La significacion del Estatuto de los
Trabajadores en el sistema juridico

laboral

Para tratar de dar una respuesta a la
interrogacion implicita en el titulo de
este ensayo, v averiguar por tanto el sig-
nificado del Estatuto de los Trabajado-
res en el sistema jurfdico laboral, hay
que partir de lo que la regulacién conte-
nidaen el mismo supuso en relacién con
la situacion existente en ¢l momento de
su aprobacion. En concreto, hemos de
ver cual eraesta situacion y qué signi-
ficado, de continuidad, de ruptura o de
reforma, tuvo el Estatuto de los Traba-
jadores en relacion con la misma.

Pues bien, la situacién preexistente
al Estatuto de los Trabajadores es pro-
ducto de una determinada evolucion his-
torica, en cuyos pormenores logicamen-
te no nos vamos a detener, que llevaala
tipificacion de un contrato de trabajo so-
metido a una regulacion propia y dis-
tinta de la del resto de las figuras con-
tractuales, y a un Derecho del Trabajo
como disciplina especifica separada del
tronco del Derecho comuin, y en la que,
con la normativa republicana (Ley de
Contrato de Trabajo de 1.931),

» La autonomia de las partes del con-
trato de trabajo cede progresivamen-
te terreno a la regulacion heterd-
noma, consagrindose abiertamente
la limitacion de la libertad contrac-
tual.

* [rrumpe el pacto colectivo (conve-

nio colectivo) en su papel regulador
de condiciones de trabajo.

+ Y comienza y se consagra formal-
mente la juridificacion de las rela-
ciones de trabajo, entrando el dere-
cho a regular el desarrollo de las
mismas en ¢l terreno de la produc-
cion.

Ello provoca que el mundo de la pro-
duccidn, del que inicialmente estaba
ausente el derecho en lo que se refiere a
la utilizacién en el mismo del trabajo
contratado, va a estar cada vez mis dis-
ciplinado juridicamente. Se producen
regulaciones del desarrollo de las rela-
ciones laborales cada vez mds precisas,
que, en sus momentos de esplendor, con-
sagran como valor supremo el de la ri-
gidez. De la inicial discrecionalidad
empresarial para la organizacion del tra-
bajo y la utilizacion del trabajo contra-
tado en las actividades productivas, se
pasa a un planteamiento que es tenden-
cialmente asumido como propio por los
cultivadores de la disciplina, y que se
refleja nitidamente en las intervencio-
nes normativas, que valora sobre todo
larigidez (aunque no con esta formula-
cion, ldgicamente): s6lo la juridificacion
de todos los aspectos posibles de las re-
laciones de trabajo, con imposicién
heterénoma de precisas normas juridi-
cas a respetar en el desarrollo de las
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mismas, para impedir precisamente la
discrecionalidad empresarial en el uso
de la fuerza de trabajo (en general, en
las relaciones de trabajo), garantizarfa
suficientemente los derechos de los tra-
bajadores y la posicién contractual de
los mismos.

Este sentido de evolucién, claramen-
te perceptible en la normativa republi-
cana, se mantiene, intensificindose, en
la de la etapa franquista. El régimen
surgido de la guerra civil suprime las
libertades colectivas, los derechos de
asociacion sindical y de negociacién
colectiva e incrimina penalmente, de
nuevo, la huelga. Pero en cuanto a la
configuracion y al tratamiento juridico
del contrato de trabajo, la normativa
franquista, Ia Ley de Contrato de Tra-
bajo de 1.944, es claramente tributaria
de la de 1.931. Digamos, v esto es lo
que ahora me interesa resaltar, que el
“modelo™ de contrato de trabajo que
venia disefidndose se mantiene y que el
esquema de las relaciones laborales si-
gue avanzando en la linea precedente.
Paraddjicamente, ademds, la supresidn
de las libertades sindicales opera en oca-
siones como elemento potenciador de
estas tendencias.

Resumidamente, los rasgos que ca-
racterizan la etapa franquista son los si-
guientes:

+ La heteronomia avanza considerable-
mente, debide sobre todo a la inter-
vencion normativaestatal. Esa inter-
vencion. a través de las Reglamenta-
ciones de Trabajo y Ordenanzas La-
borales, va a invadir también el dm-
bito secterial de regulacidn y de fija-
cién de las condiciones de trabajo.

» La intervencién administrativaen las
relaciones de trabajo crece tambicn
de manera considerable, Una admi-
nistracion “tutelar”, que no recono-
ce inicialmente situaciones de con-
flicto entre las partes y no acepta el
uso por las mismas de medidas de
presién, tenia inevitablemente que ir
ocupando cada vez mis espacios de
las relaciones laborales.

+ Los rasgos del contrato de trabajo,
que lo diferencian de otras figuras
contractuales y lo acercan a la figu-
ra del empleo piblico, se intensifi-
can. Si la Ley de Contrato de Traba-
jo mantenfa, con leves modificacio-
nes, el esquema regulador de la de
1.931, la normativa sectorial. Regla-
mentaciones y Ordenanzas, consa-
gran el principio de preferencia por
el contrato de duracién indefinida.
Esta normativa, y la Jurisprudencia,
consagran un modelo de contrato de
trabajo como contrato de duracion
indefinida, admitiéndose sélo excep-
cionalmente los contratos tempora-
les cuando coneurra una causa de
temporalidad. Y se suprime el poder
de calificaci6n de las partes del con-
trato: sea cual sea esta calificacion,
la duracion del mismo serd la que
derive de la naturaleza (indefinida o
temporal en los iérminos admitidos)
del trabajo contratado.

Por otra parte, el despido individual
sigue causalizado y sometido a deter-
minadas exigencias formales, y los des-
pidos colectivos solo van a ser posibles
previa autorizacion administrativa. No
existe mds que el despido disciplinario
individual por incumplimiento contrac-
tual y el despido colectivo, fundado en
causas econdmicas o lecnoldgicas. El
primero se exige que responda 4 una de
las causas admitidas por el ordenamien-
to, cuya concurrencia ha de probar el
empresario, y que tenga lugar respetan-
do determinadas formalidades, el in-
cumplimiento de las cuales o la inexis-

tencia de causa se sanciona bien con la
readmision del trabajador despedido

bien con el reconocimiento a favor del
mismo de una indemnizacién econdmi-
ca. El segundo ha de ser autorizado por
la autoridad laboral, previa tramitacién
de un expediente administrativo al efec-
to. Y la “doctrina administrativa™ fue
estableciendo unos criterios en virtud de
los cuales se exigia una situacion de cri-
sis definitiva e irreversible de la empre-
sa para aceptar los despidos, una crisis
real, suficiente, objetiva y actual, por lo
que pudo decirse que en Espaia, en esta
época, en el mercado se entraba (mas o




menos) libremente pero no se salia li-
bremente (ni siquiera por errores en la
geslion empresarial que provocasen una
“expulsion” del mercado de las corres-
pondientes iniciativas empresariales).

La progresiva apertura del régimen,
con la consiguiente evolucién normati-
va, no cambia los caracteres fundamen-
tales de este modelo de regulacién de
las relaciones de trabajo. Y la transicién
politica que se abre a partir del afio 1,976
respeta también el modelo. No sélo eso.
sino que se producen inlervenciones
normativas que cxacerban algunos ca-
racteres del mismo. La Ley de Relacio-
nes Laborales de 1976, en efecto, que
responde al intento crepuscular de de-
terminados sectores del régimen fran-
quista de dejar sentada la “conciencia
social” del mismo, alcanza el punto
méximo de rigidez de las relaciones la-
borales, por cuanto:

+ Consagra por primera vez legalmen-
te laregla de preferencia por los con-
tratos de duracion indefinida, con la
consiguiente excepeionalidad y ad-
mision restrictiva de los contratos de
duracién determinada.

+ Eleva las garantias juridicas en torno
al despido hasta cotas desconocidas
(tramitacién de expediente, principio
de ejecucion en su propios érminos
de la sentencia de condena a la
readmisién, importe de las indem-
nizaciones, calculadas a razdn de dos
meses de salario por afio de servi-
clo, con un minimo de seis mensua-
lidades v un méximo general de cin-

co aflos, que podia llegar a siete por
laaplicacién de determinados coefi-
cientes multiplicadores).

El Decreto-Ley de Relaciones de
Trabajo de 1.977 corrige algunos de cs-
tos excesos crepusculares del régimen
franquista (aunque alguno tuvo que ser
corregido previamente por via de urgen-
cia, el DLRT rompe el principio de eje-
cucion especifica de la sentencia de con-
dena a la readmision, modifica los cri-
terios de cdlculo de la indemnizacion y
disminuye el importe de la misma e in-

troduce 1z nueva figura del despido in-
dividual por circunstancias objetivas) y
marca el inicio de algunas de las mas
significativas reformas posteriores de
nuestro ordenamiento, pero mantiene el
modelo normativo precedente. El mo-
delo de la rigidez de las relaciones de
trabajo y de la intervencién administra-
tiva en las mismas. Este modelo, que no
resultaba cuestionado en la época, an-
tes al contrario. por la gran mayeria de
la doctrina juridica y con el que se sen-
tia indudablemente “comoda” la Juris-
prudencia, no se cuestiona tampoco por
parte del legislador. Y ello explica que
la normativa post-constitucional, en par-
ticular la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores de 1.980 siga, sin mds que algu-
nos matices, anclada en este modelo.

Tenemos, pues, un modelo de regu-
lacién de las relaciones laborales que
hunde sus raices en la normativa repu-
blicana, que conoce una significativa
evolucion histdrica y que “supera’”, por
asi decirlo el marco del cambio juridi-
co-politico. Y esto es importante tener-
lo en cuenta para pronunciarnos, como
quiere el titulo de esta intervencidn, so-
bre el significado del Estatuto de los Tra-
bajadores enel sistema juridico-laboral.
Lo que nos permitird, también, pronun-
ciarnos sobre su adecuacion a la hora
presente de las relaciones laborales.

La Constitucion de 1.978, en efecto,
consagra la libertad sindical y el dere-
cho de huelga como derechos funda-
mentales y reconoce el derecho a la ne-
gociacion colectiva, pero no establece,
en contra de lo que en alguna ocasion

se ha dicho. un modelo concreto de re-
laciones laborales (mds alla del manda-
to al legislador de regular un “estatuto
de los trabajadores™). Y si en ¢l articulo
35 y dentro de los principios rectores
de la politica econdmica y social se in-
cluyen varios que inciden sobre las re-
laciones laborales, no hay que olvidar
que el articulo 38 consagra la libertad
de empresa en una economia de merca-
do vel compromiso de los poderes pi-
blicos de garantizar y proteger su ejer-
cicio y defender la productividad (de
acuerdo, eso si, con las exigencias de la
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economia general y, en su €aso, que no
se ha dado, de la planificacion),

Aprobada la Constitucion, el legis-
lador va a proceder, precisamente en la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, a
una regulacion pretendidamente com-
pleta de las relaciones laborales y de la
negociacion colectiva (posteriormente
se aprobard, en 1.985, la Ley Orgdnica
de Libertad Sindical, mientras que el
derecho de huelga no ha conocido, has-
ta el momento, regulacién post-consti-
tucional). En lo que se reficre a las rela-
ciones Jaborales, el Estatuto no rompe,
como vamos a ver, con el modelo pre-
cedente. Bien es verdad que desaparece
la posibilidad de regulacion sectorial de
condiciones de trabajo por parte de los
poderes publicos, siendo ahora lanego-
ciacion colectiva la llamada a actuar al
respecto, pero la vigencia aun con ca-
récter dispositivo de Reglamentaciones
y Ordenanzas se mantiene, y el proceso
de sustitucion de las mismas, y de defi-
nitiva derogacion, ha sido mas dificul-
tose y lento de lo previsto. Aparte de
es0, en la regulacion del Estatuto se en-
tra a disciplinar muchos aspectos de las
relaciones de trabajo. anulando posibi-
lidades negociadoras de las partes de las
mismas, dejando poco espacio a sus fa-
cultades de decision conjunta (y por
supuesto a posibles decisiones organiza-
tivas del empresario) y previendo, ade-
mds, numerosas intervenciones adminis-
trativas,

Asi, en el uso de la fuerza de traba-
jo, la atribucion de facultades de deci-
sion a la Administracidn es constante
(movilidad geografica v traslados. mo-
dificacion de condiciones de trabajo) y
la regulacion de otros aspectos, como
la movilidad funcional de los trabaja-
dores, minuciosa y detallada (y la clasi-
ficacion profesional sigue durante va-
rios anos siendo, mayoritariamente, la
establecida en las viejas Reglamentacio-
nes y Ordenanzas). La duracién del con-
trato de trabajo se regula en los mismos
términos precedentes de preferencia por
el contrato de duracién indefinida y
excepeionalidad de los contratos de du-
racion determinada, y la normativa del

despido respeta, salvo algunas modifi-
caciones, la del Decreto-Ley de Rela-
ciones de Trabajo.

Se mantiene la distincién entre des-
pido colectivo e individual. Todos los
despidos colectivos —por causas econg-
micas o tecnol6gicas y fuerza mayor-
se someten al mismo régimen juridico,
exigiéndose la autorizaci6n administra-
liva previa para despedir, y mantenién-
dose en un principio la “doctrina admi-
nistrativa” a que més arriba nos referi-
mos. En cuanto a los despidos indivi-
duales, se “suaviza” la normativa rela-
tiva a los disciplinarios, fijindose legal-
mente el guannan de la indemnizacién
(cuarenta y cinco dias de salario por afio
de servicio, con ¢l miximo de cuarenta
y dos mensualidades), sin discrecio-
nalidad judicial alguna al respecto, v
concediendo la opeidn entre readmision
o indemnizacién, salvo en los casos de
nulidad del despido y de representantes
sindicales, al empresario. Los despidos
objetivos, por su parte, introducidos en
nuestro ordenamiento por el Decreto-
Ley de Relaciones de Trabajo, se man-
tienen pricticamente en los mismos tér-
minos en que venian regulados en el
mismo (con una indemnizacion, para el
despido procedente, de veinte dias de
salario por afio de servicio, con el tope
de doce mensualidades, y con la misma
indemnizacion que el despido discipli-
nario para el caso de improcedencia del
despido).

Junto a esta regulacion, hay que des-
tacar que en la de los sindicatos se con-
Lindla g e draclisicio histirica de ogr-
gar a los mismos unos poderes de ac-
tuacién que van més alld de la repre-
sentacion voluntaria que derivarfa de su
naturaleza asociativa (de representacion
ex lege hablala Jurisprudencia, que des-
cubre un fenomeno que es mds de re-
presentacion de intereses que de volun-
tades), y que, en lo referente a la nego-
ciacidn colectiva, también se configura
en (érminos que hacen del convenio co-
lectivo mds una norma juridica que un
contrato. La eficacia general del conve-
nio colectivo, aplicindose a todos los
trabajadores y empresarios incluidos en



el dmbito del mismo, su consideracién
como una norma a efectos de interpre-
tacion y aplicacién (mds que como un
contrato “gestionado” por los autores del
mismo), su “ultraactividad”, que impli-
ca ¢l mantenimiento de la vigencia de
sus contenidos normativos hasta su sus-
titucién por otro convenio colectivo,
junto con la prevalente interpretacion
doctrinal, con reflejo frecuente en las
decisiones de los tribunales, de que ¢l
proceso de negociacion debe ser un pro-
ceso continuo de mejoras, en el que no
caben “retrocesos” respecto de lo ya
conseguido por los trabajadores, trasla-
dan sin duda la filosoffa de la rigider de
los contenidos normativos a los instru-
mentos reguladores, con lo que proceso
se alimenta a si mismo continuamente.
Y este es el esquema de rigidez en el
que culmina la evolucién normativa del
contrato v del Derecho del Trabajo, v
que tendrd que afrontar las exigencias
de flexibilidad que sobre todo a partir
de la década de los 80 (incluso ya a
mediados de la década de los 70, en
olras experiencias) se van air poniendo
cada vez mds claramente de manifiesto.

¢ Cudl ha sido la respuesta del orde-
namiento espafiol, y cual por tanto la
adaptacién del Estatuto de los Trabaja-
dores, a estas exigencias?. Podemos dis-
tinguir claramente dos momentos dis-
tintos en el intento de hacer [rente, por
parte del legislador, a los problemas a
que se enfrenta el Derecho del Trabajo.

En un primer momento, se trata de
mantener ¢l modelo de regulacién del
contrate de trabajo y de ordenacidn de
las relaciones laborales, y de dualizar
el mercado de trabajo. Esto es, sin cam-
biar la normativa reguladora del contrato
yde larelacion de trabajo, y sin por tanto
afectar a ese modelo que consagra el
Estatuto de los Trabajadores, abrir las
posibilidades de contratacién temporal
de forma tal que los empresarios ten-
gan, o puedan tener, un contingente de
mano de obra vinculado temporalmen-
te a la empresa y que ofrezca los mdr-
genes de flexibilidad que la contratacion
indefinida no permite. En este sentido
se movieron las reformas legislativas

que ampliaron el campo de la contrata-
cién temporal justificandola también por
el fomento del empleo. No se flexibi-
lizan, pues, las modalidades de contra-
tacién tempordl causal sino que se abre
la posibilidad, junto a ellas, de una con-
tratacion temporal inspirada en motivos
de fomento del empleo.

Estaevolucion culmina con la refor-
ma del Estatuto de los Trabajadores por
Ley 32/1.984, de 2 de agosto, que, res-
pondiendo a una orientacion flexibili-
zadora como la descrita, gira en tormo a
tres ejes fundamentales:

* La ampliacidn del dmbito de la con-
tratacidn temporal motivada por ac-
tividades o circunstancias que se
consideran normales en la vida de la
empresa.

+ La flexibilizacion al méximo de la
contratacion temporal que cabe con-
siderar como coyuntural, dada la ad-
misién de la misma con la exclusiva
justificacién en términos de fomen-
to del empleo.

« La normalizacidn del juego de otras
modalidades de contratacién y, muy
especialmente, del contrato de traba-
joatiempo parcial.

A partir de estas reformas, el desa-
rrollo de la contratacion temporal ha
sido muy importante en nuestro Siste-
ma de relaciones laborales, habiendo lle-
gado la tasa de temporalidad a superar
el 34% y manteniéndose desde hace
tiempo por encima del 30% (segiin el
liltimo dato disponible, del tercer trimes-
tre de 1.999, la tasa de temporalidad es
del 33,3%, si bien ha disminuido en el
seclor privado, donde del entorno del
40% ha bajado hasta el 36,2% y ha au-
mentando el sector priblico, del 15,5 al
19,3%),

Este volumen de mano de obra con-
tratada temporalmente ha permitido a las
empresas, sin duda. posibilidades de fle-
xibilidad de otra forma inexistentes o
costosas. Los contratos temporales han
jugado un papel corrector de las rigide-



ces existentes en cuanto g la modifica-
cién o adaptacién de las condiciones de
trabajo, a la movilidad geografica y fun-
cional, y, sobre todo, en cuanto a la adap-
tacion del volumen de la plantilla de la
empresa a las oscilaciones de la coyun-
tura. La exigencia de autorizacion ad-
ministrativa para los despidos colecti-
vos y los costos econGmicos asociados
a los mismos, han podido sortearse, en
alguna medida, gracias a la existencia
de un importante contingente de contra-
tos temporales cuya no renovacion per-
mitfa a la empresa la adaptacién a la baja
de la plantilla si las circunstancias asf
lo exigian.

Este planteamiento, sin embargo, no
dejaba de provocar inconvenientes, so-
bre todo conforme se desarrollaba la
contratacion temporal. Ante todo, pro-
vocaba una segmentacidn del mercado
de trabajo, una dualizacién como hemos
dicho del mismo. Junto a un mercado
(el de los trabajadores con contrato in-
definido) rigidamente regulado y con un
elevado nivel de proteccién del empleo,
otro desregulado y con niveles de pro-
teccién mucho menores (por la propia
situacion en que se encuentrin los tra-
bajadores mds que porque existieran,
que no existian, normativas diferentes),
Esto planteaba problemas a los sindica-
tos, légicamente, pero también a las
empresas y al conjunto del sistema de
relaciones laborales y del sistema eco-
nomico. Saludada inicialmente con in-
terés la contratacion temporal, por las
posibilidades de flexibilidad que ofre-
cia, su expansion empezd pronto a ge-
nerar criticas. hasta llegarse al conven-
cimiento de que un desarrollo continua-
do de las modalidades de contratacién
temporal provoca perjuicios innegables
para la productividad y la compe-
titividad de las empresas y de las eco-
nomias en general. Presiona indebida-
mente sobre los costos del desempleo
(por la rotacién de mano de obra que
produce), aumenta la siniestralidad la-
boral, dificulta o impide las actividades
de formacion continua de los trabajado-
res, cada vez mds importantes, dificulta
también la implantacion de mecanismos
de prevision social complementarios a

largo plazo (fondos de pensiones), y
supone un obstdculo para el desarrollo
de procedimientos de colaboracin y de
participacidn de los trabajadores en la
empresa, lambién cada vez mds impor-
tantes en las relaciones laborales. Ade-
mis, tiene olras consecuencias negati-
vas desde el punto de vista social y eco-
némico: retrasa decisiones de inversién
alargo plazo, como la compra de vivien-
da, y, sobre todo, retrasa las decisiones
de maternidad, lo que puede estar, junto
aolras causas logicamente, en el origen
de la negativa evolucién demogréfica
espafiola.

Todas estas razones, junto a la cre-
ciente oposicion sindical a la “preca-
rizacion” del mercado de trabajo, llevan
a plantear una linea distinta de reforma
de la ordenacion juridica del mismo.

Asf, en un segundo momento, el or-
denamiento espaiiol trata de satisfacer
las exigencias de flexibilidad modifican-
do ya el madelo de conirato de trabajo
vy la regulacion de ia relaciin de traba-
Jo. Una idea se abre camino: son preci-
sas relaciones laborales mds estables,
pero mas flexibles. Hay que procurar
evitar la segmentacion del mercado de
trabajo, pero para ello es necesario in-
troducir nuevas dosis de flexibilidad en
el mismo. En definitiva, cae la “ilusion
de coyunturalidad™: las exigencias de
flexibilidad no eran meramente coyun-
turales, en cuyo caso hubieran podido
satisfacerse con una respuesta también
coyuntural, como la contratacion tem-
poral, preservando para el futuro el mis-

mo modelo de regulacion del contrato
y de la relacion de trabajo, sino que son

exigencias permanentes de la economia
y del mundo productivo. Y por tanto han
de afrontarse mediante medidas también
mds permanentes, medidas que afecten
al “modelo” anteriormente consagrado.

En esta linea se sitiia la reforma del
Estatuto de los Trabajaderes que se pro-
duce en 1.994: la Ley 10/1.994, de 19
de mayo, sobre medidas de fomento de
la acupacion, la Ley 14/1.994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empre-
sas de trabajo temporal y, sobre todo, la



Ley 11/1.994, de 19 de mayo, que mo-
difica el Estatuto de los Trabajadores
(asi como la Ley de Procedimiento La-
boral y la de Infracciones y Sanciones
en el Orden Social). La reforma de
1.994, respecto de la que el Gobierno
no consigui6 el acuerdo de los agentes
sociales. lo que provoco no s6lo la con-
vocatoria de una huelga general de pro-
testa, sino también el decidido propdsi-
1o de los sindicatos de anular, a través
de la negociacion colectiva, en la medi-
da de lo posible, las reformas legales,
introduce cambios muy importantes en
la regulacion de nuestras relaciones de
trabajo. Y supone, sobre todo, en lo que
chora nos interesa, la puesta en cues-
tidn, la aceptacién de la necesidad de
revisar el modelo de regulacién de di-
chas relaciones que se consagraba en el
Estatuto de los Trabajadores.

A la hora de proceder a dicha revi-
sién, olvidando la via de las respuestas
coyunturales que tratan de preservar el
modelo de regulacion, sc trata, en 1.994,
en primer lugar, de recuperar la “nor-
malidad” de las relaciones estables, de
duracion indefinida, volviendo a la
causalidad de la contratacién temporal
(y cerrando posibilidades anteriormen-
te existentes de contratacion temporal
s causa y casi sin limitaciones), si bien
la admisién de la actuacion de las em-
presas de trabajo temporal abre a su vez
un portillo de flexibilidad en la gestion
de la contratacién de mano de obra muy
importante. Al mismo tiempo se {rata
de “limpiar” nuestro ordenamiento, de-
finitivamente, de Reglamentaciones y
Ordenanzas, que sobrevivian y que eran
un elemento de rigidez y de atraso para
nuestras relaciones laborales. Pero jun-
to aello, v lo mds importante, se produ-
ce una significativa recuperacién de
posibilidades de actuacioén y de decisicn
conjunta de las partes de las relaciones
de trabajo en la empresa ~empresarios
y representantes de los trabajadores--.
Hay un claro reflujo del interven-
cionismo administrativo y un aumento
de las posibilidades de decisién conjunta
de empresario y representantes de los
trabajadores. Se reconoce el papel que
pueden desempefiar los acuerdos de

empresa, y se establece una normativa
en virtud de la cual estos acuerdos de
empresa van a poder jugar, efectiva-
mente. un papel muy importante en el
desarrollo de una gestién flexible, y
compartida, de as relaciones de trabajo
en la empresa.

También las facultades de decision
del empresario se amplian. Se regula
mis razonable y flexiblemente la orde-
nacion del tiempo de trabajo (con un
impulso importante a las posibilidades
de distribucion irregular del mismo), la
clasificacidn profesional y la movilidad
funcional de los trabajadares. y se atri-
buyen al empresario, no a la autoridad
administrativa. decisiones como las de
movilidad geogréfica (traslados de tra-
bajadores o de la totalidad del centro de
trabajo) y de modificacion de condicio-
nes de trabajo. La regulacion, sobre
todo, de este Gltimo tema (articulo 41
LET) es significativa del cambio pro-
ducido: atendiendo a la doctrina prece-
dente mas realista, se amplian las posi-
bilidades de modificacion de las condi-
ciones de trabajo, abriendo la posibili-
dad de “adaptar” incluso lo previamen-
te regulado en un convenio colectivo, y
permitiendo en definitiva esa gestion
mis flexible y compartida, sin interven-
cién administrativa, de las relaciones de
trabajo en la empresa, a que me he refe-
rido.

Pero, sobre todo, es en materia de
despido donde tratan de plasmarse los
designios de mayor flexibilidad. Se tra-
ta, fundamentalmente, de ampliar las
posibilidades de actuacién del empre-
sario en los casos de despidos no fun-
dados en el incumplimiento contractual
del trabajador (aunque también el régi-
men juridico de éstos se retoca, con una
nueva configuracién de la nulidad del
despido, para reducir las posibilidades
de impener la readmision del trabaja-
dor, y con una regulacién menos gravo-
sa para el empresario de los “salarios
de tramitacion”). Y esa ampliacién se
persigue tanto moditicando la regula-
cion de los despidos colectivos como
ampliando los supuestos excluidos de la
aplicacion de la misma (considerados
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despidos econémicos u oOhjetivos no
colectivos: articulo 52.c LET),

En cuanto a los despidos colectivos,
baste decir que por una parte se modifi-
ca el articulo 49 LET. para suprimir la
referencia a la extincion de los contra-
tos por cesacion de la industria, comer-
cio o servicio de forma definitiva, ha-
ciendo ahora ya referencia, simplemen-
te, al despido colectivo. Y, por otra, que
la mencion a las causas econdmicas o
tecnolégicas (para fundamentar los des-
pidos colectivos) se transforma en la
referencia a las causas econdmicas, téc-
nicas, organizativas o de produccién,
formula sobre la que se han fundado los
intentos de flexibilizar la rigida inter-
pretacion administrativa precedente de
los supuestos que justificaban los des-
pidos colectives (con apoyo, para ello,
también, en la referencia, incluida en el
articulo 51, a que los despidos contri-
buyan a superar una situacién economi-
ca negativa de la empresa, en el caso de
causas economicas, 0 a garantizar la via-
bilidad futura de la misma y del empleo
en ella, a través de una mas adecuada
organizacion de los recursos, cuando se
trate de causas técnicas, organizativas o
de produccion). Ello ha permitido que
los despidos colectivos no se limiten
solo a los casos de crisis irreversible y
definitiva de la empresa, y que puedan
incluirse dentro de las medidas de reor-
ganizacion de las actividades producti-
vas de la misma, necesarias para garan-
tizar su viabilidad y el futuro del em-
pleo en ella.

il dimlsinpestmee e
la normativa de despidos colectivos se
reserva para aquellos supuestos que tie-
nen mayor trascendencia social, por re-
basar los umbrales numéricos legalmen-
te establecidos. Por debajo de dichos
umbrales, los despidos pueden ser de-
cididos por el empresario, sin necesidad
de autorizacion administrativa. Y aqui
si que hay que poner el acento: se reco-
noce por primera vez il empresario la
capacidad de decidir por si mismo de-
terminadas extinciones colectivas de
relaciones de trabajo, siempre que no se
superen los umbrales numéricos que la

propia ley establece y que concurran
ciertas causas justificativas, la compro-
bacidn de cuya subsistencia, eso si, se
conffa a los érganos judiciales.

Se abre pues un espacio de libertad
al empresario para adoptar medidas re-
lativas al volumen del empleo en la
empresa sin tener que contar con auto-
rizacion administrativa. Ahora bien, el
control administrativo a priori se susti-
tuye en eslos casos por el control judi-
cial a posterieri. Y este es el punto cla-
ve de la reforma; determinados despi-
dos colectivos se liberalizan, pudiendo
decidirlos el empresario sin previa au-
torizacion administrativa, pero quedan-
do sometidos al control de los jueces no
solo en cuanto al cumplimiento de los
requisitos formales y al abono de las
indemnizaciones previstas, sino tambicn
en lo referente al fondo del asunto.

De ese control judicial iba a depen-
der, légicamente, la credibilidad de la
reforma. Y ese control determind una
situaci6n bastante compleja, con contra-
dicciones, con dudas interpretativas y
con un elevado nivel de incertidumbre
para el empresario en cuanto a las con-
secuencias ultimas (indemnizatorias) de
s decision. La Jurisprudencia impuso,
en efecto, restricciones importantes a las
facultades pretendidamente reconocidas
al empresario y manifestd en algin caso
su propia perplejidad ante la necesidad
de valorar proyectos de futuro del em-
presario. intenciones del mismo, deci-
siones subjetivas en suma (no suscepti-
bles, por tanto, de prueba propiamente

ity

Ello provocd una insatisfaccién ge-
neralizada con la nueva normativa de
despidos econémicos no colectivos, que
es la que estd en ¢l origen de la dltima
reforma normativa de esta materia: la
que deriva del Acuerdo Interconfederal
para la Estabilidad en el Empleo de
1997 y de su traduccion legislativa. El
Acuerdo de 8 de abril de 1.997 esté en
el origen de la nueva reforma del arti-
culo 52 LET llevada a cabo por el Real
Decreto-Ley 8/1.997, de 16 de mayo,
posteriormente convertido en Ley 63/



1.997, de 26 de diciembre.

Ante la situacion provocada por la
interpretacion judicial de la reforma de
1.994, que no permitia la existencia, con
un minimo de seguridad, de un &mbito
de libertad de despedir por razones téc-
nicas, economicas, etc., esta nueva re-
forma de 1.997 trata de dar credibilidad
a la de 1.994. Se conservan, pues, los
principios que inspiran la misma, pero
se trata de hacer creible el espacio de
libertad por ella abierto. Para ello se
modifica la redaccién del articulo 52.¢,
tratando de restar (no vamos a entrar
ahora en el detalle) posibilidades a la
Jurisprudencia para anular o limitar es-
pacios de flexibilidad. Y no hay que ol-
vidar que en el origen de la reforma estd
elacuerdo de las organizaciones empre-
sariales y sindicales: este es un cambio
importante y un paso valiente de las or-
ganizaciones sindicales, en la biisqueda
de una mayor flexibilidad del mercado
de trabajo para una mds fécil ¢ intensa
ereacion de empleo y para avanzar en
un empleo mds estable (de mayor “cali-
dad").

Bien es verdad que subsiste el con-
trol judicial @ posteriori sobre el fondo
de las decisiones empresariales. Y que
ese control no es frecuente en el Dere-
cho comparado. Pero se ha tratado de
consolidar un espacio de libertad em-
presarial en materia de despidos econd-
micos, ampliando la libertad de organi-
zacion de la empresa en lo referente a
la determinacidn de la dimensidn ade-
cuada de la plantilla.

Los resultados de la aplicacién de
esta reforma (que los agentes sociales
se han comprometido a analizar, para
valorar la misma y decidir eventuales
correcciones) serdn los que determinen
la existencia o no de una mayor flexibi-
lidad en nuestras relaciones laborales.
De todas maneras, es importante resal-
tar que la reforma de los despidos eco-
némicos no colectivos se acompana de
atra novedad: el abaratamiento del cos-
te de los mismos (de los despidos obje-
tivos en general), en los nuevos contra-
tos (para el fomento de la contratacion

indefinida) previstos en la propia refor-
ma, cuando se consideren improceden-
tes. Este s, en mi opinién, un punto
crucial de la reforma, porque pone de
manifiesto lo que estd en juego en la
misma, que no es otra cosa, como he
repetido. que la ampliacion de la liber-
tad empresarial de despedir por razones
economicas. Si dicha ampliacion hubie-
se sido mas “sincera”, menos disimula-
da a través de circunloguios, mejor di-
sefiada téenicamente vy, en definitiva,
menos “hipderita”, (si el cambio de
modelo de regulacion hubiese sido mis
abiertamente planteado v aceptado) el
abaratamiento del despido objetivo im-
procedente hubiese sido probablemen-
te innecesario. Al no haber sido asi,
empresarios ¥ sindicatos son conscien-
tes de los problemas de credibilidad que,
a pesar de los avances respecto a la re-
forma de 1.994, todavia subsisten y de
la inseguridad para la operatividad de
las previsiones del articulo 52.c que de-
riva de una interpretacién jurisdiceio-
nal (y doctrinal) que todavfa puede re-
currir a los defectos de técnica juridica,
a los circunlequios a que recurre el le-
gislador, a que me he referido. para li-
mitar el alcance de las reformas intro-
ducidas.

El mensaje es el siguiente: se ha in-
troducido una mayor flexibilidad en
cuanto a las posibilidades de adaptacion
del volumen de la plantilla durante la
vida de la empresa (por lo que las rela-
ciones laborales pueden ser también mis
estables), pero por si acaso ¢l mecanis-
mo previsto no funciona correctamen-
te, laimprocedencia, la no justificacién
del despido declarada judicialmente, va
a resultar mds barata en sus consecuen-
cias indemnizatorias. Es como decirle
al empresario: va a lener mis libertad
para adoptar las decisiones organizativas
que considere necesarias (y que, en su
caso, impliquen despidos colectivos sin
alcanzar los umbrales del articulo 51.1
LET), pero si esa libertad se limita (en
¢l control judicial sobre ¢l fondo), le va
a resultar mds barato de lo que resulta-
ba con anterioridad.

No parece que ésta (que ademids se



sigue moviendo en una Gptica coyuntu-
ral) sea la mejor manera de abordar la
reforma de las relaciones laborales re-
querida por la hora presente, y el anéli-
sis de la experiencia de aplicacion de la
nueva normativa. una vez se cumplan
los cuatro afos de vigencia previstos
para la figura del contrato para el fo-
mento de la contratacion indefinida
(para el que se fija ln indemnizacién re-
ducida a que me he referido), debe ser
una ocasion, para empresarios y traba-
jadores, de clarificacion y de adaptacion
de las previsiones normativas a la me-
jor proteccion de los intereses enfrenta-
dos, buscando el punto de encuentro mds
favorable entre las necesidades de ges-
tién empresarial de la hora presente y la
tutela de los derechos de los trabajado-
res, desde el punto de vista sobre todo
de la adecuada proteccidn social de los
mismos,

A la hora de proceder a ello, hay que
aceptar, en mi opinion, que el Estatuto
de los Trabajadores ha envejecido mal.
A pesar de las curas de rejuvenecimien-
1o alas que ha sido sometido, sobre todo,
dejando aparte el tema del despido. la
de 1.994 (que introdujo las primeras
dosis razonables de flexibilidad en el uso

de la fuerza de trabajo), se le nota de-
masiado el transcurso del tiempo. Se le
nota a la hora de regular la negociacion
colectiva y a la hora de regular la dina-
mica de la relacion de trabajo. El Esta-
tuto es una norma que hunde todavia sus
raices, como he tratado de exponer, en
un modelo de regulacion de las relacio-
nes laborales caracterfstico de los mo-
mentos fundacionales del moderno De-
recho del Trabajo. Y el problema es que
no puede pretenderse que ¢l Derecho del
Trabajo del siglo XXI siga la misma di-
nimica que ha venido siguiendo desde
el desarrollo de las primeras normas la-
borales tras la revelucion industrial. Las
intervenciones quirtirgicas de 1,994 v de
1.997 han prolongado la vida del enfer-
mo, pero a la vuelta de estos veinte afios
probablemente su ciclo vital esté cum-
plido. El trabajo en una sociedad mu-
cho mis compleja, globalizadza, con pre-
dominio del sector terciario y con una
influencia creciente de las nuevas tec-
nologias (y de sus consecuencias econd-
micas y sociales), habri de ser regulado
sobre bases muy distintas de aquellas en
las que se sigue asentando el Estatuto.
Es probablemente el momento de refun-
dar ¢l Derecho del Trabajo y de reser-
var una digna despedida al Estatuto.



