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¢, Nadie rechaza el

despido libre?

a regulacion del despido
vuelve a estar de nuevo en
el candelero. Cada vez que
se produce una de las cicli-
cas crisis econémicas, o que se entra
en recesion, es recurrente aludir a la ri-
gidez de la regulacion legal del des-
pido. Ello, por supuesto, con inde-
pendencia de que la causa o causas de
la crisis provengan de los costes labo-
rales. Buen ejemplo de ello es la situa-
cién actual, con una recesion mundial
propiciada por un desmedido interés
bancario en beneficios desmedidos: no
han creado la crisis los trabajadores,
pero si —indudablemente- se pide que
contribuyan (quizas para algunos no
fuera este el verbo correcto, al implicar
a “otros” ademas de a los trabajadores)
a darle solucion.
Sea como fuere, lo cierto es que se nos
habla de que el alto coste del despido
supone un freno a la creacién de em-
pleo y, por tanto, una rémora que im-
pide salir de la crisis. A ello se unen,
por supuesto, las consabidas criticas a
los contratos indefinidos: la no permi-
sion de una mayor (atn) temporalidad
vuelve a esgrimirse como argumento
que frena la contratacion, y, por ende,
la creacion de empleo y la salida a la
recesion econémica.
Desde el lado empresarial se ha solici-
tado al Gobierno un abaratamiento del
despido. Los sindicatos mayoritarios se
han opuesto a ello, anunciando incluso
movilizaciones de accederse a la peti-
cion empresarial: no debe empeorarse
la situacion de los trabajadores. Y es
aqui justamente adonde queriamos lle-
gar: se ha asumido tanto la concepcion
del despido libre (porque eso es lo que
existe entre nosotros, ahora lo veremos)
como componente natural del sistema,
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que las organizaciones sindicales se es-
fuerzan -y es loable- por que no se
aminoren las indemnizaciones, pero
no se oponen en si a la existencia del
despido libre y no gratuito. ;No seria
éste un buen momento, cuando desde
algunos sectores se pretende una re-
forma de calado del despido, para
poner la cuestion sobre el tapete?

Un breve repaso a nuestra legislacion
nos servira para clarificar la situacion,

a la vez que —;por qué no?- para aven-
turar algunas posibles lineas de actua-
cion.

Entre nosotros existen, bdsicamente,
tres tipos de despido: despido discipli-
nario, despido objetivo y despido co-
lectivo.

El disciplinario es aquel despido ba-
sado en “un incumplimiento grave y
culpable del trabajador”, en la expre-
sion utilizada por el articulo 54.1 del
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no seria mal momento
el actual para retomar
la bandera de la supre-
sion del despido libre
(aunque no gratuito),
teniendo en cuenta,
ademas, que en nada
se verian mermadas
las licitas posibilida-
des empresariales
ante situaciones de di-
ficultad econémica

Estatuto de los Trabajadores. Su califi-
cacién, como es bien sabido, puede ser
triple: procedente, improcedente y nu-
lo. El primer supuesto se da cuando
queda acreditado el incumplimiento
del trabajador. Sera en cambio impro-
cedente en el caso inverso (ademds de
cuando no se cumplan determinados
requisitos de forma; articulo 55.4 ET).
Finalmente, y aparte algunas situacio-
nes mas especificas, nos hallamos ante
un despido nulo cuando se produce
“con violacién de derechos fundamen-
tales y libertades publicas del trabaja-
dor” (articulo 55.5 ET).

Naturalmente, el despido procedente
provoca la extincién del contrato de
trabajo sin derecho a indemnizacion
(articulo 55.7 ET). El despido nulo con-
lleva la readmision del trabajador (arti-
culo 55.6 ET). Por dltimo —y nos en-
contramos ya con la clave de béveda
de nuestra regulacion del despido dis-
ciplinario-, en caso de despido impro-
cedente el empleador puede optar
entre la readmision del trabajador o in-
demnizarlo, a razén de 45 dias de sa-
lario por afo de servicio, con un ma-
ximo de 42 mensualidades (articulo
56.1 ET; la excepcion es el despido im-
procedente de los representantes de los
trabajadores, en que a ellos correspon-
de la opcidn).

La cuestion de la opcién empresarial
enlaza directamente con la pregunta
del titulo y lo aseverado unos parrafos
mads arriba: en Espana existe el despido
libre, aunque no gratuito. Es decir, el
grueso de los despidos no procedentes
puede saldarse con una “satisfaccion”

economica, precaria satisfaccion —en
los mds de los casos- en tiempos de una
también precaria realidad laboral.

Y es en este punto donde parece estar
la discusion: en si esa “satisfaccion”
econdmica debe ser menor, como se ha
abogado para dar respuesta a la crisis, o
debe mantenerse tal cual, cuando lo 6-
gico, en un Estado de Derecho debiera
ser que, ante la no acreditacion de la
falta quedara anulada la sancion, con
restitucion a la situacion anterior;
cuando lo légico, en un Estado que
eleva a las organizaciones sindicales a
pilares basicos del ordenamiento (arti-
culo 7 de la Constitucion), es que éstas
defiendan -mds en estos momentos- no
que no se abarate el despido (improce-
dente), sino que el mismo no pueda ser
enjugado con una simple cantidad de
dinero. Como antes sefalamos, no se-
ria mal momento el actual para retomar
la bandera de la supresion del despido
libre (aunque no gratuito), teniendo en
cuenta, ademas, que en nada se verian
mermadas las licitas posibilidades em-
presariales ante situaciones de dificul-
tad econémica.

Efectivamente, junto al despido disci-
plinario nos encontramos con el colec-
tivo y el objetivo. Ambos, grosso modo
—dejamos de lado algunos supuestos
mds especificos-, se basan en la exis-
tencia de causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, enten-
diéndose que concurren las mismas
cuando las medidas propuestas —las ex-
tinciones en lo que nos afecta- contri-
buyan, “si las aducidas son econé-
micas, a superar una situaciéon econo-
mica negativa de la empresa o, si son
técnicas, organizativas o de produc-
cion, a garantizar la viabilidad futura de
la empresa y del empleo en la misma a
través de una mas adecuada organiza-
cion de los recursos” (articulo 51.1 ET).
En definitiva, el empleador dispone de
facultades extintivas cuando la situa-
cién econémica haga inviable el man-
tenimiento de puestos de trabajo. Si
ello es asi, ;qué sentido tiene mantener
la indemnizacion en caso de despido
disciplinario improcedente?, salvo, cla-
ro es, que esta figura no cumpla en re-
alidad una funcién disciplinaria, sino
de flexibilizacién laboral.

Pero también ofrecen zonas procelosas
el despido colectivo y el objetivo. En
cuanto al segundo, que la improceden-
cia del mismo supone, como en el des-
pido disciplinario, que el empresario
pueda optar entre la readmision o la in-

demnizacion (y mas adn: si se ha utili-
zado el denominado contrato para el
fomento de la contratacién indefinida,
la indemnizacién serd no ya de 45 dias,
sino de 33 dias de salario por ano de
servicio, con un maximo de 24 men-
sualidades). En lo que hace tanto a uno
como a otro tipo de despido, la ampli-
tud de la redaccién antes transcrita de
cuando quedan justificados, dando ca-
bida a una multitud de supuestos, de
manera incluso que la laxitud legal
pueda ser utilizada de forma abusiva,
para reducir plantillas y externalizar
servicios, etc.; no parece que, en la si-
tuacién actual, debiera permitirse el re-
curso a medidas extintivas mads alla de
la existencia de pérdidas econémicas.
En este sentido —y necesariamente
hemos de estar de acuerdo con la pro-
puesta-, alguna fuerza politica ha ins-
tado la modificacion del articulo 51.1
ET, dandole la siguiente redaccién: “Se
entenderd que concurren las causas a
que se refiere el presente articulo
cuando la empresa acredite documen-
talmente pérdidas econémicas, al me-
nos durante los dos anos inmedia-
tamente anteriores a la solicitud a que
se refiere el apartado dos de este arti-
culo”.

Resumiendo, entendemos que debiera:
a) Suprimirse la posibilidad de opcion
en caso de despido improcedente. No
se trata de abaratar o no el despido,
sino de utilizarlo correctamente para
el fin que le da sentido.

b) Restringir el campo de aplicacion
del despido colectivo y objetivo a los
supuestos de pérdidas econémicas sos-
tenidas de la empresa.

Con estas dos simples medidas los em-
pleadores siguen conservando la posi-
bilidad tanto de desprenderse de los
asalariados que incumplan sus obliga-
ciones, cuanto de aligerar la plantilla
en casos de pérdidas econémicas sos-
tenidas y acreditadas. Los trabajadores,
por su parte, verian incrementados, sin
lesionar licitos intereses empresariales,
sus derechos y sus legitimas expectati-
vas de estabilidad.

De la alta tasa de temporalidad, y del
amplio (;excesivo?) panorama de tipos
de contratos temporales, nos ocupare-
mos en otro articulo. l
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