MERCADO DE TRABAJO Y ESTABILIDAD
ENEL EMPLEQ - -

POR ANTONIO SANTANA GOMEZ*

Un mero andlisis de la situacién actual del mercado de trabajo nos Ileva a
constatar que existe una bolsa de parados Cuya cuantia gira en torno a los 2,5
millones de personas. Este grave panorama no es el resultado de una mera
coyuntura, sino que, con magnitudes variables, es un lugar comiin con el que,
mds mal que bien, nos hemos acostumbrado a vivir desde los primeros afios
setenta, ’ S ’

No puede sorprendernos, pues, que la preocupacién de los sujetos sociales
¥y de los poderes piiblicos se haya venido centrando en la reduccién del paro
existente. Para ello, se han adoptade diversas formulas’ que van desde las
subvenciones o las bonificaciones a la contrataci6n hasta la facilitacién de la
coniratacion temporal pasando por politicas pdblicas como elemento de
dinamizacién econémica general. t !

En este contexto, la finalidad dltima de dichas polfticas de empleo podria
resumirse en la siguiente expresion: es mejor que una persona esté trabajando,
aunque sea temporalmente, que desempleada. Por contra, Y seguramente
porque el clima social no estaba preparado para ello, no se ha afrontado el
cstudieo de cudles son los obsticulos estructurales que impiden el normal
fecurso empresarial a la contratacién {aboral estable, De este modo, se ha
facilitado al empresariado espafiol la utilizacién de los contratos temporales,
incluso para atender con ellos necesidades ordinarias de 1a empresa.

Esta opcién de politica legislativa, pese a sus innegables éxitos en la parcial
recuperacion del empleo, con el tiempo ha ido’ generando, dada la
generalizacién de la inestabilidad Iaboral Que supone, nuevos problemas en
diversos drdenes de ia vida: '

— en el plano social, se ha acrecentado Ia desconfianza en el futuro
personal, Io que ha llevado, fundamentalmente en e] dmbito juvenil, a un
refraso en el abandono de ias respectivas unidades farniliares Y enun
menor crecimiento demogrifico; - '

— cn ¢l plano econémico, se han reducido las inversiones domésticas de
largo plazo (como es, muy sefialadamente, la cofpra de la vivienda
familiar) con Ia légica ralentizacién de sectores como el de [a
construccidn, elemento tradicionalmente bésico de la economfa
espafiola; : .

— en el plano estrictamente laboral, Iz temporatidad ha traido consigo una
mayor siniestralidad como consecuencia de Ia falta de adaptacidn del asi
contratado respecto al medio productivo en el que se inserta.

* Profesor Titular de Derecho del Trabajo (Universidad de Sevilla).
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Llegados a este punto y constatadas las perniciosas consecuencias de Ia
excesiva inestabilidad de! mercado de trabajo espaiiol, la reforma de 1994 se
planted ia restriccién de las férmulas de los contratos temporales mediante Jas
siguientes medidas:

— reafirmacién de Ia regla de la causalidad de la contratacién temporal,
esto es, de que la misma sélo sirva para atender necesidades
empresariales coyunturales y previamente tipificadas (art. 15 ET); vy,

— reduccidn del ambito, hasta entonces extenso, de las férmulas de
contratacién temporal que, como medida de fomento de empleo, podian
destinarse a quehaceres empresariales ordinarios.

Todo ello se unia, por lo demds, 2 los programas ya vigentes de incentivacidn
econdinica de la transformacidn del contrato temporal en definitivo.

Se praducia, as{, un cambio en los objetivos politicos ya que, a partir de ese
momento, se subraya que lo importante es crear empleo estable y que el
temporal debe limitarse a la satisfaccién de necesidades igualmente
circunstanciales,

Los resultados, sin embargo, no acompafiaron a las intenciones y, a
principios de 1996, se contemplaba un aumento de ia contratacién temporal e
incluso una reduccién adin mayor de su duracidn, llegando ya a hablarse de dias
¥ no de meses.

La consecuencia por tanto fue el incremento de la ya de por si elevada
rotacién ¢ inestabilidad de Ja mano de obra,

Por todo ello, guiados por la necesidad de introducir una dosis relevante de
estabilidad dentro del mercado de trabajo, y sin duda compelides por el cambijo
de los equilibrios politicos ocurrido tras las elecciones de mayo de 1996, los
agentes sociales (CEOE, CEPYME, CCOO ¥ UGT) emprendiercn una serie de
negociaciones que concluyeron con el denominado “Acuerdo Interconfederal
para la Estabilidad en el Empleo” en el que, sobre la base del consenso sobre
cierios contenidos, se solicita del Gobierno que tfome la imiciativa en la
elaboracién de Ia correspondiente normativa eq la que se consiga su puesta en
préctica. Tal peticin encontré adecuada respuesta en dos Decretos Ley, ambos
publicados en ¢l BOE de 17 de mayo de 1997;

— ¢l RD Ley 8/97, de 16 de mayo, de medidas urgentes para la mejora del
mercado de trabajo y el fomerito de Ia contratacién indefinida; y,

~— ¢l RDL 9/87, de 16 de mayo, por el que se regulan incentivos en materia
de Seguridad Social y de cardcter fiscal para el fomento de la
contratacién indefinida y la estabilidad en el empleo.

Tales normas, ademds de ser convalidadas por el Congreso de los
Diputados, fueron tramitadas como proyectos de ley, resultando,
respectivamente, las Leyes 63/97 y 64/97 (ambas en BOE de 30 de diciembre),
de texto pricticamente idéntico a las primeras,
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- Los frutos de dicho cambio normative pueden sintetizarse de Ia siguient
manera; :

— nueva regulacién de los contratos formativos (en pricticas y d
formaci6n) y de los a tiempo parcial y fijo-discontinuo;

— reforma del mimero y régimen de los contratos temporales del art, 15 ET

— reforma del art. 17.3 ET aceatuando la vertiente de fomento del emple
estable frente al temporal; ‘

— retoques al régimen del despido objetivo por causas econdmicas
técnicas, organizativas o productivas; :

— instauracién de un denominado “contrato para el fomento de 1:
contratacidn indefinida”.

De todo ello, y teniendo en cuenta que ¢l eje central de nuestro andlisis e:
1a estabilidad en el empleo, debemos centrar nuestra atencién en ¢l régimen de
la contratacién temporal y en el del despido, si bien hay que subrayar que.
respecto de taies cuestiones, la reforma~de 1997 es incomprensible sin 1o
referencia de la de 1994, Por tltimo, deberd examinarse lo verdaderamentc
innovador de la modificacién normativa operada en el presente afio: el contrato
para el fomento de la contratacién indefinida

I LA TEMPORALIDAD EN LA CONTRATACION LABORAL

Esta ¢s la forma mds directa de afrontar el tema de Ia estabilidad laboral ya
que, en la medida en que se facilite el recurse empresarial a la contratacién
temporal, Ia inestabilidad de] trabajador serd mayor,

. En Espafia, esta materia ha conocido tradicionalmente un divorcio entre
realidad y norma. Asi, Yy segiin esta dltima, lo estructural ha sido siempre -y
lo es hoy— la causalizacin de la contratacién temparal. De este modo, e art®
I5 ET, en sus diversas versiones, ha configurado las causas que habilitan a un
empresario para el licito recurso a tal tipologia. Es mis, los principios de
estabilidad como regla y temporalidad como excepcién se hacen agn mds
evidentes cuando se aprecia la existencia de una serie de Presunciones (unas
“luris tantum” y otras “furis et de iure™) que conducen a afirmar Ja “fijeza” del
trabajador incurso en alguno de los supuestos de hecho:

— no revestirse el contrato de la forma escrita cuando ello se establezea
legalmente (ast. 8.2 ET);

— no estar dado de alta en Ja Seguridad Social (art. IS2 ET);

. estar contratado temporalmente en fraude de ley (art. 15.3 ET);

— 1o haber recibido denuncia de finalizacién del contrato temporal {art.
49.1.c ET);

— continuar prestando servicios para la empresa usuaria pese a finalizar el
plazo de puesta a disposicién (art. 7.2 L 14/94),
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Sin embargo, y también tradicionalmente, el —ya derogado— art. 17.3 ET,
siempre como excepcidn a tal regla general, habilitaba a] Gobierno para
establecer un contrato temporal basado en razones de fomento del empleo, con
una duracién mdxima de tres afios de duracién y una reducida indemnizacién
por finalizacién de contrato (12 dfas de salario por afio trabajado).

Con tales bases normativas, y tras alguna norma de coyuntura, se aprueba
el RD 1989/84 en el que se permite el uso empresarial intensivo de tal figura
sin necesidad de estar conectada a necesidades temporales de la empresa. El
resultado fue que tal contrato, pese a configurarse juridicamente como
excepcion, en la prictica se convirtié en la regla, de modo que la inmensa
mayoria de las contrataciones se realizaron por taf via.

Tras una larga vigencia de este sistema, el art. 6 L 10/94 para 1994 y el art.
44 L 42/94 para los afios siguientes (en 1997 como consecuencia de la Disp.
Adic. 6* L 13/96} vinieron a corregir esta situacién procediendo a una
reduccién de los colectivos a cuya contratacién iba dirigida esta férmula
temporal, lo que se concret en los siguientes: beneficiarios de prestaciones por
desempleo, mayores de 45 afios y minusvilidos.

La consecuencia de tal opcidn politica fue clara: una vez superados los
balbuceos motivados por las normas transitorias desde el régimen anterior al
actual, se redujo notablemente el nimero de contratos temporales de fomento
del emipleo.

Eu la practica, sin embargo, fa reduccion del colectivo de trabajadores al
que aplicar el contrato de fomento del empleo, unide a la reinstauracidn como
regla de la causalizacion del contrato temporal, lrajo consigo el que ¢l
empresario, resistiéndose a la contratacidn indefinida, recurriera a instrumentos
tradicionales como el contrato de obra y servicio o el eventual. La consecuencia
fue el acortamiento de la vigencia de la relacion laboral: si antes se podia
mantener la relacién hasta un médximo de tres afios, ahora es preciso que ia
duracién de ésta se acomode con la del evento temporal gue justifica su
utilizacién,

Por tanto, el resultado prictico fue el recorte del tiempo de duracion de Ia
relacién laboral, lo cual obliga a un alto nivel de reconfratacion, esto es, de
rotacién.

De todo ello puede concluirse que el empresariado espafiol es fuertemente
refractario a la contratacién indefinida, tal cual la misma ha venido
entendiéndose hasta hoy, y que, desaparecida la posibilidad general de contratar
temporalmente sin necesidad de jusiificar su causa, prefiere utilizar las vias
tradicionales de contratacién temporal antes que la indefinida.

Por su parte, y ante este dato de la realidad, las Leyes 63/97 y 64/97 (asi

como ios previos RD Ley 8/97 y 9/97) suponen una profundizacién en la,

voluntad politica de reducir el campe de actuacion para la contratacidn
temporal descausalizada:

—— por una parte, con la nueva redaccidn del art. 15.1 ET, reduce los
supuestos de contratacién temporal a los de obra o servicio
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determinados, eventualidad e interinidad, eliminando la férmula
contrato de lanzamiento de nueva actividad que, en sustar
Proporcionaba al empresario la posibilidad de recurrir a la contrata
temporal descausalizada en e] periode de inicio de actividad;

— Por oira, queda derogada la ya citada Disp. Adic. 6 L 13/96, e
relativo a los apartado 1,2 ¥ 3 del art. 44 L. 42/94, saivo en lo relatit
los trabajadores minusvélidos: ello quiere decir que la posibilidad
contrato temporal de fomento de empleo queda reducida :
contratacién de trabajadores minusvilidos;

— salvo ia anterior referencia a la contratacién temporal de minusvilic
los incentivos ccondmicos se centrardn en el fomento de la contratac
indefinida y la estabilidad en el empleo (art. 2 L 64/97):

— por lltimo, el art. 17,3 ET, en su nueva redaccién, si bien conti
permitiendo al Gobierno el establecimiento —junto a otras—
férmulas de contratacion temporal para fomento de empleo, elimina
referencias a la duracién maxima ¥ a la indemmnizacién por finalizac
¢ introduce el siguiente pdrrafo:*

“Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orienta
prioritariamente a fomentar el empleo estable de los trabajadc
desempieados y la conversién de contratos temporales en contratos
tiempo indefinido”,

Por todo ello podemos subrayar que, en Espaiia, como regla general, sc
vuelto a reafirmar juridicamente el principio de la causalidad del contrato tempo

Quiere ello decir que, si dejamos de lado la —hoy marginal— contratac
por fomento del empleo, las posibilidades empresariales en ¢l uso de
temporalidad se reducen a la satisfaccién de necesidades coyunturales y
permancntes. Asi, los contratos para obra o servicio determinados,
evenluales, los de interinidad (art. 15 ET), los de pricticas ¥y de formacion (;
11 ET) o el de relevo {art. 12.4 ET). En todos ellos hay un fundamento ¢
explica su caricter no permanente: bien necesidades empresaria
coyunturales, bien razones formativas (por esencia, delimit
temporalmente), bien la sustitucién parcial de un trabajador a jubilar en
inmediato futuro.

Por todo lo cual, no cabe sino afirmar que Ja normativa laboral espafiola
asienta, tras las reformas de 1997, sobre 1a base de la estabilidad en el empi
¥ la causalizacién de la contratacién temporal..

Sin embargo, y dado el ya referido divorcio entre realidad y norma.
c?tperiencia nos deberd ir indicando si el empresariado acepta este esquen
51, nuevamente, vuelve a forzar las férmulas: contractuales para obtener u
mano de obra temporal,

Es, pues, necesario constatar si lo normal, por real y no por “desideratn
legal, sea la contratacién indefinida, que es el instrumento imprescindible pa
lograr ]a estabilidad en el empleo. Para todo ello, es preciso acometer el andlis
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por el final, esto es, por el régimen espafiol del despido y las reformas
realizadas en el mismo para lograr superar el rechazo empresarial de la
contratacién indefinida,

II. LA REFORMA DEL SISTEMA DE DESPIDO

Diversos, y hasta encontrados, son los intereses que se encuentran en juego
airededor de esta figura:

— por una parte estd la estabilidad en el emplec del trabajador afectado por
el despido;

— por otra, la adaptabilidad de Ias empresas a los continuos cambios del
mercado en el que estdn insertas y, por tanto, su competitividad;

— por ditimo, de esta 1ltima circunstancia depende en buena medida el
imantenimiento futuro del empleo de los no despedidos.

Resaltado [o anterior, la situacién de partida antes de la reforma de 1994
era la siguiente;

— un procedimiento de despido colectivo, basado estrictamente en causas
econbmicas y tecnol6gicas, que requerfa un acuerdo previo con los
representantes de los trabajadores o, en su defecto, una autorizacién
administrativa, y con una indemnizacién minima de 20 dfas de salario
por afic trabajado con el limite de una anualidad (salvo que en Ia
negociacién antes citada, cormo era normal, se aumentase dicha cuantia);

— un despido individual, que, pese a aparecer formalmente como
causalizado (disciplinario u objetivo), se comportaba en la prictica
como libre ya que ni existfa intervencién ptiblica previa (la judicial era
a posteriori), ni la inadecuaci6n a una de las causas tipificadas suponfa
la readmisién de! trabajador sino que, como norma general, se dejaba al
empresario la posibilidad de optar entre ésta vy larescisién de la relacién
mediante el pago de una indemnizacién consistente en los salarios de
tramitacién mds 45 dfas de salario por afio trabajado con un méximo de
42 mensualidades.

La coexistencia de un despido colectivo burocratizado y uno individual
libre tuvo como efecto el que las reestructuraciones empresariales, que
tebricamente deberian realizarse a truvés del primero, se recondujeran hacia el
segundo, aun arrostrando indemnizaciones mds elevadas, con el légico
aumento de los costes sociales.

Esta situacién suponfa un lastre al cambio dentro de la empresa espafiola
que era particularmente significativo 2 medida que los mercados se han ido
convirtiendo en tan amplios como competitivos.
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Por todo ello, 1a ya mentada reforma de 1994 se concreta, en lo que a
nosotros interesa, en lo siguiente: .

—— enriquecimiento de las causas de despedir afiadiendo, a las tradicionales
de econdémicas y técnicas, las basadas en razones organizativas y
productivas;

— posibilidad de alegar las mismas, no sélo en los despidos colectivos,
sino también en los individuales siemipre que los afectados no excedan
de un méximo;

=— recorte en los costes por despido, no sélo por el aumento de las causas
no disciplinarias, sino por la minoracién del monto indemnizatorio de
Ios despidos improcedentes,

Teniendo en cuenta que el despido colectivo mantiene, en lo sustancial, los
esquemas anteriores a la reforma, dedicaremos las préximas lfneas al estudio de
las modificaciones operadas en los despidos individuales con vistas a obtener
un abaratamiento real de los costes de las indemnizaciones. Para ello,
comenzaremos con cl disciplinario para, a continuacidn, centrarnos en el
supuesto mds [lamativo, el del despido objetivo del art. 52.¢ ET.

a) Despido disciplinario

Partiendo de 1a base de que, segln el art. 56.1 ET, la indemnizacién por
despido improcedente se compone de una cuantia en funcién de la antigitedad
del trabajador (45 dias de salario por afio trabajado con un mdximo de 42
mensualidades) mds los llamados salarios de tramitacion (los dejados de cobrar
desde el cese real de la relacién hasta la notificacién de la sentencia), el
abarataniento del coste empresarial por despido improcedente se realiza sobre
la base de, manteniendo incélume el nominal de la indemnizacién segin
antigiiedad, proceder a un recorte de los salarios de tramitacién.

A tal efecto, se mantiene la norma preexistente segin la cual, cuando el
despido sea declarado improcedente, corresponde al Estado el pago de los
salarios correspondientes al trabajador referidos al perfodo de Ja tramitacién
Jjudicial que exceda de los primeros sesenta dfas hébiles desde la presentacién
de Iz demanda {arts. 57 ET ¥ 116y ss. 1LPL). N

Ahora bien, cuando la improcedencia sea reconocida en conciliacién y se
ofrezca la indemnizacién oportuna, los salarios de tramitacién se limitan a los
que van desde el acto extintivo a Ia conciliacién, aunque prosiga el
procedimiento por el trabajador (por ejemplo, para que se declare la nulidad del
despido) (arts. 56.2 ET y 110.1 LPL),

Por si ello no fuera poco, se recortan los salarios de tramitacién durante e]
periodo que va desde Ia notificaci6n de la primera sentencia hasta la de la que
pone fin al recurso:
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— si el empresario opta por la readmisién, sea quien sea el recurrente, el
trabajador tiene derecho a cobrar su salario durante Ia pendencia del
recurso (arts. 111.a y 295 LPL);

— si el empresario opta por la indemnizacidn, e igualmente sea quien sea
el recurrente, el trabajador se considerard, durante la tramitacion del
recurso, e situacién de desempleo involuntario y podrd acceder a las
prestaciones que corresponda, en el bien entendido de que dicho lapso
temporal se considerard como de ocupacion cotizada a efectos de ucrar
posteriores prestaciones (art. 111.b LPL),

Por tltimo, despidos que antes de la reforma eran catalogados como nulos
van a pasar a calificarse ahora como improcedentes {art, 55.4 ET). Nos
referimos a aquéilos que, por no haber cubierto Ias formalidades exigidas, eran
hasta ese momento considerados como nulos. La consecuencia de ello es un
abaratamiento de la indemnizacién ya que, en tales casos, los salarios de
tramitacién eran mds amplios y no era posible recabar del Estado el exceso
sobre los sesenta dias hdbiles desde la presentacién de la demanda. Asi, esta
recalificacién como improcedente produce una cuantiosa disminucidn de los
costes por despido.

De esta forma, intocada la cifra tabii de los 45 dias de salario por afio
trabajado, se consigue recortar el coste real de la indemnizacién de despido
mediante. la minoracién de ese segundo componente que son los salarios de
tramitacién ¥ que, aun revistiendo apariencia marginal, ocupa un lugar
sustanciai dentro de la indemnizacicn final, sobre todo a medida que el afectado
fenga una menor antigitedad,

b) Despido objetivo

El art. 52 ET, en su redaccidén previa a la reforma de 1994, configuraba el
despido objetivo como un instrumento extintivo que atendfa a circunstancias
personales del trabajador (ineptitud; falta de adaptacién al cambio tecnoldgico;
absentismo laboral justificado) o a necesidades de gestion de las empresas
pequefias {amortizacién de un puesto de trabajo en las empresas de menos de
50 trabajadores). Sea como fuere, ninguna de ecstas causas suponia un
incumplimiento del trabajador y ello explicaba el que el despedido tuviera
derecho, en todo caso, a una indemnizacién:

— cuando la extincidén cra procedente, el empresario debia poner a
disposicién del trabajador, en el momento de la notificacién, una
indemnizacién de 20 dias de salario por afio trabajado con un lfmite de
12 mensualidades (art. 53.1.a ET),

— cuando improcedente, la indemnizacion era la misma que en el despido
disciplinario improcedente, esto es, los salarios de tramitacién mis 45
dias de salario por afio trabajado con un maximo de 42 mensualidades,
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de la cual habria que deducir lo ya cobrado. en el momento.de la

notificacién empresarial de despido (art. 53.5.b ET). ; TN
La reforma de 1994 supuso, en Io sustancial, el mantenimiento de'_I_z_i
mecinica extintiva e indemnizatoria, pero modificé la redaccién de la causa
descrita en el art. 52.c ET ya que, de ser un mecanismo para la extincién de un
tinico puesto de trabajo en empresas de menos de 50 trabajadores, se pasa a la
posibilidad de amortizar diversos puestos de trabajo siempre que concurran
causas econdmicas, tecnolGgicas, organizativas o de producci6n y la medida
extintiva no afecte a un nidmero tal de trabajadores que sea necesario el recurso
a la via del despido colectivo del art, 51 ET. . ‘ .

De esta forma, la diferencia entre el despido colectivo y tal despido
objetivo es meramente cuantitativa (el nmimero de afectados), de modo que
reestructuraciones colectivas, siempre que no excedan de ciertos mérgenes,
pueden ser realizadas a través del despido individual con una indemnizacién, si
es procedente, igual a la del despido colectivo.

Aqui reside la gran virtualidad de Ja tantas veces mentada reforma; a partir
de la misma, en determinados supuestos de crisis empresarial, el empresario
puede proceder a despidos mds baratos que los disciplinarios y sin necesidad de
negociarlos con los representantes de los trabajadores o de recabar Ia
autorizacién administrativa, sometido sélo al control posterior del juez sobre la
existencia y virtualidad de las causas alegadas.

De esta forma, se produce un aumento de las facultades extintivas
empresatiales y un abaratamiento real del coste del despido ya que extinciones
colectivas que hasta entonces se operaban a través del despido disciplinario
improcedente, se realizarin como despide objetivo procedente. La
indemnizaci6n conectada a la antigiiedad, pucs, se recorta desde los 45 dias de
salario por afio a los 20 dfas, circunstancia ésta mds significativa si se tiene en
Cuenta que en las empresa de menos de 25 trabajadores, el FOGASA asumird
€l 40% de dicha cuantia, con lo que se reduce la misma a précticamente 12 dias
(art. 33.8 ET). :

Llegados a este punto, y dada la relevancia del cambio normativo, es
preciso analizar los dos elementos mds significativos del art. 52.c ET. Nos
referimos al umbral de trabajadores afectados ¥ a la determinacién de las causas
tipicas de este despido. Para ello. se impone la conexién con los conceptos
enunciados en el art. 51,1 ET. .

1) El limite de trabajadores afectados

En esta materia, y segln el tenor literal del art. 52.¢ ET, existen dos
supuestos a tener en cuenta. .

En primer lugar, en ¢l caso de la cesacién total de la actividad empresarial
y la consiguiente extincidn de los contratos de la plantilla, la via del despido
objetivo queda abierta cuando la empresa tenga cinco o menos trabajadores.
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Por su parte, cuando el cese no afecte a la totalidad de los trabajadores, el
recurso al despido objetivo es posible cuando el nimero de afectados, en un
periodo de noventa dfas, sea inferior a las siguientes cuantias:

— diez cuando la empresa de trabajo a menos de cien trabajadores;
— 10% en aquella que ocupe entre cien Y trescientos trabajadores;
— treinta cuando los trabajadores de la empresa sean trescientos o m4s.

A los objetos de tal cémputo, se tendrdn en coenta todas las extinciones
ocurridas por iniciativa del empresario siempre que su mimero exceda de cinco.
De dicha consideracién habrén de excluirse la extincién de contratos
temporales y aquellas otras conectadas a motivos inherentes a la persona del
trabajador (art. 51.1.4 ET), esto es, despidos procedentes basados tanto en
razones disciplinarios como en objetivas diversas del art. 52.c ET.

Por tiltimo, se establece un sistema de seguridad para impedir el recurso
fraudulento a despidos objetivos referidos a periodos de 90 dias consecutivos
sin exceder los umbrales que obligarian a utilizar el procedimiento, mds
gravoso, del despido colectivo; en estos €asos, si no concurren causas nuevas
que justifiquen tal actuacién, los nuevos despidos objetivos serdn declarados
fraudulentos y, por tanto, nulos ¥y sin efecto,

2) Las causas del despido objetivo del art, 52.c ET.

Subrayados los Ifmites temporales y cuantitativos del despido objetivo,
quedan por analizar las causas que lo justifican y que ya sefialamos que son
idénticas a las del despido colectivo. Para ello, y tal como avanzamos, nos
enconiramos con que el abanico de causas se ha enriquecido tras la reforma de
1994 ya que, a las tradicionales econdmicas y tecnolégicas se han unido dos
nuevas: las organizativas y productivas.

No queda, sin embargo, ahf la novedad, sino que se introduce un pérrafo
bastante explicativo: '

“Se entenderdn que concurren las causas {-..) cuando la adopcién de las
medidas propuestas contribuya, si las aducidas son econdmicas, a
Superar una situacién econdmica negativa de la empresa o, si son
t€cnicas, organizativas o de produccién, a garantizar la viabilidad futura
de la empresa y del empleo en la misma a través de una mds adecuada
organizacion de los recursos”

De esta forma, no es sélo que existan mds causas para despedir, es que las
¥a reconocidas con anterioridad deben ser reinterpretadas en un sentido
flexibilizador de las rigideces preexistentes, derivadas més de la préctica
administrativa que del dictum legal. Asi, si la vieja definicién de la crisis como
“objetiva, real, actual, suficiente e irreversible” conducia a configurar el
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despido por causas econdmicas y tecnol6gicas como un instrumento para hacer
factible el cierre empresarial, la nueva configuracién de las causas y Ia
descripcién de su virtualidad {levan a subrayar su instrumentalidad para
asegurar el mantenimiento de las unidades productivas, incluso sin
trabajadores, de modo que constricciones de la plantilla actual de una empresa
permitan su dimensionamiento futuro,

En todo caso, la consagracién de unas causas con petfiles imprecisos y con
abundantes conceptos juridicos indeterminados ha suscitado una polémica
sobre el papel del juez en la apreciacién de la licitud de tales despidos, debate
que puede sintetizarse en las siguicntes tres Iineas interpretativas:

— una primera, considerada permisiva, segin la cual el Juez se debe limitar
a comprobar la situacién negativa alegada por la empresa, asi como que
se hayan respetado los requisitos formales ¥ no haya habido fraude o
mévil discriminatorio; -

~— una segunda, de control judicial intenso, segtin la cual, a la empresa no
Ie basta con acreditar la causa negativa sino que deberd probar que la
decisidn extintiva, sola o junto a otras medidas, tiene un efecto directo
en la solucién de la problemdtica empresarial;

—— una tercera, de cardcter intermedio, que matiza a la segunda en el
sentido de subrayar que lo que al juez le corresponde es comprabar que
las extinciones pretendidas suponen una contribucién razonable, por si
0 junto a otras medidas, a la superacién de la situacion de crisis o al
aseguramiento de su viabilidad futura.

Esta dltima perspectiva es Ia que ha sido asumida, por lo demis, per las
SSTS 24-abril-1996 (art. 5.297) y 14-junio-1996 (art. 5.162), dictadas en
unificacién de doctrina, que han homogeneizade en buena medida los
conceplos y, en consecuencia, aportade seguridad juridica en la utilizacidn de
los despidos objetivos del art. 52.c ET. De ambas resoluciones judiciales
pueden extraerse las siguientes conclusiones:

— lacarga probatoria corresponde siempre al empresario que haya tomado
la decisién extintiva y debe versar tanto sobre la existencia de la causa
que alega como del efecto del despido en la superaci6n de la situacién
desfavorable; -

— la causa a alegar debe consistir en un factor sobrevenido que incida de
manera desfavorable en la rentabilidad de 1a empresa o en su eficiencia,
ya porque afecte al dmbito de los medios de produccién (causas
técnicas), al de los sistemas y métodos de trabajo (causas organizativas),
al de los productos o servicios que la empresa puede colocar en el
mercado (causas productivas) o al de los resultados de la explotacién
(causa econdémica; :

— existen dos posibilidades a la hora de realizar la conexién de
funcionalidad o instrumentalidad entre la extincién o extinciones
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laborales y Ia superacién de fa situacién econdmica negativa o en la
garantia de mantenimiento de la empresa y del empleo:

* silo que se pretende es la supresién total de la plantilla, lo que habré que
demostrar es que ¢l acto extintivo amortigua la situacién econdémica
negativa de la empresa, ya de por si inviable y carente de futuro,
tratindose por tanto de una actividad probatoria de hechos pasados;

* si lo que se pretende es una reduccién de plantilla, junto a tales datos
histdricos (de prueba relativamente ficil) es preciso insertar los
despidos en el marco de recuperacién de la empresa y analizar la
adecuacién o proporcionalidad de éstos para conseguir los objetivos
propuestos. Se impone entonces un juicio sobre la razonabilidad de la
conducta empresarial atendiendo para ello a los criterios técnicos
comiinmente seguidos en la gestién econdmica de las empresas.

De este modo, si la prueba es relativamente ficil cuando se trata de la
supresidn total de la plantilla, se hace mucho mds compleja en el caso de la
mera reduccién ya que deben atenderse tanto circunstancias del pasado como
razonabies previsiones de futuro. Es precisamente este criterio de razonabilidad
¢l que otorga at juez un amplio margen de criterio que ha sido considerado por
unes y por ofros como atentatorio de elementales principios de seguridad
Jjuridica ya que situaciones parecidas son resueltas de modo contradictorio
segin cudl sea la autoridad judicial competente,

Esta problemética ha intentado ser resuelta mediante una modificacidn del
texto del art. 52.¢ ET realizada mediante el att. 3 Ley 63/97 con 1a que se
pretende dar una mayor concreciGn de las causas de dicho despido objetivoa la
vez que integrar la doctrina emanada del Tribunal Supremo. En lo mds
relevante para este trabajo, se establece lo siguiente;

“A tal efecto, el empresario acreditard la decisién extintiva en causas
econdmicas, con el fin de contribuir a la superacién de situaciones
econdmicas negativas, o en causas técnicas, organizativas o de
produccién, para superar las dificultades que impidan el buen
funcionamiento de la empresa, ¥ya seca por su posicion competitiva en el
mercado o por exigencias de la demanda, a través de una mejor
organizacién de los recursos”,

Igualmente, el nuevo art. 85.2 ET (introducido mediante el art, 4 Ley
63/97) posibitita el que, mediante la negociacion colectiva, se articulen
procedimientos de informacidn y seguimiento de los despidos objetivos,

Sea como fuere, parcce dificil huir de los conceptos juridicos
indeterminados, por lo que, en este dmbito, la discrecionalidad judicial serd
especialmente amplia y constante el peligro de solucioncs contradictorias para
casos similares,
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En consecuencia, la figura del despido individual aparece, a los ojc
empresario, de la siguiente manera: sigue siendo caro el disciplinario
inseguro el objetivo del art. 52.c ET.

La consecuencia es l6gica: aprovechando la situacién generada |
abundante excedente de mano de obra existente, al empresario le es prefe
aun forzande los esquemas legales, el recurso a la contratacién temporal
que a la indefinida. De este modo, volvemos al punto de partida: es nec:
proceder a una reforma que proporcione una real estabilidad en ¢l et
impidiendo el —en la préctica, abundante— torticero recurso a la contrat
temporal.

III. EL CONTRATO PARA EL FOMENTO DE I.A CONTRATA(
INDEFINIDA

Ante esta situacién, se hizo necesario proceder a un replanteamiento
cuestién de la estabilidad en el empleo, modificando las perspectivas
ghora utilizadas., Pruto de ese cambio es el denominado “contrato pi
fomento de la contratacién indefinida”. Al andlisis del mismo dedicarem
préximas lineas.

a) Premisas juridicas del nuevo contrato

Antes que nada, debe recordarse que el Derecho en general y el del T
en particular no puede aspirar, por sf mismo, a generar empleo, sino a ser
adecuado cauce a la voluntad de crearlo. Prueba de ello es, por ejempl
cuando el legislador ha eliminado trabas estructurales a la contratacion p
(art. 12 ET), tal férmula ha recibido un impulso considerable.

Por contra, una determinada configuracién del Ordenamiento Jurid
puede dar lugar a la destruccién o no creacién de empleo desde el mome:
que no se asuma el necesario juego de pesos y contrapesos de un sistema
el espafiol que. en lo ccondémico, se asienta fundamentalmente sol
principio de libre iniciativa privada. Asi, el mantenimiento a ultranza de
principios proteccionistus de los trabajadores puede llevar al efecto con
csto es, a a no contratacion de los mismos o, fodo lo mads. a su contrataci
1érminos de una extrema precariedad.

En otro orden de ideas, Espaia es un Estado en cuya Constitucion
refrendado el principio de libertad de empresa en el marco de la econon
mercado (art. 38). De este modo, y si bien tal libertad estd funcionalizad
consecucién del aumento de la productividad nacional, se reconoce el
preponderante de la figura del empresario como fundamental motor
economia. Elio quiere decir que, al fin y a la postre, es éste quien contra
que pueda imponérsele un contingente obligatorio general.
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En este contexto, si bien el art, 35 Const. subraya que “todos los espafioles”
tienen derecho a] trabajo, ello no puede ser interpretado en su grado méaximo ya
que supondria el desconocimiento del correlativo derecho del empresario a
organizar su empresa. 7

Por todo ello, se impone una interpretacién reductora del derecho al trabajo

que, al menos en las relacicnes entre particulares, se conviertaz en un

indemnizaciones, por tanto, no forman parte de] patrimonio del trabajador, sino
que son un instrumento que garantiza su estabilidad en el empleo,

También por mandate constitucional (art. 40.1 Const.), los poderes
ptiblicos estdn impelidos a realizar una politica orientada al pleno empleg.

Tal precepto, aunque pueda parecer paraddjico, ha sido la fuente de
legitimacién de Ias férmulas de contrato temporal descausalizado, siguiendo
para eilo la idea de que lo importante es que el empresario se decida a contratar,
aunque sea temporalmente, E! éxito de esta figura y el fracaso de la

convertido en un anhelo comgn hoy en dia, es necesario establecer un sisterna
indemnizatorio alternativo que recorte la gravosidad econémica de Ja
antigiiedad, al menos en los Iimites hasta ahora conocidos,

Igualmente, es preciso impedir gue el establecimiento de un despido ms
barato suponga, al menos a corto plazo, una intensificacién de las extinciones
contractuales,

En tal caso, el problema se convierte en una cuesticn de dosis: es preciso
fifar un sistema indemnizatorio que, impidiendo !a libérrima voluntad extintiva
del empresario y con ello Barantizando la estabilidad en e] empleo de los ya
contratados, no desincentive Ja contratacion estable de nuevos trabajadores para
atender necesidades ordinarias de la empresa,

Hasta ahora, 1a antigiiedad como método de cdleulo de Ja indemnizacisn
per despido ha sido concebida como un tabd, de modo que los incenti vos dados
a los empresarios para la contratacién han ido desde las subvenciones
econémicas, a las bonificaciones fiscales o de seguridad social o a a
facilitacién del contrato temporal para atender necesidades ordinarias... Nunca,
sin embargo, se ha tocado 1a férmula indemnizateria,

Por contra, en el momento presente parece que habré que alterar ese vigjo
dogma si se quiere conseguir la identificacién entre realidad v norma;

Contratos estables para fa actividad ordinaria de la empresa, con independencia
—¢n ambos casos— de que Ia ocupacion requerida sea total o parcial,
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Esto es lo que se ha realizado mediante el “cqnﬁ'ato para e! fomen.to d
contratacién indefinida”, cuya regulacitn se contiene en la Dls_p. Adic,
63/97. La finalidad del mismo consiste en “fa_cihtar la colocacitn establtl
trabajadores desempleados y de empleados sujetos a contratmf tem'pm:alc.
podrd utilizarse por empresarios y trabajadores en los cuatro afios s1gunen:
la entrada en vigor del RDL. 8/97, esto es, hast_a e_l 16 de mayo del 2.
quedando abierta la posibilidad de sucesivas amphacxones.de dlcho pl:azo, t
ello de acuerdo con lo dispuesto en el apartado 6° de la Disp. Ac!xc. 2 )

Dicho contrato, que se concertar por escrito en modf:lo olﬁmal, lo sera.
tiempo indefinido, su regulacién serd la de Ia DlSp: Adlc.. 1 dyi‘_ante tod:
vigencia y, en lo no expresamente regulad.o en la cx_tada dispasicion se re-
“por lo dispuesto en la Ley y en los convenios colectivos para los contratos
tiempo indefinido” {Disp. Adic. 1°.3). Aphcandosci:. pues, la normauva‘gen
en todo aquello que no tenga tratamiento particularizado, es preciso
analicemos aquellos extremos con régimen especifico.

b) Colectivos laborales “contratables”

En este terreno, la atencidn de los negociadores se 'ha centr:
fundamentalmente, en los grupos que estadisticamente se consideran mf
apreciados en el mercado dedtrabajo: j6venes, parados de larga durac

45 aiios, minusvilidos.., ‘
may%?: g?) qﬁiere decir que lales sectores de poblacilén necesariamente de
ser contratados a través de tal vfa, sino que la misma s ofrece. come
complemento a las ya existentes, incluido el contrato indefinido ordll_lz}no.

Ahora bien, lo relevante es que el resto de personas no podré ultxhzar
modalidad contractual. Adn asf, debe sefialarse d_esde el principio que
colectivos integrados son lo suficientemente amplios y abiertos para pf
garantizar que Ia mayorfa de Ia poblaci6n laboral va a verse afectada por d
i idn contractual. . .
mno&:“;rrl':pos enunciados en el apz?,rtado 2° qc la Disp. Adic. 1* se pue
agrupar en atencion a las siguientes circunstancias:

1) La edud -

En primer lugar, el referido contrato indefinido va dirigido a j_évcncs
edades entre 18 y 29 afios (ambas inclusive) y a mayores de 45 afios. Qu
clio decir que quedan fuera los muy jévenes (16 y 17 afios) y aquéllos ¢
banda de edad oscila entre los 30 y los 44 afios. .

Respecto a los mencres de edad resefiados, llama la atenc:_én cl c
mientras el art. 7 ET considera que son sujetos aptos para el !Zt‘abaj(), el p._
los excluye de la posibilidad de ser sujetos de la nueva mod_ahdafi de cont
indefinido. Esta circunstancia es particularmente significativa si se tienc
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cuenta que, por la propia estructura del sistema educativo espafiol, dichas
personas, si son demandantes de empleo, 1o son de trabajos de muy baja
cualificacién ya que, en el mejor de los supuestos, escasa es la que ellos tienen.

Parece que o que del pacto rezuma es Ia idea de que los menores de edad
deben centrarse en la adquisicién de conocimientos tericos y pricticos, yaen
¢l plano académico, ya « través de log contratos propiamente formativos, para,
en una segunda fase, pasar a una relacién laboral estable.

En lo tocante a los trabujadores entre 30 ¥ 44 afios, Ia nueva modalidad de
contrato indefinido queda cerrada, aunque ello, como veremos mis adelante, es
mas un espejismo que una realidad

Por tiltimo, y en lo que hace a los mayores de 45 afios, lama la atencion el
Que se permita el recurso a la citada modalidad para contratar trabajadores
jubilables: si en nuestro Ordenamiento ia jubilacién se configura como ug
derecho del trabajador sélo constrefiible por razones de fomento del emplec y
con ciertas garantias, es paraddjico que un acuerdo de los sujetos sociales para
crear empleo estable permita la aplicacién de esta especifica férmuia
contractual a un trabajador que puede jubilarse, impidiendo asi que otro que no
goza de tal derecho pueda ser contratado,

2) La minusvalta

En segundo lugar, se encuentran los minusvélidos, debiendo reconducirse
tal concepto a la definicién contenida en la Ley 13/82 de integracién social de

menas igual o superior a dicho porcentaje,

Teniendo en cuenta Ia politica legislativa de favorecimiento de la insercién

laboral de los minusvilidos, la extensién a tal colective de 1a nueva modalidad
contractual de fomento del empleo estable no deja de ser una consecuencia
18stica.
- No obstante, habida cuenta de que hoy en diz el empleo se considera un
bien escaso y de que estamos precisamente ante medidas de fomento y reparto
del mismo, es particularmente significativo el que se permita la presente
modalidad contractual para dar empieo a un pensionista por invalidez
permanente, sobre todo si se tiene en Cuenta que dicha prestacién ptblica es
compatible con la realizacién de una actividad faboral (art. 14] LGSS).

3) El paro “de larga duracion”

' !::Jn tercer lugar se encuentran los parados que Meven al menos un afio
Insentos como demandantes de empleo.
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En .este caso, debe resefiarse el hecho de que no se usa el concepto
“desempleado” sino el de “parado”. Ello quiere decir que no estamos ante el
caso de una persona que, habiendo estado empleada, en la actualidad estd
inscrita como desempleada, sino ante el supuesto de una persona que, haya
trabajado o no anteriormente, figure desde hace un afic como demandante de
empleo. Queda claro, pues, que por tal via pueden ser contratados todos los
parados, sean desempleados stricto sensu, sean demandantes del primer empleo.

La consecuencia de todo ello es obvia: quienes, por razones de edad, no
puedan acceder directamente al contrato estable, lo podrén hacer bajo la
cobertura de “parado de larga duracién™. : :

4} La conversién de comtratos temporales

Por dltimo, estdn los trabajadores con conirato de duracién determinada o
temporal, incluidos los formativos. De este modo, al nuevo contrato estable se
llega, sean cuales sean las caracterfsticas personales del trabajador, mediante 1a
conversion de su contrato temporal, entendiendo por tal todo aquél en que se
encuentre prevista una condicién o término final: los formativos (art. 11 ET), el
de relevo (art. 12.4 ET), los de duracién determinada (art. 15 ET)...

Quiere ello decir que, si no se tiene la edad pertinente o no se es un parado
de larga duracidn, sietpre es posible contratar a una persona temporalmente
(por ejemplo, diez dias como eventual o para obra o servicio determinado) para,
a continuacién, transformar ¢l contrato en estable. '

Sin embargo, esta via de entrada al contrato indefinido no se configura
como un elemento de estructura sino como una salvaguardia que propicie la
transformacion de los contratos temporales vigentes evitindose asf que los asi
vinculados vean resueltos sus contratos, pasando a engrosar las filas del paro.
Por elio, y segtin los términos de la Disp. Adic. 1.2.b, se tendran en cuenta tanto
los contratos vigentes cemo aquéllos que pudieran suscribirse hasta
transcuirido un afio desde la entrada en vigor del RDL 8/97, esto es, el 17 de
maye de 1997. Llegado dicho término, los nuevos contratos temporales que se
concierten se podrdn convertir a la nueva modalidad de acuerdo con lo que
disponga la negociacién colectiva,

Asi pues, y concluyendo, la definicién de los colectivos a que el nuevo
contrato va dirigido es tan amplia que puede decirse que tienc ambicién de
afectar, de un modo u otro, a la generalidad de la poblaci6n laboral,

¢) Indemnizacién por extincién del contrato
La introduccidn de un diverso sistemna de célculo de las indemnizaciones

por despido era el verdadero nudo de la nueva modalidad contractual. A tal
electo, las diversas variantes podrian sintctizarse en las siguientes soluciones:
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— rteducir significativamente los dias de salario por afio (actualmente 45)
asf como el tope méximo (42 mensualidades);

— establecer un sistema indemnizatorio con cantidades anuales
decrecientes segin la antigiledad del trabajader en la empresa;

— fijar la regulacién legal como dispositiva para el convenio colectivo
sectorial o nacional, fijando, todo lo mds, unos topes minimos,

La opcién que vio 1a lugz, par contra, es algo mds complicada ya que la
especiaiidad que en este terreno presenta la nueva modalidad se cifie al
supuesto del despido objetivo improcedente,

Ello supone que si el contrato sc extingue por un despido disciplinario
considerado improcedente, se estard a lo regulado en el articulo 56.1 del ET,
€8l es, una indemnizacién de 45 dias de salario por afio trabajado con un
méximo de 42 mensualidades, asi como los “salarios de tramifacién”,

Por contra, en el caso de extincién de la relacién por despido objetivo
improcedente, el empresario, ademds de Jos salarios de tramitacién, debers
abonar una indemnizacién de 33 dias de salario per afio trabajado con un
mdximo de 24 mensualidades.

De este modo, se produce una minoracién de la indemnizacidn anual (que
pasa a ser el 73% de la anterior) asi como de su limite miximo (que se reduce
al 57%). Uniendo ambos conceplos nos encontramos con el hecho de que, si
antes la indemnizacién mixima se conseguia con una antigiiedad de 28 afios,
ahora se consigue con poco menos de 22.

No dejan de ser significativas algunas de las circunstancias que rodean a la
referida reduccién del coste de 1a extinci6n:

~— En primer lugar, la misma se extiende a todos los supuestos de despidos
objetivos improcedentes, cualquiera que haya sido Ia causa alegada (y,
obviamente, no probada) por el empresario. Consiguientemente, no se
circunscribe a las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién, sino a todas las counsignadas en el art. 52 ET, incluyéndose
también las atinentes a la persona del trabajador (ineptitud, absentismo...),

— Ensegundo lugar, el hecho de que tal reduccién sélo opere en los despidos
objetivos va a traer como consecuencia el que los despidos sin causa real
se reconduzcan a esta via en lugar de la hasta ahora usual, que era Ia
disciplinaria. De este modo, para esta nueva modalidad contractual, el
procedimiento extintivo ordinario seri el basado en causas objetivas,
hecho éste de cierta relevancia si se tiene en cuenta que existen algunos
costes adicionales para el empleador: el preaviso monetizable; la
reduccién horaria retribuida; Y, con la excepcién de las causas
econdmicas, la previa puesta a disposicién de una indemnizacidén de 20
dias de salario por afio trabajado con un maximo de 12 mensualidades.

Esta aparente contradiccién entre reduccién de la indemnizacion por
antigitedad y leve aumento de costes de tramitacién, que algunos pueden
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entender como un retruécano artificioso, s6lo es comprensible si Se asume
que, ante las dificultades de proceder a una definicién m4s aq.ullatada,dt*t I:
causas del art. 52.c ET, se haya optado por asegurar al empresario el que, 51 Lk
hechos alegados no llevan a Ia conviccién del jue.z sobre la p{'ocedenfna d
despido objetivo, aquél al menos verd reducida sensiblemente la indemnizacic
que deba afrontar,

d) Supuestos de contratacién vetados al empresario

Como se ha sefialado, la finalidad fundamental de la nueva modalid:
contractual no es otra que la de asegurar la creacién de empl‘eo estable d‘ent
de las empresas. Para ello, los negociadores han establemdo_ una serie ¢
garantias dirigidas a impedir que se transformen contratos indefinidos :
existentes por otros que se sometan a las indemnizaciones inferiores de la nuer
modalidad contractual. De ahi que se subraye que la mi§ma queda veta.da
aquellos empresarios que, en un determiriado periodo previo, hayan sometido
su personal a ciertos tipos de despido.

A tal efecto, segun el apartado 5. de la Disp. Adic. 1% no p9dré contral
bajo esta modalidad la empresa que, en los doce meses anteriores, hubie
realizado “extinciones de contratos de trabajo por causas objetivas declarafj
improcedentes por sentencia judicial ¢ hubiera proccdic‘io' a un despic
colectivo. En ambos supuestos, la limitacién afectard umcamente. al
extinciones y despidos producidos con posterioridad a la entxac:la eR Vigor
esta disposicién y para la cobertura de aquellos. puestos de t?alz_ajo dela misp
categorfa o grupo profesional que los afectados por la extincién o despido
para el mismo centro o centros de trabajo™. . '

De todo lo anterior se deduce, en primer lugar, que la referida mpdahd:
coniractual queda abierta para el empresario que, en la anua]ic.lad an.tenor, .ha;
procedido a despidos disciplinarios, cualquiera que sea su calificacién. A igy
conclusién habrd que llegar respecto de las extinciom?s‘ por voluntad d
trabajador contempladas en el art. 50 ET. La cox:npatib:hdad entre d‘?spl:
disciplinario y nueva contratacién sélo es comprensible de,.sde la perspectiva
la cuantiosa indemnizacién econdmica propia del despido improcedente, 1-0 q
supone que ésta sea ya de por si un relevante obsticulo a Ia mera convenienc
empresarial de resolver la relacién laboral de sus trabajadores, sobre todo
éstos tienen una cierta antigitedad. _

Por otra parte, igualmente es posible el recurso a esta modal.ldad cua.nd.o
empresario, en la anualidad previa, haya procedido a despidos objfatm
declarados procedentes e, incluso, improcedentes, sa]vs) que tal declaracién
realice en sede judicial. Asf pues, si existe Ia causa o si el cese es acordado «
conciliacién, el empresario no tiene impedimento algune para que las futur
contrataciones se realicen acudiendo a la nueva modalidad,

Mayores dificultades de comprensién tiene la _ in'co‘mpatibilidad ent
despidos colectivos y el nuevo contrato, sobre todo si se tiene en cuenta g
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¢€ste es compatible con el previo despido objetive procedente. De este modo,
teniendo en cuenta que las causas extintivas basadas en razones econémicas,
técnicas, organizativas y de produccién son comunes en el colectivo y en el
objetivo, no se entiende bien ¢] diferente tratamiento que una y otra figura han
merecido: es dificil encontrar una explicacién al hecho de que, por ejemplo, en
una cmpresa de menos de 100 trabajadores donde existe una causa —por
gjemplo—- ccondémica para despedir, si tal medida afecta a 9 trabajadores es
posible el uso posterior de la nueva modalidad de contrato estable y elto no estd
permitido cuando son 11 los trabajadores implicados. Tal incomprensién se
hace adn mds patente cuando la indemnizacién propia del despide objetivo
procedente (20 dias de salario por afio) se identifica con la del despido
colectivo.

En todo caso, esta limitacién no serd de aplicacién cuando el despido
colectivo haya sido acordado con los representantes de los trabajadores en el
periodo de consultas previsto en el art. 51.4 ET.

Ahora bien, con cardcter general y como quedd ya referido, tal prohibicién
de uiilizaci6n de la referida modalidad contractual queda circunscrita, no a Iz
empresa, sino a la cobertura de puestos de trabajo de la misma categoria o
grupo profesional del centro o centros donde se produjeron las extinciones
previas.

De esta forma, y resumiendo, a partir de ahora nos encontraremos con el
siguiente panorama de trabajadores estables:

— todos los fijos contratados con anterioridad a este nuevo sistema
seguirdn manteniendo el mismo régimen indemnizatorio de antafio;

— a éste también s¢ acogerdn quienes sean contratados en el futuro sin
acogerse 4 la citada férmula, fundamentalmente por no estar deniro de
los colectivos a los que la misma va dirigida;

— al nuevo sistemna indemnizatorio se acogerdn los contratados segin la
nueva tipologia.

Sea como fuere, debe subrayarse que la norma, en esta ocasién y a
instancias de los sujetos sociales, ha abandonado la “ingenieria” contractual y
ha ido directamente al meollo de la cuestion, por lo que existen fundadas
esperanzas de que, habida cuenta del periodo expansivo en que se encuentra
nuestra economia, ello repercuta relevantemente sobre la creacién de empleo
estable.

La duda gue todo ello suscita es si no hubiera merecido la pena llegar a [a
misma solucién, no restringida a grupos concretos, sino para cualquier
contratacidn de futurc. En efecto, si bien los colectivos que se van a acoger a
esta nueva formula son bastante amplios, cabe la posibilidad de que tales
medidas que privilegian la contratacién de unos concretos grupos sociales
pueda suponer, a largo plazo, una desincentivacién a la contratacién de los que
no se cncuentran dentro de los mismos y que, en los afios venideros, se deba
ampliar el abanico de sujetos contratables por esta via.
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