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0.-Introduccién

Ante la situacion de crisis era necesario realizar una reforma del mercado laboral
para incentivar la economia. Cuando se hace una reforma laboral en un contexto de
crisis lo que se busca es la reactivacion de la economia, pero si esta reforma laboral no
se hace bien las consecuencias pueden ser muy negativas. Debido a esto hemos creido
necesario hacer un analisis de la reforma partiendo de la anterior ley, centrandonos en el
despido por causas objetivas econdmicas; organizativas; técnicas o de produccion para
posteriormente poder analizar éstas para poner de relieve la actual situacion del despido

objetivo por las citadas causas.

1.- La amortizacion del puesto de trabajo antes de la reforma laboral

Antes de la entrada en vigor de la reforma laboral del afio 2010, la situacion en
cuanto a la amortizacion de los puestos de trabajo en las empresa se podia llevar a cabo
cuando la empresa tuviese la necesidad objetivamente acreditada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, de amortizar puestos de trabajo.
Hay que hacer una salvedad explicativa, indicando que la diferencia entre el despido
colectivo y la amortizacién, esta sélo en el umbral, que es menor en este ultimo, ya que
ambos presentan idénticas causas y naturaleza. Para que exista el primero deben de
darse varios supuestos. El supuesto general, dice que durante 90 dias han de concurrir
causa econOmica, técnica, organizativa o de produccion, y ademas presentar este
umbral: al menos 10 trabajadores, en empresas menores de 100 empleados; que sea el
10% de la plantilla si la empresa tiene entre 100 y 300 trabajador o bien que afecte al
30% de trabajadores en empresas con numero igual o mayor a 300 empleados.

El supuesto especifico, que se de el cierre total del establecimiento empresarial junto
con un namero de afectados igual a 6 o més trabajadores, existiendo también la
extincién de los contratos de trabajo de toda la plantilla.

En el despido colectivo, el procedimiento es mas complejo y gravoso para el
empresario, que en la amortizacion, al intervenir también un control administrativo de
su decision extintiva. Ya que en el caso de la amortizacion, el umbral debe ser menor o
igual a cinco trabajadores para el cierre total de la empresa, debiéndose separar las
causas motivantes en 2 grupos: uno el de las causas econémicas y el otro formado por el

resto, es decir, las técnicas, organizativas o de produccién, debido a que se han de



valorar de manera distinta los hechos constitutivos de las mismas, sin perjuicio que en

determinadas situaciones puedan concurrir varias de ellas al mismo tiempo.

2.- Extincion del contrato de trabajo por causas objetivas antes de la reforma

laboral

Dentro de las circunstancias objetivas que afectan al trabajador, determinando la
extincién de su relacién laboral, esta la necesidad de amortizar los puestos de trabajo
por causas econoémicas, técnicas, organizativas o de produccion.

Hay que indicar que con independencia de la causa, los representantes de los
trabajadores tienen prioridad de permanencia en la empresa.

Ante la ausencia de definiciones legales, sobre el contenido de las diferentes
causas extintivas, el legislador ha profundizado en su alcance y finalidad, siendo de las
cuatro causas, la de més exigencia la econdmica. A continuacion se van a explicar las

citadas causas.

2.1-. Las causas econémicas

Son aquellas que acttan sobre el equilibrio de ingresos y gastos y se identifican
con una situacion negativa de la empresa. Esta causa debe probarse o acreditarse ya que
la finalidad de esta extincion es el contribuir a superar una situacién econémica

negativa. Debiendo probar la empresa los siguientes elementos:

Que existe una situacion de crisis, actual, real y con entidad suficiente para justificar la
amortizacion del puesto de trabajo, que ademas afecte a la empresa en su conjunto o
globalidad y no sélo a las secciones o centros de trabajo. Por tanto el empresario debe
probar que la situacion econdmica es negativa (prueba de pérdidas cuantiosas y
continuadas en cuentas y balances de la empresa) y que con la medida de amortizacion
de puestos sobrantes, se ayuda a la superacion de dicha situacién econdémica negativa.

Que la medida tomada no quiere decir que solo con ella la empresa supere la situacion
econdémica negativa, pero si que contribuye a la superacion de la misma. Si bien esa
ayuda o contribucion ha de ser directa y adecuada al objetivo que se persigue, y no

ocasional ni tangencial. También se le exige que presente indicios y argumentos



suficientes para que el organo jurisdiccional pueda ponderar caso a caso, de forma
razonable la necesaria conexion entre la crisis y la amortizacién. No se exige un plan de
viabilidad y el trabajador ha de demostrar que se pudo adoptar otra medida mas
adecuada 0 menos gravosa que la extincion, en el caso de que haya cierre de la empresa
y la medida afecte a todos los trabajadores (recordamos empresas con 5 0 menos

trabajadores) y no tiene que acreditar que la medida tienda a hacer viable la empresa.

2.2-. Las causas técnicas, organizativas o de produccién

No es necesario que exista una situacion econdémica negativa, ni que se
encuentre en peligro la viabilidad futura de la empresa. Basta con probar la concurrencia
de dificultades que inciden en el buen funcionamiento de la misma.

Tales causas pueden afectar al funcionamiento de una unidad de funcionamiento
autébnomo, sin colocar a la empresa en situacion econémica negativa. Tampoco esta
obligado el empresario a agotar todas las posibilidades de recolocar al trabajador en la
empresa, ni a destinarle a otro puesto vacante en la misma. La empresa debe justificar la
adopcion de otras causas, en el sentido de que con ellas superara las dificultades que
impiden el buen funcionamiento equilibrando asi el derecho al trabajo, la libertad de
empresa y la defensa de la competencia.

Estas causas para su validez se han de cumplir dos fases. En la primera fase se
ha de de identificar a qué tipo de problemas corresponde, bien a problemas de gestion,
bien a pérdidas de eficiencia de caracter técnico, organizativo o de produccion, que
ademas no sean hipotéticas, sino reales, producidas y acreditadas.

Bastard, si estos problemas impiden el buen funcionamiento de la empresa en funcion
de las exigencias de la demanda o considerando su posicion competitiva en el mercado.
No es necesario que sean de tal entidad, que pongan en peligro la viabilidad futura de la
empresa o el empleo en ella.

Para demostrar dificultades de gestion, se probara con cifras o datos desfavorables de
produccién, de coste de factores o de explotacién empresarial, resultados negativos en el
balance, escasa productividad, retraso tecnoldgico, obsolescencia o pérdida de cuota de
mercado. En la segunda fase una vez cumplido el requisito anterior, debe valorarse si la
medida extintiva adoptada por la empresa para superar las dificultades mencionadas es
razonable, en términos de gestion empresarial, adecuada y/o funcional. Se debe

constatar si la extincion se ajusta o no al estandar de conducta del buen comerciante. En



el caso de externalizacion de lasa funciones del puesto amortizado, se debe valorar la

propia decision de subcontratacion.

2.2.1.-. Las causas técnicas

Son aquellas que producen alteracion o modificacion del proceso de produccion,
introduciendo nuevos métodos, que conllevan reestructuracion de los servicios o
especialidades propias. Estan referidas a los medios de produccion en el sentido de
vejez o inutilidad total o parcial de los mismos.

Se tendra que acreditar obligadamente que se han realizado inversiones por parte de la
empresa afectada, que justifiquen la amortizacion del puesto de trabajo, ya que de no
acreditarse, se deniega la amortizacion. Ademas esta inversion debe ser inmediata y no

basarse en antiguas inversiones, y han de ser innovaciones actuales.

2.2.2.-. Las causas organizativas

Son relativas a decisiones empresariales de reajuste de la organizacion
productiva, aun cuando ésta no se fundamente en la previa inversion empresarial para la
renovacion de los bienes de equipo. Por tanto se encuadran en el &ambito de los sistemas
0 métodos de trabajo que configuren la estructura de la empresa en una organizacion
racional de las mismas. En éstas el empresario debe demostrar o acreditar
razonablemente: que el acometimiento de una reorganizacion de sus medios materiales
y personales, que vacien de contenido el puesto o puestos de trabajo, que se pretenden
amortizar. Que el mantenimiento del puesto de trabajo, que se pretenden amortizar,
provocaria un desequilibrio prestacional, que pondria en peligro la viabilidad futura de
la empresa y el mantenimiento del empleo. Que el ajuste en recursos humanos no puede
basarse en la adopcidn de un sistema organizativo de mayor racionalidad, sino que debe
venir motivado por la necesidad de garantizar la viabilidad futura de la empresa y del

empleo y que no ha podido tomar medidas menos radicales.

La causa organizativa puede amparar fendmenos de descentralizacion
productiva, pero no reconvirtiendo puestos de trabajo por cuenta ajena por trabajadores
autébnomos, ni subcontratando por mera conveniencia econdmica o no demostrando que

con la externalizacidn se contribuye a mantener la posicion competitiva de la empresa.



Si se admite en una descentralizacion productiva de la empresa a traves de contratos
cuando es un medio para asegurar la viabilidad de la empresa o su competitividad, o
cuando es para una mejor organizacién de los recursos.

Es precedente esta extincion, por ejemplo, cuando se acrediten la introduccion de
medidas de organizacion, que vacien de contenido unos o varios puestos de trabajo o
bien al acreditarse solapamiento de funciones, también al concertarse servicios de una

mutua, etc.

2.2.3.-. Las causas de produccion

Atafien a dificultades que el entorno ocasiona a la capacidad productiva de la
organizacion empresarial y que imponen la transformacion o reduccion de la
produccidn, en definitiva, son las que inciden sobre la capacidad de la produccion de la
empresa para ajustarla a los eventos del mercado, y corresponden a esa esfera de los
servicios o productos de la empresa.

Por tanto si la causa es productiva, se entiende que debe probarse por el
empresario:

Que se han producido disfunciones en el entorno de su actividad, como falta de
pedidos o bien descenso progresivo de la produccién o de la actividad de la empresa
que le obligan a modificar o disminuir la produccién, haciendo obsoletos uno o
varios puestos de trabajo, y que de no extinguirse los mismos, se desequilibraria el

proyecto empresarial.

3.- Situacién actual del despido por causas técnicas, organizativas y de produccion

tras la reforma laboral

En las causas técnicas, organizativas y productivas los términos de la cuestion
apenas han variado en relacién con las causas y la forma de acreditar las medidas
extintivas que se deriven de las mismas, al proyectarse sobre la competitividad de la
empresa, aunque es dificil separar la eficiencia empresarial de la situacion econémica
entendida en sentido amplio. A estos efectos, la empresa debera acreditar la
concurrencia de alguna de las causas técnicas, organizativas o productivas sefialadas y

justificar que de las mismas se deduce minimamente la razonabilidad de la decision



extintiva para contribuir a mejorar la situacion de la empresa o prevenir una evolucién

negativa de la misma.

En efecto se admite con ello el despido por éstas causas sobre la base de criterios
mas dificiles de objetivar, que los propiamente econémicos, como son los contemplados
por la ley, es decir contribuir a mejorar la situacion de la empresa o a prevenir una
evolucion negativa de la misma a través de una méas adecuada organizacion de los
recursos, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o0 una mejor respuesta a
las exigencias de la demanda. Como se van a manifestar o concretar estas causas
depende de factores diversos. Entre ellos destacan el sector y el tipo de actividad que la
empresa realice y el &mbito sobre el que inciden. Pero todo esto quedaba mas o menos
ya reflejado en la anterior ley. Pero la reforma laboral de 2010 va mas allg,

flexibilizando estas causas todavia mas.

-En primer lugar ya no es necesaria la concurrencia y acreditacion de una situacion en
sentido estricto de dificultad, ni de crisis que la medida extintiva ayude a superar, lo que
aleja todavia mas la causa de su conexion con situacién de crisis y de que este en
cuestion la viabilidad de la empresa.

-En segundo lugar, se admite que el cese se lleve a cabo para prevenir una futura
evolucion negativa, sin exigir, como hasta ahora venia haciendo la jurisprudencia, que
la empresa presente las dificultades de forma real, actual y efectiva. Lo que plantea la
cuestion de si cabra por razones de anticipaciones o hipoétesis realizadas por la empresa
de mejora, lo que no era aceptado por la jurisprudencia.

Se elimina, asimismo, del art. 52.c) y 53 del ET la exigencia de que concurra la
necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo y se establece
unicamente que el contrato se podré extinguir cuando concurran alguna de las causas de
necesidad empresarial. Ya la propia jurisprudencia interpretaba esta exigencia como una
amortizacion organica efectiva o propiamente dicha, relativa a un puesto de trabajo de la
plantilla u organigrama de la empresa y no a una amortizacion funcional o virtual,
concerniente a las concretas tareas o trabajos que se desarrollan en la misma. De tal
modo que ya valia este argumento cuando la decision de reducir la carga econdémica del
trabajo por cuenta ajean no se adopta a costa de limitar la produccion, sino que va
acompariada de la decisién de mantener ésta, bien asignando a otros trabajadores de la



empresa las funciones o cometidos laborales desempefiados antes por los trabajadores
despedidos o con el esfuerzo personal del propio empresario asumiendo éste las
funciones que antes realizaba el trabajador despedido o externalizando las funciones.

Tras la reforma laboral de 2010 ha desaparecido la expresion de “necesidad
objetiva” por lo que probablemente, aunque parezca la expresion “dificultades” que
justifican la modalidad de despido descrita, como ya hemos sefialado, éstas no
necesitarian ya ser de tal entidad que pongan en peligro la viabilidad futura de la
empresa o del empleo en la misma. Basta, como dice la ley con que “impidan” su buen
funcionamiento por lo que probablemente el nivel de exigencia de las causas

organizativas sea menor.

3.1.-Ambito en el que deben apreciarse

Antes de la reforma de 1997 las causas técnicas, organizativas y productivas
podian apreciarse en distinto ambito, tanto la empresa como el centro de trabajo o una
unidad de funcionamiento autbnomo, mientras que las econémicas debian apreciarse a
nivel de empresa o unidad econdmica en su conjunto. En tales causas no es necesario
que, de tener varios centros de trabajo la empresa, todos sufran una misma situacion,
sino que es suficiente que asi sea en el centro o unidad productiva donde se quiere
despedir a trabajadores, sin que exista una obligacién de trasladar trabajadores de

centros en crisis a centros que funcionan mejor.

Sin embargo la jurisprudencia sigue estableciendo como regla general que en
cuanto al ambito que deben aplicarse las causas cuando tenga la empresa varias
secciones autonomicas o centros de trabajo, es necesario que la situacion econdémica
afecte al conjunto de la empresa. Las causas organizativas, técnicas y productivas se
vinculan a un concreto &mbito empresarial, y no tienen que concurrir en el conjunto de
la organizacién, por lo que su valoracion se limita, exclusivamente, al ambito
organizativo donde se plantean y por tanto no al conjunto de la empresa. Esto supone
dejar de reconocer que el despido es una medida supletoria, en defecto de otras
mediadas de flexibilidad interna de menor intensidad, cuando éstas no son capaces de
restablecer la situacion competitiva de la empresa. Al contrario, se coloca al despido

como la primera medida ante el cambio organizativo, la innovacion tecnoldgica, o las



incidencias productivas que puedan hacer innecesario un concreto puesto de trabajo, a
pesar de que la empresa se encuentre en condiciones de recolocar a los trabajadores
afectados.

3.2.-La razonabilidad de la medida extintiva

En cuanto a la forma de acreditar las causas el art. 51 del ET tras la reforma
laboral de 2010 distingue entre las econdmicas y las demas.

En las causas econdmicas la empresa debera acreditar los resultados alegados y
justificar que de los mismos se deduce la razonabilidad de la decisién extintiva para
preservar o favorecer su posicion competitiva en el mercado.

En cuanto a las causas técnicas, organizativas y productivas la empresa debera
acreditar la concurrencia de alguna de las causas sefialadas y justificar que de las
mismas se deduce minimamente la razonabilidad de la decisidn extintiva para contribuir
a mejorar la situacion de la empresa o a prevenir una evolucion negativa de las mismas
a través de una mas adecuada organizacién de los recursos, que favorezca su posicion

competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda.

No hay una gran diferencia entre unas causas y otras como sefialamos mas
arriba. En todas ella se trata de mejorar la situacién de la empresa y/o preservar o

favorecer la competitividad de la empresa.

En cuanto a la conexion de funcionalidad o instrumentalizad entre la extincion o
extinciones de contratos de trabajo decididas por la empresa y la superacion de la
situacion desfavorable acreditada en la misma de falta de rentabilidad de la explotacion
o0 de falta de eficiencia de los factores productivos, conviene examinar si hay que seguir

estando a la jurisprudencia que ha interpretado esta conexion.

En el supuesto de cierre de la explotacion, la conexion entre la supresion total de
la plantilla de la empresa y la situacion negativa de la empresa es mayor. Sélo puede
realizarse cuando exista situacion irreversible. La empresa se considera inviable o
carente de futuro, y para evitar la prolongacion de una situacion de péerdidas o resultados

negativos de explotacion se toma la decision de despedir a los trabajadores. Este



supuesto ni siquiera aparece mencionado en el art. 51 pero no por ello hay que renunciar

a examinar la racionalidad de la medida.

En el supuesto en que la amortizacion de puestos de trabajo pretenda sélo la
reduccion de la plantilla, la conexion entre la situacion desfavorable existente en la
empresa Yy los despidos acordados ha de consistir en la adecuacion o proporcionalidad
de éstos para conseguir la superacion de aquélla, en el marco del plan de recuperacion
del equilibrio empresarial expuesto por el empresario. Tal conexién funcional de
adecuacion ha de apreciarse en concreto, con respecto al despido o de los despidos de
trabajadores determinados acordados por la empresa. Y asi debe seguir entendiéndose
tras la reforma de 2010.

Si el despido contribuye 0 no a la mejoria de la empresa es algo que en el
momento que se lleva a cabo no se puede probar o demostrar, sino que Unicamente se
podréd argumentar, pero no dejaré de ser una valoracion o prevision de futuro. Basta con
acreditar que la amortizacién del puesto de trabajo que se acuerde contribuye a
solucionar la crisis, para que tal medida encuentre justificacion, sin que sea exigible
acreditar que la amortizacion de puestos de trabajo constituye por si sola una solucion
suficiente, ni que esa solucion seré definitiva junto con otras medidas. Con lo cual se da
a entender que siempre que una empresa esté pasando por un momento dificil suprimir
los puestos de trabajo contribuye directamente y adecuadamente a superar tal situacion.
En otras palabras se produce una presuncion iuris tantum que debera destruir quien
tenga interés en hacerlo, en este caso el trabajador. Puesto que se crea para el
empresario la “oportunidad” de poder despedir en cuanto la empresa tenga pérdidas, no
importa si antes tomé medidas de otro tipo y éstas fueron viables para mejorar la
situacion o no, si no que se da por hecho que la reduccién de la plantilla es una medida
justificada siempre en estos casos, con lo cual como el empresario por lo visto
anteriormente no tiene que probar nada sino simplemente a partir de indicios de una

posible merma econémica en su empresa pueda despedir sin argumentacion alguna.

Es cierto que el art. 52,c) alude a la necesidad objetivamente acreditada de
amortizar puestos de trabajo, y que el art. 51.6 habla de que las medidas propuestas sean
necesarias a los fines previstos, pero nada de esto desvirtla la conclusién anterior pues

la idea de necesidad que manejan estas disposiciones no se refiere tanto a que las
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extinciones acordadas produzcan forzosamente el saneamiento econdémico de la
empresa, como a que las mismas cumplan los requisitos que en estas normas se
determinan, que esencialmente se basan en que tales medidas extintivas contribuyan a
superar la situacion de crisis. No comporta la exigencia adicional de un plan de
viabilidad, sino que simplemente requiere que el despido ayude o favorezca la
consecucion de esa mejoria de manera directa y adecuada y no meramente ocasional,

tangencial o remota.

En el caso del despido colectivo paso lo mismo, es decir cuando de la
documentacién del expediente se desprenda que concurre la causa alegada por el
empresario y la razonabilidad de la medida en los términos sefialados del art.51.6 en su

apartado 1 el empresario podra adoptar los despidos y su adecuacion a los objetivos.

4.-Conclusiones

-En la nueva Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo, queda diluido el efecto probatorio de la situacion negativa de la
empresa cuando ocurren causas econémicas. Esto es que, en un despido objetivo por
esta causa, no hace falta ahora que con la extincion del contrato de trabajo quede
probado que se contribuye a superar la situacién econémica negativa, sino simplemente
que con la amortizacion del citado puesto de trabajo se estima, que se contribuye a
superarla. Ademas tampoco se hace necesario acreditar que actualmente la empresa
incurre en pérdidas cuantiosas y continuadas, sino que basta con una simple prevision o
disminucion de las mismas. Por tanto con la nueva norma el despido por causa

econdmica se flexibiliza bastante.

-Respecto al resto de causas objetivas, es decir, técnicas, organizativas y de produccion,
los motivos que la anterior Ley utilizaba para justificar la modificacién de las
condiciones laborales, ahora sirven para justificar el despido del trabajador. Ademas
puede afirmarse que actualmente la extincion laboral por estas causas es mas flexible si

cabe que los motivos para modificar las condiciones de trabajo.
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- Lo que se busca es mejorar la situacion de la empresa y/o preservar o favorecer la
competitividad de la empresa, pero se olvida de los trabajadores en el sentido de
debilitar la estabilidad en el empleo, y por tanto los deja desprotegidos.

-Antes, el empresario dentro del abanico de posibilidades para superar la situacion, tenia
la del despido como ultima opcidn, ahora el empresario puede elegir en igualdad de
condiciones entre el despido, la modificacion de las condiciones laborales y la
suspension del contrato de trabajo, debido a la profunda flexibilizacién legal de la

primera opcion.

-Por tanto entendemos que esta reforma laboral dafia y lesiona los derechos laborales

fundamentales de los trabajadores en beneficio de los del empresario.

-El empresario puede despedir actualmente con una argumentacion demasiado

benevolente para sus intereses.

5.-Bibliografia

BLASCO PELLICER, A. y ALEGRE NUENO, M (2010): “La Reforma Laboral de
2010”. Revista Juridica Canaria n® 19/2010

CAMPS RUIZ, L.M. (2010): “La Reforma de la Contratacion Temporal en la Ley
35/2010” en “La Reforma Laboral en la Ley 35/2010, de 17 de septiembre de Medidas
Urgentes para la Reforma del Mercado de Trabajo”, ALFONSO MELLADO, C.L. et al.

DE LA VILLA GIL, L. E. (2010): La reforma laboral, intempestiva, transitoria,
anodina, nebulosa. Una opinion a vista de pajaro sobre el Real Decreto-ley 10/2010, de
16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, RGDTSS,

2010, num. 22, p. 5 (segun impresion de www.iustel.com).

GARATE CASTRO, J. (2011) “La modificacién del régimen juridico de la contratacion
laboral por Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo”. Actualidad Laboral, N° 1/2011.

12


http://www.iustel.com/

GONZALEZ BIEDMA, E. (2010): Aspectos clave de la reforma laboral de 2010 (1),
Revista Aranzadi Doctrinal, 2010, num. 7, p. 3 (segun impresion de Westlaw Aranzadi).

LEY DE REFORMA LABORAL 35/2010
MELLA MENDEZ, L. (2011): “Las Causas del Despido Econémico en Espafia tras la

Reforma Laboral de 2010: algunas Reflexiones Criticas”. Revista General de Derecho

del Trabajo y de la Seguridad Social 23/2011.

13



