espidos directos
despidos indirectos

a jurisprudencia curopea {sen-

tencia del Iribunal de Justicia

de la Unién Europea, TJUE, 11

noviembre 2015), al contrastar
la Directiva 98759, de despidos colecti-
V08, con nuestro sistema de extincion
de contratos de trabajo, ha consolida-
do en Espafia la distincidn entre despi-
dos directos y despidos indirectos.

El despido directo es la decision uni-
lateral de la empresa de romper el con-
trato de trabajo sobre la base de algu-
na de las causas previstas por la lev.
Los incumplimientos contractuales del
trabajador derivan en despidos disci-
plinarios sin indemnizacién (articulo
54 del Estatuto Trabajadores, ET). Los

degnidos ohietivos o colectivos, denen-

despidos oprelr o ¢coleclivas, depen

diendo del namero de despedldos, se
sustentan en causas cconomicas, orga-
nizativas, téenicas o productivas, con el
minimo legal de indemnizacion de 20
dias de salario/afio con un maximo de
12 mensualidades mejorable con pacto
sindical (articulo 52.c, 53 ¥ 51 BT).
Otras causas objetivas, como el alto ab-
sentismo, el bajo rendimiento o la falta
de adaptacidn tecnoldgica, se canali-
7an lambién a través del despido obje-
tivo con idéntica indemnizacion legal
(articulo 52 ET). Cuando las empresas

deciden prescindir de trabajadores
fijos deben cumplir el procedimiento
adecuado a cada causa de despido, con
cl correspondicnte control judicial
Ll despido indirecto es la decision

unilateral de la empresa de modificar
sustancialmente las condiciones sala-
riales y laborales del contrato cle traba-

jo, sin la aceptacion del trabajador, que

puede legalmente proceder a su extin-
cion con la indemnizacion de 20 dias
de salario/ano con un maximo de
nueve mensualidades (articulo 41.3
ET). E1 TIUE cataloga como auténticos
“despidos”, a efectos de la norma euro-
pea, estas extinciones indemnizadas
decididas por los trabajadores porque
las modificaciones contractuales son

“impuestas unilateralmente por la em-
presa por razones ccondmicas y pro-
duetivas v, al no ser aceptadas por las
personas afectadas, dan lugar a una
rescision del contrato acompanada del
pago de una indemnizacion calculada
del mismo modo que un despido” La
principal consecuencia de esta asimila-
cidn es que las extinciones indemniza-
das del trabajador por modificacién
suslancial contractual, incluyvendo
traslados, deben entrar en cl computo
de un despido colectivo (articulo 51

ET), con ¢l riesgo de una impugnacion
judicial v posible nulidad si no se cum-
ple este criterio.

Pero las consecuencias de esta doc-
trina europea son mucho mas impor-
tantes. l’sta asimilacidn reconcilia la
realidad material con la juridica por-
que las empresas optan entre ambas
formas de despedir con un coste eco-
noémico similar desde la referencia
legal de los 20 dias de salario/aiio. Una
carta de despido muestra una clara vo-
luntad extintiva, derivada de la causa
alegada, pero, en ocasiones, una redue-
cidn sustancial del salario o un trasla-
do muestran una idéntica finalidad

pmque el trabajador dificilmente acep-
. Con esla realidad, 1o 16-
gico es unificar en un mismo concepto
de despido ambas situaciones, con el
objetivo de garantizar la consulta con
los representantes de los trabajadores,
que es la finalidad europea.

La Directiva 98/59 se construye, por
ello, sobre la nocion amplia de “extin-
cion contractual no inherente a la per-
sona del trabajador”, que permite en la
UL modelos de despido libre y causal,
con libertad para los Estados en fijar
las indemnizaciones, pero siempre con
consultas sindicales si se alcanzan los
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Resulta
poco razo-
nable que
no exista
un tope
maximo
en la
reduccidon
salarial
contrac-
tual sin
aceptacion
del traba-
jador”

umbrales de despido colectivo. La asi-
milacion europea efectuada plantea la
necesidad de caminar hacia un modelo
de expediente de regulacion de empleo
que absorba no solo los despidos direc-
tos por causa empresarial, sino las mo-
dificaciones contractuales que puedan
dar lugar a extinciones indemnizadas
por los trabajadores, con la idea de
pactar planes sociales, tan arraigados
en paises de nuestro entorno.

La nocion de despido indirecto rei-
vindica la fuente de obligaciones que
es el contrato de trabajo, devaluado a
través de procedimientos unilaterales
de modificacion sin apenas limites. Los
Jjueces han incorporado estos limites,
pero el dege ce del degnido nor

160 el fesel gel despldo por

de aceptacion del trabajador inaugura
una optica distinta que da més valor a
lo pactado. Es necesario un margen de
tlexibilidad en Ia modificacion laboral
pero con cautelas. Por ejemplo. resulta
poco razonable que no exista un tope
méximo en la reduccion salarial con-
tractual sin aceptacion del trabajador,
mas aun cuando este rechazo es equi-
parable al coste del despido proceden-
Lle. Fsta ensenanza europea muestra
que limitar la modificacion contractual
es también poner limites al despido.




