ed. Tirant Lo Blanch, Valencia, 2015, pag. 571;
DESDENTADO BONETE, A. (dir.), PUEBLA PINILLA, A. DE LA (coord.); Despidos y crisis econémica.
Los despidos econémicos tras la reforma laboral: un analisis desde el Derecho y la Economia,
Ed. Lex Nova, Valladolid, 2011, pag. 81.

5 Vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones de Derecho del Trabajo, ob. cit., pag 571.

6 Se consideran incumplimientos contractuales de acuerdo al articulo 54.2 del ET: “a) las faltas
repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo, b) la indisciplina o
desobediencia en el trabajo, c) las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas
que trabajan en la empresa o a los familiares que convivan con ellos, d) la transgresioén de la
buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo, e) la
disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado, f) la
embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo y g) el acoso por
razoén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual
y el acoso sexual o por razéon de sexo al empresario 0 a las personas que trabajan en la
empresa”. Tal enumeracién de causas no es exhaustiva, debiendo acudir a los convenios
colectivos generalmente para completarla, consultando a su vez los criterios jurisprudenciales
que las interpretan.

7 En relacién a los requisitos del despido disciplinario, vid. FJ 3° STSJ Asturias 2201/2012, de
27 de julio (rec. Suplicaciéon 1117/2012), que realiza una descripcion de los mismos y los aplica
a un supuesto de ofensas verbales o fisicas al empresario.



cuales debera practicarse el despido disciplinario. Es el articulo 60.2 del ET el que
establece una doble horquilla temporal para la prescripcién, asi un periodo de
prescripcion corto, que computa desde que la empresa conoce los hechos y que para
las faltas leves es de diez dias, para las graves es de veinte dias, y para las muy
graves, es de sesenta dias. En relacion al periodo de prescripcion largo, las faltas de
los trabajadores prescriben a los seis meses de haberse cometido®.

Siguiendo con la clasificacion de los tipos de causa para la extincion del
contrato de trabajo por voluntad unilateral del empresario, debemos acudir ya a “las
causas objetivas legalmente procedentes” del articulo 49.1 | del ET enumeradas de
manera taxativa en el articulo 52 ET. Se trata, como deciamos, de modalidades de
despido, pues aun siendo causas variadas, todas dependen de la decision del
empresario. Tales despidos tienen su origen, tanto en incompatibilidades entre el
trabajador y el puesto de trabajo que desarrolla, como en la necesidad de amortizar
puestos de trabajo por razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion®.
De las mismas deducimos una doble clasificacion, las causas de extincidn del contrato
que dependen de la propia prestacién de servicios por el trabajador y las causas de
extincion que dependen de la situacion por la que atraviesa la empresa.

Entre las primeras, incluimos las causas de despido objetivo enumeradas en el
articulo 52 a), b) y d) ET, que desarrollaremos mas tarde y que se concretan,
respectivamente en, ineptitud del trabajador, falta de adaptacién del mismo a las
modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo y faltas de asistencia al

trabajo. Entre las causas dependientes de la situacion de la empresa, se encuentra el

8 Relativo al plazo de prescripcion, en el FJ 2°, punto 3 de la STS Unif. doctrina de 15 de julio
de 2003 (rec. num. 3217/2012), el TS establece que “existe una doble previsién y un doble
régimen juridico en relacion con la prescripcion, pues mientras la de los veinte dias —o diez o
sesenta, sequn la gravedad de la falta-, conocida como «prescripcion corta» comienza a contar
desde que la empresa tuvo conocimiento de la comision de la falta, la de los seis meses o
«prescripcion larga» comienza a contar desde que se cometio la falta y no desde que la
empresa tuvo conocimiento de la misma”. Sin embargo, el Alto Tribunal puntualiza sobre las
faltas continuadas y las faltas cometidas con ocultacion del trabajador que lo que la
jurisprudencia ha mantenido para el cédmputo de la prescripcion, es que no se modifica la regla
legal de computo del articulo 60.2 del ET, sino que se “aplican las previsiones legales a tal tipo
de faltas para entender que en estos casos el dia en que fueron cometidas es aquel en el que
se cometio la ultima o en que ceso la deslealtad en que se traducia la ocultacion; o, lo que es
igual, la Jurisprudencia no ha modificado la regla legal aunque si que la ha acomodado a las
circunstancias de cada caso para aceptar que mientras la falta se esté cometiendo —por
continuada o por ocultada— la apreciacion por el empresario de su comision constituye el
momento inicial del plazo de los seis meses por cuanto desde entonces, aunque el empleado
siga cometiéndola o intentando ocultarla, ya es patente para él y debe sancionarla. Pero
partiendo siempre de la base de que el trabajador sigue ocultandola o cometiéndola, pues en el
caso de que estas circunstancias no se den el plazo de los seis meses habra de esperar desde
la dltima falta cometida (en caso de falta continuada) o desde que cesé la ocultacién (caso de
faltas ocultadas), en aplicacién del principio legal .

9 Vid. GARCia MURCIA, J., MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; Derecho del
Trabajo, ob. cit. pag. 803.



despido objetivo de los articulos 52 c) y e) ET, que se refiere, respectivamente, a la
extincién por causas economicas, técnicas, organizativas y de produccién siempre y
cuando no se supere un determinado numero de trabajadores y a la financiacion
insuficiente de los planes y programas publicos que ejecutan entidades sin animo de
lucro. Dentro de esta segunda clasificaciéon debemos incluir el despido colectivo por
causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién, instaurado en el articulo
51 ET, para el caso de superar el numero de trabajadores al que aludiamos en lineas
anteriores’’.

En relacion al despido colectivo, la normativa de aplicacién exige la
concurrencia de una causa que justifique los despidos, ya sea econémica, técnica,
organizativa o de produccién en los términos legales, y la afectaciéon de la misma a un
determinado numero de trabajadores en un concreto periodo de tiempo que lo
diferencia del despido objetivo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion del articulo 52.c) del ET. Asi, en caso de concurrir los requisitos causales,
cuantitativos y temporales, parece justificada la extincién de contratos mediante el

procedimiento de despido colectivo.

3 LAS CAUSAS DEL DESPIDO OBJETIVO: RELEVANCIA DE
LAS CAUSAS ECONOMICAS

De la regulacion legal recogida en el articulo 52 ET, extraemos que existirian
dos grupos de causas de despido objetivo: uno que afecta a la capacidad o
cumplimiento del propio trabajador y otro referente a las necesidades de
funcionamiento o vicisitudes que atraviesa la propia empresa. Dentro de las primeras
podemos incluir los siguientes apartados: a) ineptitud del trabajador, b) falta de
adaptacion del trabajador a modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo,
y d) faltas de asistencia al trabajo aun justificadas pero intermitentes. En cuanto al

segundo grupo, encontramos las recogidas en los apartados: c) causas econémicas,

10 |_os mecanismos del despido colectivo se accionan, de acuerdo con el articulo 51.1 del ET y
con caracter general, cuando por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
y en un periodo de noventa dias, las extinciones practicadas afecten al menos a: “a) Diez
trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores; b) El 10 por ciento del
numero de ftrabajadores de la empresa en aquéllas que ocupen entre cien y trescientos
trabajadores; y c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos
tfrabajadores”. Ademas, “se entenderé igualmente como despido colectivo la extincion de los
contratos de trabajo que afecten a la totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que el
numero de trabajadores afectados sea superior a cinco, cuando aquél se produzca como
consecuencia de la cesacion total de su actividad empresarial fundada en las mismas causas
anteriormente sefaladas”.



técnicas, organizativas o de produccién y e) insuficiencia de financiacién de planes y
programas publicos ejecutados por entidades sin animo de lucro.

En relacion con estas causas, mantiene Mercader Uguina que, “las causas
objetivas por contraposicion a las subjetivas —propias del despido disciplinario-,
pueden incluir incumplimientos no dolosos o culpables de la prestacion que no por ello
pierden su caracter dafioso para el empresario y cuya concurrencia determina la
eficacia extintiva de la decision de éste ultimo”. Continta el mismo atribuyendo a este
tipo de despido, en referencia a la doctrina reciente, “el propésito de liberar al
empleador de los perjuicios que tales causas le producen, mejorar la eficacia o la
productividad del trabajo o evitar defectos cuantitativos o cualitativos de rendimiento

no debidos a conductas deliberadas'"”.

3.1 DESCRIPCION DE LAS CAUSAS'?

Establece el articulo 52 del ET, relativo a la extincién del contrato por causas
objetivas, que el contrato podra extinguirse por las siguientes causas, que se iran
desgranando sucintamente:

a) “Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su
colocacion efectiva en la empresa (...)”. El trabajador carece de las facultades
profesionales necesarias para realizar las prestaciones propias de su puesto de
trabajo, ya sea a causa de una falta de preparacion, por una falta de renovacion de
sus conocimientos o por “deterioro o pérdida de sus recursos de trabajo”. Se produce
por ejemplo, cuando se pierden las autorizaciones o titulaciones necesarias para tal
profesidn, inhabilitacion para el ejercicio de la misma, pérdida de condiciones fisicas o
psicolégicas para el desempefio de la tarea...

Tal ineptitud sera involuntaria —de no serlo se trataria de una causa de despido
disciplinario-, debera referirse al propio trabajador, no ser circunstancial y afectar a las
tareas propias que ejecuta el trabajador en su puesto de trabajo, excluyéndose la
extincién si se conocia la ineptitud en el periodo de prueba, pues el empresario pudo
desistir del contrato antes del cumplimiento de tal periodo.

b) “Por falta de adaptaciéon del trabajador a las modificaciones técnicas
operadas en su puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables (...)".

En este caso, el trabajador no sufre una pérdida de cualidades para el puesto

que ocupa, sino que no es capaz de adecuarse a las nuevas caracteristicas y

1 Vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones de Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 587.

2 En relacién a la descripcién de las causas objetivas, vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones
de Derecho del Trabajo, ob. cit. pags. 587-592 y 596-597; GARcia MURCIA, J., MARTIN
VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 803-810.



exigencias del mismo. Es necesario que las modificaciones afecten al puesto de
trabajo desemperiado’®, debiendo ser los cambios razonables, pues de lo contrario se
complicaria enormemente el mantenimiento del empleo pudiendo utilizarse
deliberadamente estos cambios para justificar despidos. A su vez, debe tener una
determinada entidad o considerarse suficiente la falta de adaptacion del trabajador al
cambio producido.

El ET, a su vez, exige al empresario que ofrezca un curso que facilite la
adaptacion del trabajador a la modificacion, con caracter previo a la misma. Ademas,
se debe dar un periodo de adaptacion al trabajador que sera, como minimo, de dos
meses desde que se introduce la modificacion en la empresa o desde que el
trabajador termina la formacién propuesta para su adaptacién, dentro del que el
empresario no puede acordar la extincion.

c¢) “Cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 de esta
Ley y la extincién afecte a un niamero inferior al establecido en el mismo”.

En relacion con las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion, se necesita la concurrencia de una o varias de tales causas que justifiquen
una situacion desfavorable de la empresa o se parte de la misma, debiendo
puntualizar que, de darse estas causas, el ET establece una prioridad de permanencia
en la empresa para los representantes de los trabajadores.

Se distinguen cuatro ambitos que pueden resultar afectadas: los medios de
produccion (causas técnicas), los sistemas o0 métodos de trabajo del personal (causas
organizativas), los productos o servicios que la empresa produce o presta (causas
productivas) y los resultados de explotacién de la misma (causa econdémica).

De acuerdo con el articulo 51.1 del ET, “se entiende que concurren causas
econémicas 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 nivel de ingresos ordinarios o ventas. En
todo caso, 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’. Esta causa sera abordada en un
apartado independiente de este trabajo.

Continua el citado precepto estableciendo que, “se entiende que concurren
causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los

medios o instrumentos de produccion; causas organizativas cuando se produzcan

13 Esta puntualizacién es importante, pues podria darse el caso, en supuestos de movilidad
funcional, donde el trabajador realiza las tareas propias de otro puesto de trabajo, de que se
alegase esa falta de adaptacion o incluso utilizar tal movilidad para realizar despidos con base
en el articulo 52 b ET. Igualmente, la normativa, en el articulo 39.3 del ET, veta este supuesto.



cambios, entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o
en el modo de organizar la produccion y causas productivas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa
pretende colocar en el mercado”.

Mas especificamente, en relacion a las causas técnicas, las mismas suponen
“una modificacion de métodos productivos que conlleva reestructuraciones precisas y
presuponen la renovacion de los bienes de capital de equipo de la empresa’’; se
trataria de permitir la incorporacién de tecnologias “destinadas a sustituir métodos y
procesos de trabajo que han quedado obsoletos y faltos de competitividad por otros
nuevos™”, lo que provoca la necesidad de amortizacién de ciertos puestos de trabajo.
Seria casos de modificacion de maquinaria, introduccion de tecnologia mas avanzada,
informatizacién o robotizacién de una actividad productiva...

En relacion a las causas organizativas, suponen “una nueva estructuracion o
reordenacion en clave racionalizadora del organigrama de la empresa que deja vacios

de contenido determinados puestos de trabajo’®

, €s decir, se trata de ajustar la fuerza
de trabajo con el objeto de lograr una mayor productividad, sin necesidad de tener
como origen una mejora tecnolégica o mecanica de los bienes de equipo como en las
causas técnicas, o lo que es lo mismo, una gestion mas eficaz de la mano de obra de
la empresa. Sin embargo, las decisiones extintivas del empresario no pueden basarse
exclusivamente en la mera optimizacion de los recursos, sino que se necesita que
“sobrevengan circunstancias de tipo organizativo que provoquen situaciones de
desequilibrio que puedan incidir en el volumen de la plantilla en un futuro préximo'””.
Por ultimo, las causas productivas, “se refieren al resultado del proceso del
trabajo, a la configuracion del bien o servicio producido por la empresa, afectando a
los costes y volumen de la empresa para adecuarlos a las exigencias del mercado,

8 Dicho de otra

impidiendo que se ponga en peligro la competitividad de la empresa
manera, seria la capacidad de la empresa de ajustar lo que produce a lo que se
demanda, asi, nos encontramos ante la causa productiva cuando “falta
correspondencia entre la carga de trabajo y la plantilla que la atiende”.

Se trata de una causa compleja, que en muchas ocasiones viene unida con la

causa econodmica y que se da, por ejemplo, en caso de que una empresa tenga

14 Vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones de Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 596.

5 Vid. POQUET CATALA, R., "Causas econémicas, técnicas, organizativas y de produccién tras la
Ley 3/2012", Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, N°. 106, 2013, pag. 79.

16 Vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones de Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 597.

7 Vid. POQUET CATALA, R., "Causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccién tras la
Ley 3/2012", ob. cit., pag. 81.

18 Vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones de Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 597.

19 Vid. POQUET CATALA, R., "Causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccién tras la
Ley 3/2012", ob. cit., pag. 82.
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suscritos un determinado numero de contratos, de los que se extingan sin renovacion
un elevado porcentaje, dejando a la empresa sin carga de trabajo suficiente para
emplear a la plantilla. Es importante puntualizar, en el ejemplo que utilizamos, que no
debe contabilizarse el numero de contratos sin mas, sino cuantificar la carga de trabajo
que conllevan, pues puede ser que con menos contratos suscritos, por su
envergadura, pueda mantenerse e incluso ampliarse la carga de trabajo y con ello la
plantilla necesaria.

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
fotal 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”. Es decir, el ET hace referencia al nivel de ausencias del propio
trabajador (“absentismo individual’), sin que tenga relevancia el absentismo del resto
de trabajadores de la plantilla (“absentismo colectivo”) para la decision. Por otro lado,
se hace necesario el requisito de la intermitencia de las faltas, tomandose como fecha
para el calculo de los periodos de referencia, asi como para el plazo para despedir por
parte del empresario, la ultima falta computada.

En el escenario en el que nos encontramos, el ET establece una serie de
excepciones que no seran computables como faltas de asistencia, asi, por ejemplo, las
ausencias por accidente de trabajo o las derivadas de un tratamiento médico de
cancer o de una enfermedad grave?. Debemos afiadir la posibilidad de mejora via
negociacion colectiva, pues pueden ampliarse los supuestos excluidos del computo de
faltas.

e) Por ultimo, el contrato podra extinguirse “por la insuficiencia de la
correspondiente consignacion para el mantenimiento del contrato de trabajo de que se
trate”, y que deriva de planes y programas publicos ejecutados por entidades sin
animo de lucro.

Nos encontramos ante una especificacion de la causa recogida en el articulo

52 ¢) en relacion con el articulo 51.1 ET. Sin embargo, en este caso, ya se parte de la

20 E| articulo 52. d del ET establece que no se computaran como faltas de asistencia al trabajo
aun justificadas pero intermitentes, para justificar la extincion del contrato: “las ausencias
debidas a huelga legal por el tiempo de duraciéon de la misma, el ejercicio de actividades de
representacion legal de los trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, riesgo durante el
embarazo y la lactancia, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia, paternidad,
licencias y vacaciones, enfermedad o accidente no laboral cuando la baja haya sido acordada
por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duraciéon de mas de veinte dias consecutivos,
ni las motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de género,
acreditada por los servicios sociales de atencién o servicios de Salud, segin proceda; tampoco
se computaran las ausencias que obedezcan a un tratamiento médico de cancer o enfermedad
grave’.
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imposibilidad de continuar con el trabajo a causa de la falta de financiacién. Se
especifica la aplicacién de la causa Unicamente a contratos por tiempo indefinido,
debiendo ser la empleadora una entidad sin animo de lucro y con el fin de ejecutar
planes y programas publicos concretos. Tales programas deberan carecer de lo que la
Ley denomina “dotacion econdémica estable”, fundandose la financiacion de los
mismos en “consignaciones presupuestarias o extrapresupuestarias anuales
consecuencia de ingresos externos de caracter finalista” de las Administraciones
Publicas y produciéndose la citada ‘“insuficiencia de la correspondiente consignacion
para el mantenimiento del contrato de trabajo de que se trate”.

En este supuesto, no hay una preferencia por mantener algun colectivo de
trabajadores, como sucede en el supuesto del articulo 52 c) ET con los representantes
de los trabajadores. Ademas, de acuerdo con el mismo precepto, en el caso de que la
extincion afectase a un numero de trabajadores que alcanzase o superase la cantidad
requerida para accionar los mecanismos del despido colectivo del articulo 51.1 del ET,

debera seguirse tal procedimiento.

3.2 EL DESPIDO POR CAUSAS DE EMPRESA EN LA REFORMA DE 2012

Es la Reforma del ET operada por el Real Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio,
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (posterior Ley 35/2010, de
17 de septiembre), la que instaura un tratamiento juridico unitario de las causas del
despido objetivo colectivo e individual?', estableciendo una regulacion donde ya
coinciden las causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion,
diferenciandose su procedimiento?’. Ademas, desaparece el requisito de que el
despido objetivo contribuya a “la superacion de situaciones econémicas negativas”, si
nos enfrentamos a la causa econdémica, o a “superar las dificultades que impidan el
buen funcionamiento de la empresa”, si nos encontrabamos ante causas técnicas,

organizativas o de produccion.

21 En relacién a la equiparacion de las causas, vid. LEFEBVRE, F., Memento préctico. El despido
2015-2016, Lefebvre, Madrid, 2015, pag. 521; GARcia MURCIA, J., MARTIN VALVERDE, A.,
RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.; Derecho del Trabajo, ob. cit. pags. 810-811; BELLIDO ASPAS,
M., "La reforma laboral efectuada por la Ley 35/2010: modificaciones en las extinciones de los
contratos de trabajo", Aranzadi Social: Revista Doctrinal, Vol. 3, N° 16 (Ene), 2011, pags. 6-7,
entre otros.

22 Ampliamente sobre la regulacion del procedimiento de despido colectivo tras la Ley 3/2012,
de 6 de julio vid. ORELLANA CANO, A.M., "El procedimiento de despido colectivo tras la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral", Actualidad
Laboral, N° 17-18, 2012; o vid. CAVAS MARTINEZ, F., "Los procesos por despido y otras
modalidades procesales individuales en la Ley reguladora de la Jurisdiccion Social", Revista del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, N°. 103, 2013, pags. 192-206.
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Sin embargo, el legislador considerd necesaria una nueva modificacion de la
regulacion vigente, llevada a cabo con la ya citada Reforma de 2012, mediante RDL
3/2012, y luego con la Ley 3/2012%%, y es que, de acuerdo con el Preambulo de la
citada Ley de 2012, “/a crisis economica ha puesto en evidencia la insostenibilidad del
modelo laboral espafiol’. Continla la misma exponiendo que “los problemas del
mercado de ftrabajo lejos de ser coyunturales son estructurales, afectan a los
fundamentos mismos de nuestro modelo socio-laboral y requieren una reforma de
envergadura que, pese a los cambios normativos experimentados en los ultimos afios,
continia siendo reclamada por todas las instituciones econdémicas mundiales y
europeas que han analizado nuestra situacion, por los mercados internacionales que
contemplan la situacion de nuestro mercado de trabajo con enorme desasosiego Y,
sobre todo, por los datos de nuestra realidad laboral, que esconden verdaderos
dramas humanos. Las cifras expuestas ponen de manifiesto que las reformas
laborales realizadas en los udltimos afios, aun bienintencionadas y orientadas en la
buena direccién?®, han sido reformas fallidas®”.

Justificando la reforma en una crisis econdmica que hacia necesaria la
flexibilizacion del mercado de trabajo en nuestro pais y con el objetivo de “incrementar
su eficiencia y reducir la dualidad laboral, el capitulo IV de esta Ley recoge una serie
de medidas que van referidas esencialmente a la extincion del contrato?®”. También se

pretendia luchar contra el llamado “despido exprés®” y especificamente en el caso del

28 Aln limitando el estudio de este trabajo a una parte de la Reforma de 2012, BELTRAN DE
HEREDIA Ruiz, I., “Contextualizando las reformas laborales de 2012, Aranzadi Social: Revista
Doctrinal, N° 5, 2012, pag. 2/8, mantiene que desde “la reforma del mercado de trabajo de 1994,
el Legislador decide asociar -indisolublemente- el principio del favor negotii con la competitividad
de las empresas”. Tal afirmacion se traduce en palabras del mismo autor en “la necesidad de
aceptar toda rebaja en el estatuto protector de los trabajadores si contribuye a la mejora
competitiva de las empresas”, 6ptica desde la que debemos plantear el estudio que nos ocupa.
24 En relacion a las diferentes reformas de la legislacion laboral, mantiene BELTRAN DE HEREDIA
Ruiz, 1., “Contextualizando las reformas laborales de 2012, ob. cit., pag. 2/8, que las reformas
realizadas desde 1994, e incluyendo la de 2012, pretenden sin éxito optimizar la competitividad
de las empresas, afirmando que “mientras el progreso econémico no deje de estar asociado a
la competitividad de las empresas, el Derecho del Trabajo no tiene mas remedio que aceptar
con resignacion la devaluacion permanente de las condiciones laborales de los asalariados
porque, en la medida que garantizan la vida de la empresa también contribuyen a salvaguardar
el empleo’.

25 Apartado | del Preambulo de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral.

26 Apartado V del Preambulo de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral.

27E| despido exprés hace referencia a la decision por parte de la empresa de optar por un
despido disciplinario, antes que por un despido colectivo o por el despido objetivo del articulo
52 ¢ del ET, mas acorde a la situaciéon de la empresa que lo motiva, por resultar mas
expeditivo, creando, de esta manera, una gran inseguridad juridica.
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despido objetivo individual del articulo 52 c), se buscaba vertebrar una causa de
despido que deberia ser la usual en tiempos de crisis?®.

En relaciéon a éste ultimo, si antes “ha venido caracterizandose por una
ambivalente doctrina judicial y jurisprudencia, en la que ha primado muchas veces una
concepcion meramente defensiva de estos despidos, como mecanismo para hacer
frente a graves problemas econémicos, soslayando otras funciones que esta destinado
a cumplir este despido como cauce para ajustar el volumen de empleo a los cambios
técnico-organizativos operados en las empresas®®’, con la Reforma, se trata de
introducir innovaciones en relacién a su justificacion y utilidad®.

Asi, de acuerdo con la Exposicion de Motivos de la Ley 3/2012%, “la Ley se
cifie ahora a delimitar las causas econdomicas, técnicas, organizativas o productivas
que justifican estos despidos, suprimiéndose otras referencias normativas que han
venido introduciendo elementos de incertidumbre. (...) Tales referencias incorporaban
proyecciones de futuro, de imposible prueba, y una valoracion finalista de estos
despidos, que ha venido dando lugar a que los tribunales realizasen, en numerosas
ocasiones, juicios de oportunidad relativos a la gestion de la empresa. Ahora queda
claro que el control judicial de estos despidos debe cefiirse a una valoracion sobre la
concurrencia de unos hechos: las causas. Esta idea vale tanto para el control judicial
de los despidos colectivos, cuanto para los despidos por causas objetivas ex articulo
52 c) del Estatuto de los Trabajadores®?”.

Es decir, se hace una nueva configuracion de los limites de la tarea juzgadora

sobre la extincion, circunscribiendo el analisis del juez, en principio, a la constatacion

28 Establece el Preambulo de la Ley 3/2012 en su Apartado V que “el denominado «despido
exprés» se ha convertido, a la luz de los datos mas recientes, en el principal cauce de extincion
de contratos indefinidos, superando con creces el numero de despedidos colectivos y objetivos.
Mas alla de los beneficios en términos de rapidez y seguridad econémica que esta posibilidad
reporta a las empresas, el «despido exprés» se revela frontalmente opuesto a lo que deberia
ser un sistema de extincion del contrato de trabajo presidido por la idea de «flexiseguridad»”.
En aras de aclarar el concepto complejo de “flexiseguridad’, aun concluyendo que las reformas
practicadas en 2012, no han sabido trasladar sus caracteres propios al derecho positivo, vid.
ampliamente BELTRAN DE HEREDIA Ruliz, |., “Contextualizando las reformas laborales de 2012”,
ob. cit., pags. 4-7/8.

29 Apartado V del Predambulo de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral.

30Desmintiendo la distinta tendencia de la Reforma de 2012 en relacién a la de 2010, vid.
DESDENTADO BONETE, A., "Los despidos econdmicos tras la reforma de la Ley 3/2012:
reflexiones sobre algunos problemas sustantivos y procesales (1)", Actualidad Laboral, N° 17-
18, 2012, pag. 2/13.

31En relacion a la constitucionalidad de la norma, impugnada en su momento, vid. ampliamente:
MARTIN VALVERDE, A., “Glosa Judicial. La reforma del mercado laboral de 2012: puntos
sometidos a control constitucional”’, Actualidad Laboral, N° 6, 2014 y mismo autor, "La reforma
del mercado laboral de 2012 se ajusta a la Constitucidon. Analisis de la sentencia del Tribunal
Constitucional 119/2014, de 16 de julio (BOE, 15 de agosto)", Actualidad Laboral, N° 12, 2014.
82 Apartado V del Preambulo de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral.
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de la existencia de la causa alegada, sin necesidad de examinar la necesidad del cese
para la superacién de los problemas econdmicos, técnicos, organizativos o de
produccion en los que se encontraria la empresa, ni la razonabilidad de la extincién.
Sin embargo, sera debatible si los denominados “juicios de oportunidad
relativos a la gestion de la empresa” que se producian en la practica judicial, eran o no
necesarios para evitar despidos que pueden producirse en situaciones de “bonanza’
econdmica empresarial. De otro modo, debe discutirse si la finalidad compensadora
del Derecho del trabajo se ha debilitado con la Reforma; y si la eliminacion de la
exigencia de razonabilidad de la extincion, ha supuesto la procedencia de despidos
por “causas de empresa’ que con anterioridad a la Reforma, probablemente serian
calificados como improcedentes por basarse en una causa insuficiente. Seran estas
las cuestiones a abordar en apartados posteriores de este trabajo, sin embargo,

previamente ahondemos mas en las precitadas “causas de empresa’.

3.3 FINALIDAD DEL LA EXTINCION DE CONTRATO POR CAUSAS
ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION

La Reforma tenia unos determinados objetivos, sin embargo, debe analizarse si
la misma mantiene la esencia o finalidad de la extincion del contrato por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. El despido por estas causas
tiene una finalidad clara que seria la tutela de los derechos de los trabajadores,
estableciendo un marco de actuacion legal en el que se enumerasen los supuestos en
que podia practicarse una extincion estando acreditada, en los términos legalmente
exigidos, la existencia de alguna de las causas citadas.

Es posible que la Reforma haya producido un debilitamiento de la finalidad
compensadora del Derecho del trabajo, como venimos manteniendo, al limitar la
exigencia de prueba al empresario a la existencia de la causa alegada y entender que
“los juicios de oportunidad relativos a la gestion de la empresa’ no son necesarios. Y
es que, especialmente en las causas del articulo 51.1 y 52 c¢) ET, donde el trabajador
que correctamente realiza su prestacion de trabajo recibe una consecuencia negativa
—la extincién de su contrato-, la tutela del ET deberia ser mas cuidadosa con la figura
del trabajador. Asi, no parece descabellado el estudio y prueba de la necesidad de la
medida extintiva o la razonabilidad de la misma en el contexto de la empresa.

En este punto, lo que se debe deducir es que, ante las limitaciones legales
instauradas, en la justificacion de las citadas causas debe ponerse un especial interés,
debiendo ser estudiadas por los tribunales con la maxima alerta, para evitar el posible

uso en fraude de ley o el abuso de derecho de la normativa laboral, que puede
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producirse en la interpretacién de los datos econdmicos y contables de la empresa
(aprovechar unas pérdidas puntuales de un ejercicio, para realizar despido con el fin
de aumentar un beneficio empresarial, por ejemplo).

Sin embargo, la finalidad de este tipo de despidos responde a un interés de
mantenimiento o proteccion del empleo, debiendo explicar lo que en principio parece
una contradiccién. Las empresas con unos determinados problemas, encuadrables
dentro de los supuestos del articulo 51.1 en relacion al 52 c) ET, son como todas las
empresas, fuente de empleo, asi se necesita mantener esas fuentes para sostener los
puestos de trabajo de las mismas. Con este tipo de extinciones se cuida a la propia
empresa y se intentan superar las crisis derivadas de esas causas, sacrificando un
determinado numero de puestos de trabajo a favor del resto de los existentes y de los
futuros.

En la actualidad, el sistema parece haber perdido su esencia, pues el sentido
hacia el que parecen dirigirse las reformas de nuestra normativa laboral ha dejado de
lado la exigencia de unas determinadas dificultades empresariales para el
mantenimiento del empleo o de la propia empresa, para ponderar quiza de manera
excesiva el beneficio empresarial. Parece haberse ido suavizando la finalidad
compensadora del Derecho del trabajo, al moderar la exigencia de requisitos para
practicar despidos, por ejemplo, con la pretendida eliminacién de la exigencia de la
razonabilidad de la medida que abordaremos posteriormente.

A causa de la Reforma de 2012, por tanto y como veniamos diciendo, parece
haberse desdibujado la finalidad de la extinciéon del contrato por causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion, al haber aumentado la cuota de poder del
empresario, y es que, al reducir su obligacion de justificacion del despido a la prueba
de la existencia de la causa alegada para que sea procedente, parece darse pie, de
una manera mas sencilla, a la posibilidad de un uso desleal de la normativa laboral. Es
decir, parece que la finalidad de estos despidos se ha transformado en la busqueda de
competitividad empresarial.

Otro ejemplo de la disminucion de la tutela del trabajador es la indemnizacion
en caso de despido improcedente, regulada en el articulo 56 del ET, que puede afectar
al trabajador despedido por causas objetivas. Y es que, en el citado precepto se
instaura la equiparacion de la indemnizacién por despido improcedente,
generalizandose a la de 33 dias por ano trabajado, frente a los anteriores 45, con un
maximo de 24 mensualidades, que se contraponen a las 42 mensualidades del

régimen anterior, para los contratos suscritos a partir de la entrada en vigor del RDL
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3/201233. Antes de tal Reforma, la indemnizacién por despido improcedente de 33 dias
por afio trabajado con un maximo de 24 mensualidades, se reservaba solamente para
los despidos objetivos de trabajadores con contrato de fomento de la contratacion

indefinida.

3.4 LA CAUSA ECONOMICA EN LA REFORMA DE 2012 Y SU PRUEBA

De las modificaciones introducidas por Ley 3/2012 recordamos que concurren
causas economicas, de acuerdo con el articulo 51.1 ET, “cuando de los resultados de
la empresa se desprenda una situacion econémica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas”.

La citada Reforma mantiene, por tanto, la exigencia de que la empresa
presente una “situacion econémica negativa® como en redacciones anteriores. Ademas
también respeta los supuestos existentes previamente, entendiendo que la situacién
econdmica de la empresa en negativa cuando “existan pérdidas actuales o previstas” y
cuando “se produzca una disminucién persistente de su nivel de ingresos o ventas”.
En este punto se incorpora una modificacion, anadiendo un supuesto mas por el que la
empresa puede encontrarse en situacion econémica negativa y justificar con ella el
cese por causas econémicas del trabajador. En la nueva redaccion y tras la conjuncién
“0”, se anade el concepto “ventas”, siendo un supuesto cumulativo a la ya existente
“disminucién del nivel de ingresos”.

Ademas, se afnade una puntualizacién importantisima referida a qué entiende el
legislador por disminucién persistente, ya sea de ingresos o de ventas. Se trataba de
arrojar mas luz sobre el concepto de “disminucion persistente”, por considerarse
ambigua. Asi, en la regulacion vigente, se afirma que “en todo caso, 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

33 A los contratos suscritos con anterioridad a la entrada en vigor de la Reforma, se les aplica el
doble modulo o escala indemnizatoria previsto en la Disposicion Transitoria Quinta de la Ley
3/2012, estableciéndose que “la indemnizacién por despido improcedente de los contratos
formalizados con anterioridad al 12 de febrero de 2012 se calculara a razon de 45 dias de
salario por afio de servicio por el tiempo de prestaciéon de servicios anterior a dicha fecha,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo, y a razén de 33 dias de
salario por afio de servicio por el tiempo de prestacion de servicios posterior, prorrateandose
igualmente por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo. El importe indemnizatorio
resultante no podra ser superior a 720 dias de salario, salvo que del calculo de la
indemnizacion por el periodo anterior al 12 de febrero de 2012 resultase un numero de dias
superior, en cuyo caso se aplicara este importe indemnizatorio maximo, sin que dicho importe
pueda ser superior a 42 mensualidades, en ningun caso’. El maximo de 42 meses solo lo
percibiran los que tengan una antigiledad minima de unos 29 afos.
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trimestre del ano anterior’. Al incluir la expresion “en todo caso”, parece que el
legislador pretende establecer una presuncion “iuris et de iure” de concurrencia de la
causa cuando se produzca tal circunstancia®*.

En la antigua redaccién se recogia que tal disminucion se producia “cuando la
misma pudiera afectar a la viabilidad de la empresa o a su capacidad de mantener el

3% Esto enlaza con el apartado anterior, sobre la finalidad de este

volumen de empleo
tipo de despidos, pues se exigia que la causalidad del despido viniera fundamentada
en el intento de mantener la empresa y con ella el resto de puestos de trabajo, no
siendo necesario en la actualidad.

De inicio, podemos decir que la reforma no introduce nuevas causas, sino que
propone una redefinicion de las existentes, con la supuesta pretensién de concretarlas.
Sin embargo, debemos examinar dos cuestiones en este punto. En primer lugar, ¢ todo
volumen de pérdidas es bastante para acreditar la existencia de la causa econdémica
en el despido? Y en segundo lugar, ¢cémo probamos la causa y sobre quien pesa la
carga de la prueba de esta causa?

En relacion a la primera cuestion a responder, se entiende que el
mantenimiento del empleo es uno de los principios rectores de nuestro ordenamiento
juridico. Asi, una disminucién minima de los ingresos o0 ventas por tres trimestres
consecutivos no deberia ser suficiente para que esa causa justificase el despido. Es
decir, se necesitaria una disminucién de una determinada dimension o importancia.
Sin embargo, con la interpretacion literal de la normal puede suceder que, aun
existiendo las citadas disminuciones —siendo ya procedente el despido por causas
econdmicas en otra lectura-, la situacién de la empresa sea econdmicamente positiva
y favorable, produciéndose paraddjicamente despidos por causa econémica. Veamos

que interpreta la jurisprudencia por “situacion econdémica negativa”.

34 En este sentido, vid. RAMIREZ BENDALA, M.D., "Despido objetivo ex Art. 52. ¢) TRLET causas

econdmicas. Concurrencia y acreditacion de las causas. Razonabilidad de la medida y control

jurisdiccional", Aranzadi Social: Revista Doctrinal, Vol. 6, N° 3 (Jun), 2013, pag. 4.

35 En relacién a los requisitos para la procedencia del despido objetivo por causas econdémicas
propios de la regulacién anterior a la Reforma de 2012, vid. ampliamente MELLA MENDEZ, L., "El
despido por crisis de la empresa en Espana: analisis critico de las principales novedades tras la
Ley 35/2010", Actualidad Laboral, N° 11, 2011, pags. 2-5 y 10-11/12. Sostiene la autora sobre
tal regulacion que “el legislador acoge una interpretacién de las causas justificativas del despido,
especialmente de la econémica, muy flexible. (...) El legislador indica al empresario que es lo
que tiene que probar, que son varias cosas: los hechos alegados (resultados o causas) y que de
los mismos se deduce la razonabilidad de la decision extintiva. Ademas, debe acreditarse que
esta Ultima es razonable en relacién con unos determinados fines: preservar o favorecer la
posicién competitiva en el mercado (causa econémica) y contribuir a prevenir una evolucion
negativa de la empresa o a mejorar su situacion, a través de una mas adecuada organizacién
de los recursos, que, a su vez, favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor
respuesta a las exigencias de la demanda” (conclusiones del articulo). En sentido similar
aunque mas ampliamente, vid. también MALDONADO MONTOYA, J.P., "La nueva definicion de las
causas econdmicas de despido", Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, N°. Extra
109, 2014, pags. 113-114.
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Se ha entendido que se dan las causas econdmicas del articulo 52 ¢ en
relacién con el articulo 51.1 del ET en supuestos que es se acredite una disminucion
persistente del nivel de ingresos, aun cuando existiesen reservas voluntarias con las
que pudieran enjugarse la totalidad de las pérdidas. Asi por ejemplo, situémonos en un
supuesto en el que la citada reserva ascendia a 535.041,88 € durante los ejercicios
2008/2009, 2009/2010 y 2010/2011, ascendiendo a 440.086, 34 € a fecha 31 de
agosto de 2012; y las pérdidas sufridas durante los cuatro Ultimos ejercicios
economicos suponian: 55.217, 04 € en el ejercicio 2008/2009; 71.493,25 €, en el
ejercicio 2009/2010; 104.513, 39 € en el ejercicio 2010/2011 y 182.634, 33 €, en el
ejercicio 2011/2012, a 31 de agosto de 2012. En esta tesitura, el Tribunal concluyé que
“la empresa se encuentra en una situacion econémica negativa, por la existencia de
pérdidas actuales, que se han venido produciendo e incrementando en los ultimos
cuatro ejercicios econoémicos, por lo que concurre la causa de extincion objetiva del
contrato de trabajo contemplada en el articulo 51.1ET , por la remision que al mismo
efectua el articulo 52 c) de dicho texto legal, sin que tal consideracion quede
desvirtuada por la existencia de un fondo de reserva voluntario (...)**”. Podemos
entender, por tanto, que la disminucion puede no ser cuantiosa siendo relevante el
requisito de la continuidad o persistencia.

Y es que, con anterioridad a la Reforma de 2012, aun exigiendo el requisito de
la razonabilidad de la medida extintiva, se practicaban extinciones de contratos
“cuando existian tanto pérdidas actuales (que no tienen que ser necesariamente
continuadas  ni cuantiosas, bastando con una situacibn econdémica negativa
meramente coyuntural) como una disminucion persistente del nivel de ingresos, que
afecte a su viabilidad o al mantenimiento del volumen de empleo; por lo tanto, bastaria
con la simple constatacion de la presencia de una disminucion (persistente, ahora si)
del nivel de ingresos o de un descenso constante del nivel de negocio (...)*"”, mas aun
en la actualidad.

Ademas, no se examinara la viabilidad futura de la empresa, al suprimir la
regulacion legal el examen de tal cuestion futurible y “desvincular la causalidad del
mantenimiento de la empresa y del empleo”, es decir, no se trata de “lograr objetivos
futuros, sino de adecuar la plantilla a la situacion de la empresa®”. Y es que, es

importante recordar que lo que se ha pretendido con la Reforma de 2012 es objetivizar

3 STS Unif. doctrina de 23 de febrero de 2015 (rec. num. 1031/2014). En relacién al fondo de
reserva voluntario, vid. STS de 2 de junio de 2014 (rec. num. 546/2013).

87 STSJ Galicia 6391/2012, de 6 de julio (rec. num. 12/2012).

38 Vid. FJ 15° de la SAN 106/2012, de 28 de septiembre (proc. 152/2012).
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al maximo las causas de despido®. Igualmente, a pesar de lo anterior, el TS ha venido
a mantener en alguna ocasion una especie de proporcionalidad entre la entidad de la
causa alegada y la medida adoptada, se puede entender que para que no se produzca
abuso de derecho o fraude de ley*°. La cuestion, por tanto, no esta ni mucho menos
cerrada al debate y estara sometida a las peculiaridades del caso concreto.

En aras a dar respuesta a la segunda cuestion planteada -que a su vez se
divide en dos temas-, de la literalidad de la norma deducimos que la situacion
econdmica negativa puede producirse y probarse de diversas maneras. El ET hace
referencia a las pérdidas actuales, que debera examinar el juez mediante el analisis de
las Cuentas Anuales de la sociedad. En esta tarea, estara apoyado por informes
periciales, a ratificar en el acto del juicio por el perito actuante*!, que le permitan
comprobar que tales Cuentas se ajustan a los requerimientos legales, asi como, la
representacién de la imagen fiel de la empresa que deberia ser negativa al alegar
causa econdémica.

Sera exigible la aportacién de las Cuentas Anuales de los dos ultimos ejercicios
econdmicos, que, de acuerdo con el articulo 254 del Real Decreto Legislativo 1/2010,
de 2 de julio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Sociedades de
Capital (en adelante, LSC), estan compuestas por el balance de situacién, la cuenta de
pérdidas y ganancias, el estado de cambios del patrimonio neto, el estado de flujos de
efectivo, la memoria econdmica del ejercicio y el informe de gestion, auditadas si es
preceptivo*?; asi como, la aportacion de las cuentas a fecha del cese o de la
comunicacién del despido, pues se debe conocer la situacién econémica de la
empresa en ese momento.

También se propone como situacion economica negativa lo que el ET
denomina “pérdidas previstas”, sin embargo, en este punto parece que no es tan facil
su prueba, al depender en cierta parte de elementos inciertos y futuros. Aun asi, de la
practica puede deducirse que el Informe de Gestidn puede ser una buena opcion para

su prueba, y esto es asi, pues el articulo 262.1 LSC establece que éste documento

39 Vid. RAMIREZ BENDALA, M.D., "Despido objetivo ex Art. 52. ¢) TRLET causas econdémicas.
(...)", ob. cit., pag. 6.

40 Vid. FJ 10° de la STS de 26 de marzo de 2014 (rec. num. 158/2013), pues parece
desproporcionado que ante una reduccion presupuestaria acreditada de entre un 5% a un 10%,
se proceda a despedir a 925 trabajadores de una plantilla total de 1161 de trabajadores.

41 En relacion al valor juridico de la contabilidad de la empresa, vid. STSJ 8470/2012 Cataluia,
de 17 de diciembre (rec. 4712/2012). Ademas, “la presuncion de certeza de las cuentas
anuales, que se ve reforzada cuando han sido auditadas, se puede desvirtuar por medio de
documentos y sobre todo de la prueba pericial que se pueda practicar’, de acuerdo con
MALDONADO MONTOYA, J.P., "La nueva definicién de las causas econdmicas de despido”, ob.
cit. pag. 117.

42 Articulos 263 y ss. Ley de Sociedades de Capital, referentes a la verificacion de las Cuentas
Anuales.
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“habra de contener una exposicion fiel sobre la evolucioén de los negocios y la situacion
de la sociedad, junto con una descripcion de los principales riesgos e incertidumbres a
los que se enfrenta”. Ademas, de acuerdo con el articulo 262.2 de la misma norma,
este documento ‘“informara igualmente sobre los acontecimientos importantes para la
sociedad ocurridos después del cierre del gjercicio, la evolucion previsible de aquélla,
las actividades en materia de investigacion y desarrollo (...)*".

En relacion a la disminucion persistente de ingresos ordinarios o ventas, la
propia norma ejemplifica este supuesto al decir que “se entendera que son
persistentes 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’, pudiendo probar esta situacién con los documentos contables a los que se
aludia anteriormente. Ademas, puede reforzarse la prueba aportando, por ejemplo, las
declaraciones trimestrales de impuestos (por ejemplo, IVA).

Entrando ya en la segunda cuestidn, la prueba es exigida, en principio y con
caracter general, al empresario*. El mismo debera acreditar la concurrencia de la
causa econdémica. Por su parte, el trabajador, deberia probar la inexistencia de tal
causa econdmica. Para ello, normalmente, debera valerse de los actos preparatorios
regulados en los articulos 76 y 77 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccion social (en adelante, LRJS), que le permitiran disponer de la
documentacion necesaria para conocer profundamente la realidad econdémica y
contable de la empresa. Al ser complicado en muchas ocasiones estos actos, sobre
todo en términos de plazos, lo mas comun, sera la solicitud de la documentacién que
considere pertinente en la propia demanda, o mediante prueba anticipada (articulo 78
LRJS)*®.

4 REQUISITOS DEL DESPIDO OBJETIVO POR CAUSAS
ECONOMICAS

En relacion a los requisitos para lograr una valida extincién del contrato al
amparo del articulo 52 del ET, debemos acudir al articulo 53 del ET. Y es que tal

precepto establece la forma y efectos de la extincién del contrato por tales causas

43 Sin embargo, sobre este documento, debemos recordar que “las sociedades que formulen
balance y estado de cambios en el patrimonio neto abreviados no estaran obligadas a elaborar
el informe de gestion” (articulo 262.3 LSC).

44 En este sentido, vid. LEFEBVRE, F., Memento practico. El despido 2015-2016, ob. cit. pag.
414. También, vid. articulo 105 LRJS.

45 Aun en referencia a la regulacion previa a la Reforma de 2012, sobre la carga de la prueba de
empresario y trabajador, vid. mas ampliamente LLOMPART BENNASSAR, M., "El despido objetivo la
acreditacion de la situacion econémica negativa", Actualidad Laboral, N° 7, 2010, pags. 5-6/15.
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objetivas, exigiendo la comunicacion escrita al trabajador expresando la causa que lo
justifica, la puesta a disposicion del trabajador de la indemnizacion legalmente
establecida simultdneamente a la entrega de la comunicacion escrita, y la concesion
de un plazo de preaviso de quince dias. Ademas, en el caso del despido por la causa
del 52.c) ET, se exige que del escrito de preaviso se de copia a la representacion legal
de los trabajadores para su conocimiento.

En las lineas siguientes se desglosaran las exigencias jurisprudenciales para el
cumplimiento de los citados requisitos, y es que, de acuerdo con el articulo 53.4.c)
tercer parrafo del ET, “la decision extintiva se considerara procedente siempre que se
acredite la concurrencia de la causa en que se fundamenté la decision extintiva y se
hubieren cumplido los requisitos” citados anteriormente. La consecuencia del
incumplimiento de lo anterior sera la improcedencia del despido*’; teniendo en cuenta
que en el parrafo siguiente del precitado precepto se matiza que “la no concesién del
preaviso o el error excusable en el calculo de la indemnizacion no determinara la
improcedencia del despido, sin perjuicio de la obligacion del empresario de abonar los
salarios correspondientes a dicho periodo o al pago de la indemnizacion en la cuantia

correcta, con independencia de los demas efectos que procedan’.

41 LA COMUNICACION

En relacion a la comunicacion escrita de la extincion, la llamada “carta de
despido”, se entiende que los tribunales deben ser muy exigentes con su contenido, y
es que las razones que fundamentan esta extincién estan relacionadas con el ambito
interno de la empresa y no con la accién del trabajador, desconociendo el trabajador
esta situacion. Por otro lado, los representantes de los trabajadores no intervienen en
estas extinciones, aunque afecten a varios trabajadores —a diferencia de lo que ocurre
en el despido colectivo-, por lo que se hace necesaria una tutela mas fuerte para

salvaguardar los derechos e intereses de estos trabajadores.

46 Enumerando estos requisitos, por ejemplo vid. MERCADER UGUINA, J.R., Lecciones de
Derecho del Trabajo, ob. cit. pag. 592, o mas especificamente, vid. CASTELL VALLDOSERA, L.
(coord.); Crisis econémica y Derecho del Trabajo, Ed. Bomarzo, Albacete, 2011, pags. 202-207.
47 La calificacion del despido por causas objetivas es susceptible de ser declarado por la
autoridad judicial como procedente, improcedente o nulo. En caso de improcedencia, debemos
acudir al articulo 56 del ET que establece la opcion para el empresario entre la readmisién del
trabajador o el abono de una indemnizacion legalmente establecida. Ademas, en el supuesto
de que el empresario opte por readmitir al trabajador, el mismo tendra derecho a los salarios de
tramitacion desde el cese de la relacion laboral hasta la fecha de notificacion de sentencia. Si el
empresario no opta por una de estas posibilidades, se entiende que procede la readmision.
Sdlo hay una excepcion a la regla de la opcion del empresario, y es que de acuerdo con el
apartado 4 del citado precepto “si el despedido fuera un representante legal de los trabajadores
0 un delegado sindical, la opcién correspondera siempre a éste. De no efectuar la opcién, se
entendera que lo hace por la readmision (...)".
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Asi, esta comunicacién debe cumplir una doble exigencia: el uso de la forma
escrita y explicar la causa que motiva la extincion, de tal manera que se consiga con
su lectura el conocimiento de las circunstancias que justifican la extincién*®.

Establece la jurisprudencia sobre tal explicacién, que “la comunicacion de
despido no puede limitarse a decir que se trata de una situacion muy dificil y
complicada, tanto econémica como productiva, sin dar un solo dato numérico que
pueda abalar tal situaciéon*”, declarando el despido como improcedente de ser asi. Se
requerira por tanto, aunque no se imponga una pormenorizada descripcion de los
hechos, que “la comunicacion escrita proporcione al trabajador un conocimiento claro,
suficiente e inequivoco de los hechos que se le imputan para que, comprendiendo sin
dudas racionales el alcance de aquéllos, pueda impugnar la decision empresarial y
preparar los medios de prueba que juzgue convenientes para su defensa y esta
finalidad no se cumple, cuando la aludida comunicacion sélo contiene imputaciones
genéricas e indeterminadas que perturban gravemente aquella defensa y atentan al
principio de igualdad de partes al constituir, en definitiva, esa ambigiiedad una
posicion de ventaja de la que puede prevalerse la empresa en su oposicion a la
demanda del trabajador®®”

Vimos que la comunicacién escrita debia proporcionar al trabajador un
conocimiento claro de los hechos, entendiendo la jurisprudencia que "el significado de
la palabra "causa” en el contexto de la regulacion de las causas del despido objetivo
por necesidades de la empresa se refiere normalmente no al tipo genérico de causa
de despido (por ejemplo, la reestructuracion de la plantilla, el cambio en los productos
0 en los procesos de produccion) o a la causa remota que genera las dificultades o
situaciones negativas de la empresa en la que se produce el despido (por ejemplo, la
crisis economica o las nuevas tecnologias) sino precisamente, como dice
repetidamente el articulo 51 del ET, a las concretas dificultades o situaciones
econdémicas negativas de la empresa alegadas por el empresario para justificar su

decision extintiva. Son estas dificultades o situaciones econémicas negativas las que

48 Se trata de que el trabajador cuente con la informacion necesaria para “hacer posible la
adecuada y correcta defensa juridica de la pretension impugnatoria del trabajador en el
proceso judicial’, de acuerdo, entre otras, con STS de 20 de octubre de 2005 (rec. num.
4153/2004).

49 STS Unif. doctrina de 12 de mayo de 2015 (rec. num 1731/2014). En el supuesto de autos, la
carta de despido, sin acompafarse de ninguna documentacion y remitiendo a un ERE de la
misma empresa, disponia que los motivos de la extincidn “residen en que la Empresa se
encuentra en una situacién muy dificil y complicada, tanto econémica como productiva. A tal
punto que, nos obliga a amortizar su puesto de trabajo pasando sus funciones a ser
desempefiadas por el resto de trabajadores de la empresa, ya que de no ser asi, no se podria
garantizar la futura viabilidad de la misma, tal como se indica y prueba en la documentacion
correspondiente al Expediente de Regulaciéon de Empleo presentado".

50 STS de 9 de diciembre de 1998 (rec. num. 590/1997) y STS de 21 de mayo de 2008 (rec.
nuam. 528/2007).
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constituyen, en terminologia del articulo 51 del ET las "causas motivadoras" que
pueden justificar el acto de despido. Por tanto, no es solamente una causa abstracta la
que tiene que expresarse en la carta de despido, sino también la causa concreta y
proxima motivadora de la decision extintiva, que refleja la incidencia en la empresa de
un determinado tipo de causa o de una posible causa remota®"”.

Entrando ya en el concepto de suficiencia, entiende la jurisprudencia que este
requisito puede cumplirse si la carta se acomparia con la documentacién necesaria®?,
es decir, el contenido de la carta puede ser bastante si se contextualiza con los
informes y comunicaciones correspondientes®.

Por ultimo, en relacién con el margen de apreciacion del Juez para valorar la

suficiencia de la comunicacion escrita, establece el Tribunal Supremo que para lograr

51 Doctrina reiterada del TS, contenida entre otras, en STS de 30 de marzo de 2010 (rec. nim.
1068/2009) que posteriormente es reproducida en STS de 1 de julio de 2010 (rec. nium
3439/2009). Ademas, aun no siento la materia central de su articulo, apoyando esta tendencia,
vid. JIMENEZ BATISTA, A., “Sobre los requisitos formales de la comunicacion extintiva: explicacion
del criterio de seleccidn”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, N° 173, 2015, pags. 3-4.

52 STS de 23 de septiembre de 2014 (rec. num. 231/2013), en la Sentencia citada, a la carta de
despido se adjunt6 en formato digital la documentacién necesaria para entenderse
conocedores de la situacidon de la empresa. Asi: “relacion definitiva de trabajadores afectados,
el informe preceptivo emitido conjuntamente por la Direccion General de Presupuestos y
Recursos Humanos de la Consejeria de Economia y Hacienda y de la Direccién General de la
Fundacién Publica de la Consejeria de Presidencia, Justicia y Portavocia del Gobierno de la
CAM, las medidas sociales de acompariamiento, un plan de recolocacion externa y las copias
de las actas del periodo de consultas y documentacién sobre el fin del periodo de consultas”.

53 En resumen de todos los requisitos enumerados, el FJ 4°, en su punto 3° de la STS Unif.
doctrina de 12 de mayo de 2015 (rec. num 1731/2014) dispone que “a) la referencia a la
"causa" como exigencia formal de la comunicacion escrita en el despido objetivo es equivalente
a la de los "hechos que lo motivan” en la carta de despido disciplinario; b) tanfo en uno como
en otro caso, para que pudiera llegar a declararse la procedencia del despido tales datos
facticos que han de tener reflejo, como regla basica, en la comunicacion escrita, integrada, en
su caso, con la documentacion acompariatoria y deben consistir en los hechos de los que
ordinariamente se desprenda, segun las normas juridicas a ellos aplicables, el efecto juridico
correspondiente a la pretension extintiva empresarial, y, en el supuesto de despido objetivo, los
datos facticos suficientes que configuran el concepto de causas "econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion” (...); ¢) unica y exclusivamente los hechos contenidos en la
comunicacion escrita de despido podran ser objeto de prueba en el correspondiente juicio, cuya
carga de la prueba incumbe, como regla, al empresario (...) (articulo 105 LRJS); d) (...); e) la
procedencia o improcedencia del despido solo podra decretarse, tratandose de extincion
objetiva, cuando cumplidos los requisitos formales se acreditare o no, con reflejo concreto en
los hechos probados, la concurrencia de la causa legal indicada especificamente en la
comunicacién escrita; f) la comunicacion escrita, tanto en el despido objetivo como en el
disciplinario, para su validez formal debe proporcionar al trabajador un conocimiento claro,
suficiente e inequivoco de los hechos que se le imputan o de las causas que se invocan como
constitutivos del despido objetivo para que, comprendiendo sin dudas racionales el alcance de
aquéllos, pueda impugnar la decision empresarial y preparar los medios de prueba que juzgue
convenientes para su defensa y que esta finalidad no se cumple cuando la aludida
comunicacion sélo contiene imputaciones o afirmaciones genéricas e indeterminadas que
perturban gravemente aquella defensa y atentan al principio de igualdad de partes al constituir,
en definitiva, esa ambigliedad una posicion de ventaja de la que puede prevalerse la empresa
en su oposicion a la demanda del trabajador; y g) tratandose de despido objetivo en el
supuesto de incumplimiento de "las formalidades legales de la comunicacién escrita, con
mencion de causa" la consecuencia, actualmente, es la declaracién de improcedencia del
despido”.
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tal suficiencia, la carta de despido “debe tener en cuanta una gran variedad de
circunstancias concretas” que aconseja “consentir un amplio margen de apreciacion a
los o6rganos jurisdiccionales”. Por ello, la revision de esa suficiencia, mediante
suplicacion o unificacion de doctrina, “sélo procedera cuando tales calificaciones se
hayan apartado «manifiestamente del criterio de suficiencia marcado por la doctrina

jurisprudencial»®*”.

4.2 PUESTA A DISPOSICION DE LA INDEMNIZACION

La normativa exige “poner a disposicion del trabajador, simultaneamente a la
entrega de la comunicacion escrita, la indemnizacion de veinte dias por arfio de
servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con
un maximo de doce mensualidades. Cuando la decision extintiva se fundare en el
articulo 52 c) del ET, con alegacién de causa econémica, y como consecuencia de tal
situaciéon econémica no se pudiera poner a disposicion del trabajador la indemnizacién
correspondiente, el empresario, haciéndolo constar en la comunicacion escrita, podra
dejar de hacerlo, sin perjuicio del derecho del trabajador de exigir de aquél su abono
cuando tenga efectividad la decision extintiva’.

De la regulacion legal deducimos que en los supuestos en que se den todas las
circunstancias enumeradas y en caso de encontrarnos ante una extincion del articulo
52 ¢) ET por causas econdmicas, la falta de entrega simultanea de la indemnizacion
no invalida tal extincién ni determina su improcedencia.

Esta posibilidad es de caracter excepcional, pues merma en gran medida los
derechos del trabajador y es necesario, por tanto, que la causa de la extincidon sea
econdmica -se niega la posibilidad para las causas técnica, organizativa o de
produccioén-, la imposibilidad probada de la puesta a disposicion de la indemnizacion®®

y que en la carta de despido conste expresamente tal imposibilidad.

54 FJ 9° de STS Unif. doctrina de 4 de julio de 1996 (rec. nim 4006/1995).

55 Sobre la necesidad de prueba de la imposibilidad de la puesta a disposicion, vid. STS Unif.
doctrina de 25 de enero de 2005 (rec. num 6290/2003), que en su FJ 3° sostiene que “no basta
con la mera afirmacién empresarial acerca de su situaciéon de falta de liquidez, sino que se
precisa, ademas, su acreditacion si el empleado la discute, pues el articulo 53.1 b del ET,
refiriéndose ya en concreto a la obligacion de puesta a disposicion de la indemnizacién en el
momento que sefala (esto es, independientemente de que la mala situacién econémica pueda
o no justificar el despido objetivo), requiere que «como consecuencia de tal situacion
econdémica no se pudiera poner a disposicion del trabajador la indemnizacion», pues cabe
perfectamente la posibilidad de que, por adversa que fuere la situacién econdémica de la
empresa, pueda ésta, sin embargo, disponer de dinero suficiente para poner a disposiciéon del
despedido la correspondiente indemnizacién con simultaneidad a la comunicacién del cese”.
En relaciéon a quien le incumbe la carga de la prueba de la falta de liquidez, prosigue la
precitada sentencia afirmando que “(...)lo mas acertado parece acudir al criterio doctrinalmente
conocido como de la proximidad o de la facilidad probatoria, (...) por el que la norma
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En relacion a la imposibilidad de la puesta a disposicion de la indemnizacién en
los plazos establecidos, se trata de una falta de liquidez o de tesoreria suficiente para
hacer frente al pago. Sin embargo, no es suficiente para que el impago simultaneo no
devenga en su improcedencia con que se funde en causas econémicas, ni que en la
carta de despido se invoque la imposibilidad de puesta a disposicion de la
indemnizacién por tal situacion negativa, “sino que también se precisa que realmente
concurra esa imposibilidad®®”. Y es que no se intenta facilitar la situaciéon del
empresario en dificultades econdmicas, sino evitar un requisito de validez del despido
cuyo cumplimiento resulta imposible, en los casos que lo sea. Ademas, respecto del
examen del estado de liquidez o de la imposibilidad de la puesta en disposicion de la
indemnizacion, debemos atender a la fecha de entrega de la carta y no a la de
efectividad del despido®’.

Por ultimo, sobre la necesidad de constancia expresa en la carta de despido de
la imposibilidad de puesta a disposicion de la indemnizacion debe afirmarse, que en
caso contrario, el despido debera declararse como improcedente en caso de

impugnacion por el trabajador®.

4.3 CONCESION DE PLAZO DE PREAVISO

El articulo 53.1 c) del ET, establece el requisito de la “concesién de un plazo de
preaviso de quince dias, computado desde la entrega de la comunicacion personal al
trabajador hasta la extincion del contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en el
articulo 52.c), del escrito de preaviso se dara copia a la representacién legal de los
trabajadores para su conocimiento”.

El preaviso de la extincion puede realizarse en la comunicacion o carta de
despido, que debera entregarse, en caso de contener tal preaviso, al menos con
quince dias de antelacién a la fecha del despido efectivo; en una comunicacion
independiente dirigida a realizar este preaviso; o puede no realizarse, sin que la
extincion sea calificada por este motivo como improcedente —aun siendo una

obligacion legal para el empleador-. EI empresario, en casos de inexistencia de

distributiva de la carga de la prueba no responde a unos principios inflexibles, sino que se
deben adaptar a cada caso segun la naturaleza de los hechos afirmados o negados y la
disponibilidad o facilidad para probar que tenga cada parte”, concluyendo que es la empresa
quien tiene una mayor disponibilidad de los elementos probatorios acerca de la falta de liquidez
de aquélla.

56 STSJ 540/2002 Madrid, de 25 de julio (rec. nim.1615/2002).

57 En este sentido, vid. STS Unif. doctrina de 9 de julio de 2013 (rec. nUm. 2863/2012).

58 Apoyando esta corriente, vid. STS Unif. doctrina de 25 de enero de 2005 (rec. num.
4018/2003).
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preaviso, sustituye al mismo por el abono de una indemnizacion derivada del importe
de los salarios correspondientes a los dias de preaviso (articulo 53.4 in fine del ET).

Sobre la obligacion de entrega de copia del preaviso a los representantes de
los trabajadores que recoge la normativa, tal requisito fue reformulado por el Tribunal
Supremo, considerando “que existia un error en la redaccion del precepto estatutario”.
Por ello, concluyé que “la copia que ha de facilitarse a los representantes de los
trabajadores no es la del preaviso, (...) sino la comunicacién o carta de despido, en la
que debe exponerse la causa de la decision extintiva y en la que normalmente, aparte
de esta mencion preceptiva de la causa, deben contenerse también las referencias a
la concesion del preaviso y a la puesta a disposicion de la indemnizacion, si bien el
preaviso podria no incluirse en la comunicacion. Esto es claro, porque el preaviso no
es la manifestacion de la voluntad extintiva con su fundamento, sino simplemente un
plazo que se establece entre ésta y la efectividad del cese (...)**".

Ademas afiade el Tribunal Supremo que “las formalidades seran, por una parte,
la propia comunicacion escrita con expresion de la causa, asi como la constancia de
Su recepcioén, debiendo 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 informacién cuya
represion se agote en una sanciéon administrativa. Y no lo es pues, la informacion
proporcionada a los representantes de los trabajadores sobre los despidos objetivos
economicos es una pieza esencial del sistema legal de control de la distincion

institucional entre el despido colectivo y el objetivo®”

. 'Y es que, sin esta informacion

seria muy complicado controlar que el empresario no supere los limites cuantitativos

propios del despido colectivo, siendo complicado acreditar, de darse, tal superacion.
Por ultimo, tal falta de entrega aun siendo un incumplimiento de los requisitos

exigidos, no deriva en la declaracién de improcedencia de la extincion.

5 EL EXAMEN DE LA RAZONABILIDAD DEL DESPIDO POR
CAUSAS ECONOMICAS ANTES Y DESPUES DE LA
REFORMA DE 2012

En epigrafes anteriores, a la hora de abordar la capacidad interpretativa del
juez de los requisitos necesarios para la procedencia de la extincion dentro del

procedimiento despido, y mas concretamente en caso de alegarse causas

59 STS Unif. doctrina de 18 de abril de 2007 (rec. num. 4781/2005), FJ 2°.
60 STS Unif. doctrina de 18 de abril de 2007 (rec. num. 4781/2005), FJ 3°.
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econdmicas, haciamos especial hincapié en la modificacién de sus campos de
actuacion tras la Reforma de 2012, que parecia limitar su tarea al examen de la
existencia o no de la causa alegada por el empresario. Y es que de gran importancia
fue la eliminacion del articulo 51.1 ET, y por tanto del articulo 52.c), del requisito de
justificacion, respecto a las causas econdmicas, de que “de los resultados
empresariales alegados se deducia la razonabilidad de la decision extintiva para
preservar o favorecer la posicion competitiva en el mercado™".

Mediante la eliminacion del analisis de la razonabilidad de la medida extintiva,
se intenta conseguir que el Juez no emita juicios de oportunidad o conveniencia
relativos a le gestion de la empresa, con lo que la conexion de “instrumentalidad o
funcionalidad’ del despido para superar la crisis por la que pasa la empresa queda
eliminada®. A partir de la Reforma laboral de 2012, por tanto, el juicio de razonabilidad
del juez sobre la causa alegada parece haberse limitado a comprobar la existencia de
la propia causa, no incluyendo la valoracion de la incidencia positiva del despido
acordado en la situacidn de la empresa y su mejora con caracter general.

La pregunta, por tanto, se circunscribe a si existe un control de la razonabilidad
de la medida por parte del Juez o ya no es posible tal examen, no pudiendo entrar a
valorar la utilidad del despido para ayudar a mejorar las circunstancias de la empresa.

Debemos recordar lo referente a la causa econémica recogida en el articulo
51.1 del ET tanto antes como después de la Reforma. Asi, antes de la misma, el citado
precepto recogia que existia causa econdmica “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 nivel de

ingresos, que puedan afectar a su viabilidad o a su capacidad de mantener el volumen

6'Este requisito de razonabilidad, respecto a las causas técnicas, organizativas o de
produccion, se entendia justificado si el despido era realizado “para prevenir una evoluciéon
negativa de la empresa o para mejorar la situacion de la misma a través de una mas adecuada
organizacion de los recursos, que favoreciese su posicion competitiva en el mercado o una
mejor respuesta a las exigencias de la demanda” (articulo 51.1 del ET en su regulacion previa
a la Reforma de 2012).

62" Sin embargo, y en relacién a esto, vid. FJ 5°, punto 2 STS de 17 de julio de 2014 (rec. nim
32/2014) que sobre el alcance del control judicial sobre la medida dispone que “/la Sala
considera que no son admisibles ni el extraordinariamente limitado papel que de manera formal
se atribuye a los Tribunales en ese Preambulo de la Ley 3/2012, ni la discrecionalidad absoluta
que -en consecuencia- corresponderia al empresario cuando mediase la causa legalmente
descrita. Y al efecto entiende la Sala que, por fuerza, ha de persistir un ambito de control
judicial fuera de la «causa» como hecho, no sélo por la concurrencia de los intereses
constitucionales y compromisos internacionales que estan en juego, sino también por
aplicacion de los principios generales en el ejercicio de los derechos”. Ademas, el TS en el FJ
10° de la STS de 26 de marzo de 2014 (rec. num. 158/2013), sobre el control judicial, ha
sostenido que “tras la reforma laboral de 2012, a los Tribunales les corresponde emitir un juicio
no soélo sobre la existencia y legalidad de la causa alegada, sino también acerca de la
razonable adecuacion entre la causa acreditativa y la acordada’, es decir, se ha exigido una
especie de proporcionalidad entre la causa alegada y la medida extintiva acordada.
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de empleo. A estos efectos, la empresa tendra que acreditar los resultados alegados y
justificar que de los mismos se deduce la razonabilidad de la decision extintiva para
preservar o favorecer su posicién competitiva en el mercado®® .

En su redaccién posterior y vigente, el legislador establece, como vimos, que
existe causa econdmica cuando “de los resultados de la empresa se desprenda una
situaciéon econdmica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales
o previstas, o la disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas.
En todo caso, se entendera que la disminucién 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’.

Asi, ante la omisién de la necesidad de justificacion de la razonabilidad de la
decision extintiva para preservar o favorecer su posicion competitiva en el mercado, y
las finalidades de la Reforma recogidas en la Exposicion de Motivos de la Ley 3/2012
referidas anteriormente, parece que inicialmente se ha suprimido el analisis de la
razonabilidad del despido del Juez en la legislacién vigente, cifiéndose su accion a la
valoracién de la concurrencia de la causa alegada. Asi, probada la misma, el despido
seria procedente en cualquier caso. Sin embargo, no podemos quedarnos con una
lectura tan superficial de la cuestion. Y es que, la mayoria de sentencias, en mayor o
menor medida, contintian exigiendo cierta razonabilidad de la medida extintiva®.

Y es que, a pesar de la literalidad de la norma, en mi opinién, no puede
aceptarse que deban tenerse en cuenta motivos pura y exclusivamente objetivos o
casi descriptivos, se necesitara valorar la incidencia real de la causa alegada en la

necesidad del despido, aunque no con la intensidad de redacciones anteriores®. El

63 En relacién a la situacion econémica negativa de la empresa, aun en la redaccion previa a la
Reforma de 2012, vid. STSJ Galicia 6391/2012, de 6 de julio (rec. num. 12/2012), que en su FJ
6° recuerda que “la situacion econémica negativa debia ser actual (fuera o no prolongada
en el tiempo), y la medida extintiva debia contribuir (junto, I6gicamente, con otras medidas) a
superarla, resultando asi el verbo "contribuir" el elemento clave y decisivo del precepto
(es sabido que contribuir equivale a ayudar y concurrir con otros al logro de algun fin), sin que
fuera preciso que el despido fuera por si solo medida suficiente e ineludible para la
superacion de la crisis, pues bastaba a tal fin que esa rescision contractual "contribuyera”
a la mejoria de la empresa, es decir, que ayudara o favoreciera la consecucién de esa mejoria;
si bien tal contribucién ha de ser directa y adecuada al objetivo que se persigue, no debiendo
tomarse en consideracion la contribucién meramente ocasional, tangencial o remota”.

64 En este sentido, vid. MALDONADO MONTOYA, J.P., "La nueva definiciéon de las causas
econdmicas de despido", ob. cit., pag. 123.

65 Proponiendo lo que considera una correcta regulacion del despido, DESDENTADO BONETE, A,
"Crisis y reforma del despido: puntos criticos seguidos de algunas propuestas (1)", Actualidad
Laboral, N° 11, 2010, pag 3/13, sostiene que la normativa debe cumplir ciertas funciones, siendo
la primera “la de evitar un ejercicio arbitrario del poder extintivo del empleador. Es ésta una
funcién esencial que se conecta con las finalidades tuitiva (defensa del empleo como medio de
vida del trabajador) y compensadora (defensa frente al desequilibrio de poder en la relacion
laboral) del ordenamiento laboral. En este sentido se orienta la intervencion legislativa mas
decisiva: el establecimiento del caracter causal del despido y el control judicial de las causas
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articulo 9.1 del Convenio 158 de la OIT®® establece la facultad de los jueces para
examinar las causas alegadas para justificar el fin de la relaciéon de trabajo y para
pronunciarse sobre si la terminacion estaba justificada. También el articulo 30 de la
Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea tutela a los trabajadores
ante los despidos injustificados, y la Constitucion Espafola, que en interpretaciones
del Tribunal Constitucional, en su articulo 35.1 reconoce el derecho de todo trabajador
a no ser despedido sin justa causa®’. Asi, debemos decir que el juez no esta apartado
de un juicio sobre la necesidad del despido —que de una lectura de la norma solo se
reserva al empresario-, sino que debera analizar y valorar en su resolucién la
existencia de la causa del despido, pero también su pertinencia, razonabilidad y
justificacion, aunque sea reconducida esa razonabilidad a la prohibicién del abuso de
derecho y el fraude de ley por parte del empresario®®.

Al empresario se le exige una prueba plena de los hechos que alega como
causa del despido, pero para acreditar las “pérdidas previstas”, por su apreciaciéon
futura sélo se pueden exigir indicios 0 puras argumentaciones, asi se mantiene un
margen discrecional para el empresario excluyendo unicamente las medidas extintivas
que sean de plano irrazonables o desproporcionadas y entendiendo la capacidad de

gestion empresarial casi como una decision soberana®.

alegadas por el empresario, aparte de determinadas garantias formales y procedimiento. En
atencién a este caracter causal se impone la justificacion del despido (...)". Tal opinion se
encuadra en el escenario de la regulacion anterior a la Reforma de 2012.

66 Convenio numero 158 de la OIT de 22 de junio de 1982, sobre la terminacion de la relacién
de trabajo, ratificado por Espafia el 18 de febrero de 1985, y complementado por la
Recomendacion de la Conferencia Internacional del Trabajo 166, cuyo articulo 4 dispone que
“no se pondra término a la relacion de trabajo de un trabajador a menos que exista para ello
una causa justificada relacionada con su capacidad o su conducta, o basada en las
necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio”.

67 Nuestro Tribunal Constitucional en relacion al derecho al trabajo del articulo 35 CE, afirma
que en su dimensién individual se concreta, ademas de en el derecho de obtenciéon de un
puesto de trabajo en igualdad de condiciones, “en el derecho a la continuidad o estabilidad en
el empleo, es decir, a no ser despedidos si no existe una justa causa’. En este sentido, vid.
STC 22/1981, de 2 de julio (FJ 8°); STC 125/1994, de 25 de abril (FJ 3°); o, STC 192/2003, de
27 de octubre (FJ 4°). A esto, habra que afiadir que “rige entre nosotros el principio general de
la limitacion legal del despido, asi como su sujecion para su licitud a condiciones de fondo y de
forma, lo que no significa que no hayan de tenerse en cuenta los derechos constitucionales de
la libertad de empresa y de la defensa de la productividad, pero si que se ha de atender a la
necesaria concordancia entre los articulos 35.1 y 38 CE y, sobre todo, el principio de Estado
social y democratico de Derecho” de acuerdo con el FJ 4° de la STC 192/2003, de 27 de
octubre.

68 A mas ahondamiento sobre la causalidad del despido, vid. ampliamente MINARRO YANINI, M.,
"La causa del despido colectivo en el Convenio n® 158 de la OIT y en la Directiva 98/59/CE",
Actualidad Laboral, N° 8, 2011.

69 Entendiendo que el poder del empresario no es absoluto ni ilimitado, pero permitiéndosele
gestionar las crisis de manera amplia, quedando su decision sujeta al respeto de los derechos
fundamentales y los limites genéricos de la buena fe — abuso de derecho y fraude de ley-, en
este sentido, vid. BLASCO PELLICER, A., "Extinciéon del contrato de trabajo. Despido colectivo y
por fuerza mayor", Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, N°. 100, 2012, pag.
217.
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Por esto, parece cierto que tras la Reforma solo se exige al empresario que
pruebe de manera clara los hechos invocados como causa de despido (en caso de
causa economica: las pérdidas o la persistente disminucién del nivel de ingresos), sin
requerirse la prueba sobre la necesidad de la extincion practicada para el
mantenimiento de la empresa y del empleo, por lo que se reduce el estudio al
presente, sin importar la utilidad o no de la medida en el futuro, dependiendo su
eleccion de la pura estrategia empresarial.

Dentro de este escenario, donde el poder del empresario parece haberse
incrementado, limitando en parte la finalidad compensadora del Derecho del trabajo,
deberia deducirse que, aun con la voluntad legislativa de eliminar en su totalidad —no
limitar o regular-, la capacidad de control de la razonabilidad del cese por parte del
Juez, existen argumentos por lo que se podria articular la justificacién de su ejercicio
ajustado a derecho, asi la propia Constitucién, los mandatos derivados de convenios
internacionales, la Ley y en los principios generales del Derecho. Y es que, en la tarea
de enjuiciamiento, debe hacerse un juicio de razén que se sustente en la aplicacion de
la norma y el respeto a los principios constitucionales, que no pueden quedar
reducidos a la pura constatacion de la existencia de una determinada causa. Asi, el
articulo 117 CE vy el articulo 4 de la Ley Organica del Poder Judicial, que niegan la
existencia de materias exentas del control judicial. Por otro lado, los principios
generales del Derecho deben dirigir la accion del Juez, asi entre ellos el
mantenimiento del derecho al trabajo recogido en el articulo 35.1 CE o la justicia, en
términos generales, plasmada en el articulo 1.1 de la misma norma, delimitando su
influencia con el articulo 38 CE.

De esta manera, aunque fuertemente limitada la intervenciéon del juez, su
accién puede extenderse en supuestos en que se constate la causa pero se aprecie
abuso de derecho en la decisidon del empresario. Pero solamente en estos supuestos,
mientras que con la exigencia de razonabilidad devendrian probablemente
improcedentes extinciones que con la normativa vigente son validas y procedentes. De
seguir asi, se mantendra una regulacion en la que puedan realizarse despidos injustos
e irrazonables, para nada fundados en una causa objetiva de verdadero impacto para

la empresa, s6lo pudiendo analizar el juez ciertos ratios econdmicos y quedando

0 En ocasiones se ha exigido mas que la mera acreditacién de la causa, siendo necesario
probar que “la situacién actie sobre la plantilla de la empresa creando la necesidad de reducir
los nimeros de puestos de trabajo propuestos o provocando un cese total de la actividad, y
que las medidas extintivas respondan a esa necesidad’. Asi, vid. STSJ 191/2013 de Madrid de
9 de abril de 2013 (rec. num.18/2013), correspondiente al ERE de Telemadrid.
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impasible ante otras realidades palpables que justificarian la improcedencia del
despido y que no pueden ser analizadas’".

Y es que, la doctrina del abuso de derecho no responde o reacciona de
manera suficiente ante la posibilidad de un ejercicio abusivo del de los poderes de
direccién del empresario. En palabras de Maldonado Montoya, “cuando tales poderes
del empresario no se Uutilizan para el bien de la empresa se produce una
extralimitacion del empresario, que se aproxima a la doctrina sobre la desviacion de
poder’®”.

En mi opinion, por tanto, el control judicial deberia abarcar la comprobacién de
la existencia y prueba de la causa motivadora alegada y la razonabilidad de la medida
extintiva en el contexto de la empresa’, en relacion al mantenimiento de la misma y
no como un simple medio de consecucién de un mayor beneficio empresarial,
debiendo concluir, de nuevo, que la modificacion ejercitada no responde a los fines
originarios del Derecho del Trabajo, no, al menos, en la medida suficiente’*. De hecho,
en coherencia con la finalidad de tales despidos (mantenimiento de la empresa y con
ello de otros puestos de trabajo y la regulacion de un procedimiento para su ejecucién
que tutele especialmente los derechos de los trabajadores por tratarse de una causa
no reprochable al trabajador, en un concepto amplio), entiendo que deberia exigirse la
justificacion de la necesidad del despido para superar la causa econdmica alegada
como se venia haciendo antes de la Reforma de 2010.

Y es que, la tendencia al uso del “despido exprés” por parte de las empresas
para evitar las dificultades de constataciéon de la necesidad y razonabilidad del

despido, no pueden ser justificativas ni desencadenante para la degradacion de la

7' Se trataria de hacer una delimitacién entre el derecho al trabajo del articulo 35 CE y la
libertad de empresa del articulo 38 de la misma norma; y es que no se puede sostener que se
produzcan despidos sin causa suficiente —la causa econdmica existiria-, pero quiza lo
importante sea analizar la trascendencia de esa causa y la necesidad y razonabilidad del
despido que se ejecutaria para sobreponerse a la misma. Y es que en caso de una reaccion
inadecuada ante el despido, se produce un debilitamiento del Derecho al trabajo, quedando
mermada fuertemente la finalidad compensadora del Derecho laboral y su normativa, por no
compensar realmente la desigualdad entre las figuras de empresario y trabajador a la hora de
fijar la relaciones de trabajo, mas aun si nos encontramos ante un despido individual donde la
presion del trabajador a la empresa es menos fuerte. En un sentido similar a la opinién
expresada, vid. RAMIREZ BENDALA, M.D., "Despido objetivo ex Art. 52. ¢) TRLET causas
econdmicas. Concurrencia y acreditacion de las causas. Razonabilidad de la medida y control
jurisdiccional", Aranzadi Social: Revista Doctrinal, Vol. 6, N° 3 (Jun), 2013, pag.284
(conclusiones).

72 V/id. MALDONADO MONTOYA, J.P., "La nueva definicion de las causas econdmicas de despido",
ob. cit., pags. 127-128.

73 A favor de la existencia del juicio de razonabilidad de la medida extintiva, vid. CASTELL
VALLDOSERA, L. (coord.); Crisis econémica y Derecho del Trabajo, ob. cit., pag. 195.

74 Manteniendo que a la norma le falta la conexion de funcionalidad o instrumentalidad, asi
como el control de razonabilidad, vid. DESDENTADO BONETE, A., "Los despidos econdmicos tras
la reforma de la Ley 3/2012: reflexiones sobre algunos problemas sustantivos y procesales (1)",
ob. cit., pags. 4-6/13.
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finalidad compensadora del Derecho del trabajo. Dentro del ambito juridico, la
discusion debera ser relativa a implementar medidas que desde las instituciones
ayuden a superar la situacion de crisis que atraviesan muchas empresas, sin que el
peso de las reformas lo sufran los trabajadores, viendo mermados sus derechos y

debilitada su situacién de poder frente al empleador.

6 CONCLUSIONES

El Estatuto de los Trabajadores enumera en su articulo 49 las causas de
extincion del contrato de trabajo sin proponer una definicion de lo que seria tal
extincion. Se trata de una ruptura de la relacion laboral que conlleva la cesacion de
sus efectos propios. Tal extincion puede producirse por causas relacionadas con la
decision o voluntad unilateral de una de las partes, ya sea del empleador o del
trabajador, por acuerdo de los mismos o por concurrir determinadas circunstancias
que dirigen o hacen necesaria la terminacién del contrato de trabajo. Sera dentro de
las causas ligadas a la voluntad del empresario donde encontremos “las causas
objetivas legalmente procedentes” (articulo 49.1 | en remisién al articulo 52 del ET),
que son objeto de estudio de este trabajo.

Aun mencionando indistintamente los términos despido y extincion, hay matices
juridicos que los diferencian, pues el despido es, en si, una causa de extincion del
contrato de trabajo, acotando su uso a los casos en que tal extincién es decision
unilateral del empresario. El legislador, reserva el término para el despido disciplinario
y el despido colectivo, pero tal calificativo describe a la perfeccién las extinciones con
origen en la voluntad unilateral del empresario por compartir un punto de partida, que
sera la decision del empleador de poner fin a la relacion laboral.

En relacion con las causas objetivas, aun no siendo incumplimientos dolosos o
culpables de la prestacién, tienen un caracter dafioso para el empresario y, por ello, su
concurrencia determina la eficacia de la extincidon practicada por el empresario. Es
decir, se trata de liberar al empleador de los dafios que la concurrencia de esas
causas le producen.

La Reforma de 2012, operada mediante RDL 3/2012, y luego con la Ley
3/2012, esta justificada por el legislador por la existencia de unos problemas del
mercado de trabajo que son estructurales en nuestro pais, ademas de por un periodo
de crisis econdémica que hacia necesaria la flexibilizacion del mismo para incrementar
su eficiencia y reducir la dualidad laboral. Contextualizando las modificaciones
practicadas por la Reforma en el seno de la regulacién del despido por causas de

empresa del articulo 52 c) en relaciéon con el articulo 51.1 del ET, las mismas, se
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centran en una delimitacion de las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion, a la vez que se suprimen otras referencias normativas que, de acuerdo
con la Exposicion de Motivos de la citada Ley, introducian elementos de incertidumbre.

Eliminando tales proyecciones de futuro, se pretende que el control judicial de
estos despidos se cifia a una valoracion sobre la concurrencia de unos hechos: las
causas. Es decir, con la Reforma se elimina la necesidad de control de la
razonabilidad de la medida extintiva por parte del juez; siendo debatible si tales “juicios
de oportunidad relativos a la gestion de la empresa’ que se producian en la practica
judicial y que el legislador quiso eliminar, eran necesarios para evitar un uso ilegitimo
de la normativa laboral.

En relacion a la finalidad del despido objetivo por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, debe resefarse que la misma seria la proteccién del
empleo, asi la proteccion del trabajador y de la empresa. De tal manera, la finalidad es
doble. Se pretende tutelar los derechos de los trabajadores mediante el
establecimiento de un marco de actuacion legal en el que se describan los supuestos
en los que pueda practicarse una extincion de contrato, cuando se acredita la
existencia de alguna de las causas de empresa. De esta manera, se aporta seguridad
a los trabajadores. Por otro lado, se trata de conseguir el mantenimiento de la empresa
para proteger puestos de trabajo futuros.

Debemos entender que con este tipo de ceses se intenta que la empresa
consiga reflotar su situacion para el mantenimiento del resto de empleos y de la propia
mercantil, aun con una de las figuras juridicas mas traumaticas dentro de la esfera
laboral, como es el despido. Sin embargo, de una lectura de la tendencia de las
reformas parece haberse limitado la finalidad compensadora del Derecho laboral,
dejando un mayor margen de posibilidad de uso ilegitimo de estos despidos en busca
de un mayor beneficio empresarial, desdibujando en cierta medida, como deciamos,
esa finalidad protectora del empleo que paraddjicamente sustentaba este tipo de
despidos. Por otro lado, la eliminacion del requisito de la razonabilidad facilita la
justificacion del despido al empresario, dejando la capacidad de defensa del trabajador
mermada y facilitando la posibilidad de uso desleal de la normativa laboral.

Especificamente sobre la modificacion de la causa econdmica, la Reforma
mantiene la exigencia de que la empresa presente una “situacién econémica negativa’
respetando los supuestos previamente existentes que seran la “existencia de pérdidas
actuales o previstas” y que “se produzca una disminucién persistente del nivel de
ingresos o de ventas” de la empresa, siendo afadido como supuesto cumulativo la
disminucioén de ventas. Por otro lado, se afiade una definicion de lo que se entiende

por persistente, eliminando la obligacion para el empresario de acreditar que de los
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resultados negativos alegados se deduce la razonabilidad de la decision extintiva para
preservar o favorecer la posicidon competitiva de la empresa en el mercado.

La cuestion de qué se entiende por nuestros tribunales por “situacion
econdmica negativa” en términos numéricos, es controvertida. Nos movemos desde
resoluciones que han admitido que existe la situacidon negativa con unos descensos de
ingresos minimos y resoluciones que exigen un minimo de gravedad a la situacion,
argumentando que el despido era improcedente por falta de adecuacion del despido a
la situacion de la empresa —no ya por motivos de razonabilidad de la medida-. Este
limite es muy delicado, pues es clara la finalidad del legislador de alejar al maximo al
juez de lo que considera ambito de gestion propio del empresario.

El despido objetivo por las causas del 52 c) en relacion con el articulo 51.1 del
ET, se lleva a cabo por decision unilateral y exclusiva del empresario, sin controles
previos a tal extincidon sobre si concurre o no la causa que alega. Ese control de
existencia de la causa se realiza en sede judicial siempre que el trabajador despedido
demande. Asi, para hacer posible una adecuada y correcta defensa juridica del mismo
en el proceso, el ET impone una serie de requisitos al empresario. En primer lugar,
como una obligacién esencial para la validez del despido se exige que el empresario le
comunique tal extincidon por escrito al trabajador con la expresion de las causas
motivadoras del despido. Entiende la jurisprudencia, que esa comunicacion debe
proporcionar un “conocimiento claro, suficiente e inequivoco” de los hechos y causas
que justifican el despido.

Cumulativamente a lo anterior, se exige al empresario la puesta a disposicion
simultdanea de la indemnizacion correspondiente a la entrega de la comunicacion
extintiva, pues de no hacerlo el despido devendria improcedente. Esta obligacion
puede no cumplirse, exclusivamente, cuando nos encontremos ante un despido por
causa economica, siempre que se pruebe la imposibilidad de tal puesta a disposicion,
es decir, concurriendo tal imposibilidad y mientras que en la carta de despido conste
expresamente tal inconveniente. En relacion al examen del estado de liquidez para
afirmar la imposibilidad de la puesta a disposicion de la indemnizacion, debemos estar
a la fecha de entrega de la carta.

Por otro lado, se exige la concesién de un plazo de preaviso al trabajador de
quince dias antes de la extincidon del contrato, no suponiendo el incumplimiento de
esta concesion la improcedencia del despido. La discusion se plantea porque la
normativa exige que, para las extinciones del articulo 52 c) del ET, se dé copia del
escrito del preaviso a la representacion legal de los trabajadores. Entiende la
jurisprudencia que lo que debe entregarse es una copia de la comunicacion o carta de

despido, no del preaviso —que puede no existir-, con el fin de que tal representacién
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pueda controlar que el empresario no supere los limites cuantitativos propios del
despido colectivo.

La Reforma de 2012, sin descausalizar el procedimiento de despido objetivo
por causa econdmica —debe probarse la misma-, ha eliminado la necesidad de
acreditar por parte del empresario la razonabilidad de la medida extintiva para que su
empresa se sobreponga a los problemas econémicos alegados. Podriamos decir que
se pasa de la exigencia de una causa justificada a la exigencia de una causa, es decir,
la contraposicion entre la justificacion de la medida en términos generales y la
razonabilidad de la misma.

La supresién de tal exigencia intentaba evitar “los juicios de oportunidad
relativos a la gestion de la empresa” por parte del Juez, en los términos recogidos en
la Exposicién de Motivos de la Ley 3/2012, limitando su examen a la concurrencia de
la causa alegada, lo que puede considerarse una merma de los derechos de los
trabajadores. De no existir tal causa, o ser insuficiente su prueba, el despido devendra
necesariamente como improcedente, al igual que en caso de que tal causa no
estuviese expuesta de una manera suficiente en la “carta de despido”. Pero es de
resefiar que esa no exigencia de razonabilidad puede facilitar el despido al
empresario, aprovechando una leve caida de ingresos para justificar el cese del
trabajador, sin que de esa amortizacion se deduzca ninguna relacién con el problema
econdmico alegado o con su solucién. En este punto deberiamos someternos a la
estimacion por parte del Juez de la figura juridica del abuso de derecho y del fraude de
ley, que ha sido utilizada por juzgados y tribunales.

En conclusion, la causa econémica del despido objetivo del articulo 52 c) en
relacion con el articulo 51.1 del ET, tiene una definicién legal, sin embargo, deberia
exigirse la justificacion de la necesidad del despido para superar la causa econémica
alegada y la razonabilidad de la medida en los términos estudiados. A mas
ahondamiento, se deberia exigir una conexion entre la situacion economica negativa
en la que se encuentra la empresa afectada —justificacion y prueba de la causa
econdmica- y la decision del empresario de practicar despidos. Asi, no toda situacion
econdmica negativa de la empresa, en los términos actualmente vigentes, seria
suficiente para que el despido practicado estuviese justificado, por no afectar
realmente tal causa a la capacidad de mantenimiento del empleo de la empresa.

Por otro lado, la causa econdmica debe tener la suficiente entidad para que la
amortizacién de puestos de trabajo sea una medida necesaria, lo que no quiere decir
que se necesite llevar a la empresa a situaciones cercanas a la disolucion, sino que no
se practiquen extinciones cuando los datos econdmicos no avalan su necesidad, sino

solamente se utilizan como una herramienta para el aumento de beneficios
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empresariales. Por ultimo, la medida extintiva debe ser proporcional a la situaciéon de
la empresa, es decir, que exista una conexion entre la incidencia de la causa
econdmica en la situacion de la empresa y el numero de trabajadores despedidos,
aunque entendiendo la proporcionalidad como una medida apropiada y ho como una
medida absolutamente necesaria.

De no entender estos requisitos como necesarios, asumiriamos que el Derecho
del trabajo ha perdido parte de su esencia al desequilibrar las situaciones de poder del

empleado frente al empleador.
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