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EXTRACTO

A través de un estudio evolutivo que arranca en los mismos orfgenes de
la regulacién juridica de la relacién laboral, se analizan los diversos
presupuestos desde los que parte la normativa estatutaria. Todos los paré-
metros de rigidez y flexibilidad que se han ido manifestando ¥ suce-
diendo en la ordenacién juridica del contrato de trabajo, son objeto de
valoracién y reflexion z fin de deducir la impronta o significacién real
que ha de reconocerse al Estatuto de los Trabajadores en la globalidad del
sistema juridico laboral.

Las sucesivas reformas no dejan no obstante de evidenciar la languidez
de un modelo que en suma sigue sustancidndose en el mismo patrén que
dio a conocer [a Revolucién Industrial. Las necesidades que ha de atender
¢l Derecho del Trabajo del siglo XXI, en especial en materia de acomo-
daci6n del volumen adecuado de plantilla en cada empresa, advierten de
la insuficiencia del modelo, sobre todo, si se analiza desde la perspectiva
que demanda el nuevo entorna tecnolégico y econémico, Lo que pernmite
concluir que ha llegado quizés el momento de refundar el orden laboral y
de reservar una digna despedida al Estatuto.

* Se reproduce la conferencia impartida en el seno del Seminario que bajo el titulo «El
Estatuto de los Trabajadorcs: veinte afios de vigencia, se desarrollé en Sevilla el 12 de
mayo de 2000.
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Para tratar de dar una respuesta a la interrogacién implicita en el titulo de
esta conferencia, y averiguar por tanto el significado .del Estatuto de los Tra!)éa—
jadores en el sistema juridico laboral, hay que partir .de 1(? que l.a regulaci r;
contenida en el mismo supuso en relacién con la situacién existente en ¢
momento de su aprobacién. En concreto, hemos de ver cual era esta sﬂuamgn
y qué significado, de continuidadi de Tuptura de reforma, tuvo el Estatuto de

j n relacién con la misma. _

o Tgszsjab?:;faslae situacidén preexistente al Estatuto de los Traba_]adores‘ es
producto de una determinada evolucidn histérica, en cuyos pormenores l6gica-
mente no nos vamos a detener, que lleva a la tipificacién de un contrato de
trabajo sometido a una regulacion propia y distinta. de. la. del restolde las ﬁgur:s
contractuales, y a un Derecho del Trabajo como chsaplma.t espemﬁc_a séparada
del tronco del Derecho comin, y en la que, con la normativa republicana (Ley
de Contrato de Trabajo de 1.931),

* Laautonomfa de las partes dei contrato de trabajo ceds: progresivam?:nt-e
terreno a la regulacidn heterénoma, consagrindose abiertamente la limi-
tacion de Iz libertad contractual. _

* Irrumpe el pacto colectivo (convenio colectivo) en su papel regulador de
condiciones de trabzjo.

i juridi i las rela-
* Y comienza y se consagra formalmente la juridifica
ciones de trabajo, entrando el derecho a regular el desarrollo de las

mismas en el terreno de la produccidn.

Elio provoca que el mundo de la produccién, .del que inigialmente estal?a
ausente el derecho en lo que se refiere ala uti]izaclxén en ¢l mismo del trabajo
contratado, va a estar cada vez mds disciplinado jurfdicamente. Se pi‘Odl.lCen
regulaciones del desarrollo de las relaciones laborales cada vez mis prf,zlsals,
que, en sus momentos de esplendor, consagran como valor supremo ‘?5 eda;
rigidez. De la inicial discrecionalidad empresarial para la organizacién de
trabajo y la utilizacién del trabajo contra_uado en las acpwdadcs produ'cmfas,lse
pasa a un plantearniento que es tendcncmlmente- asumido como propio por los
cultivadores de la disciplina, y que se refleja nitidamente en las intervenciones
normativas, que valora sobre todo la rigidez (aunque no con esta fonnulacuin,
16gicamente): sélo Ia juridificacién de todos los aspectos posibles d_e 1'::15. rela-
ciones de trabaje, con imposicién hcterénoma' de precisas normas j!:l‘l dllcas a
respetar en el desarrollo de las mismas, para impcdfr precisamente al’ \:sc;l"f:—
cionalidad empresarial en el uso de la fucrza de trabajo (en general, en .llsdrc a-
ciones de trabajo), garantizaria suficientemente los derechos de los trabajadores

icién contractual de los mismos. _ .
- E(s):;cslgntido de evolucidn, claramente perceptible en la no.rmat:va rep}lbll—
cana, se mantiene, intensificindose, en Ja de la etapa fx:anqmsta. El réhgmgn
surgido de Ia guerra civil suprime las liber@des C(I)!ecfwfas, los derechos de
asociacién sindical y de negociacién colectiva e incrimina pena.lmerfte, de
nueve, 1a huelga. Pero en cuanto a [a configuracién y al tratamiento juridico del
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contrato de trabajo, la normativa franquista, la Ley de Contrato de Trabajo de
1.944, es claramente tributaria de Iz de 1.93]. Digamos, y esto es o que ahora
me interesa resaltar, que el “modelo” de contrato de trabajo que venfa disefidn-
dose se mantiene y que el esquema de Ias relaciones Izborales sigue avanzando
en la linea precedente. Paradéjicamente, ademds, la supresién de las libertades
sindicales opera en ocasiones como elemento potenciador de estas tendencias.

Resumidamente, los Tasgos que caracterizan la etapa franquista son los
siguientes:

* Laheteronomia avanza considerablemente, debido sobre todo a la inter-
vencién normativa estatal. Esa intervencién, a través de las Reglamen-
taciones de Trabajo y Ordenanzas Laborales, va a invadir también el
dmbito sectorial de regulacién ¥ de fijacién de las condiciones de
trabajo,
La intervencién administrativa en las relaciones de tabajo crece
también de manera considerable. Una administracién “tutelar”, que no
reconoce inicialmente situaciones de conflicto entre las partes y no
acepta el uso por las mismas de medidas de presién, tenia inevitable-
mente que ir ocupando cada vez més espacios de las relaciones labo-
rales.

* Los rasgos del contrato de trabajo, que lo diferencian de otras figuras
contractuales y o acercan a la figura del empleo pidblico, se intensifican,
Sila Ley de Contrato de Trabajo mantenia, con leves modificaciones, el
esquermna regulador de la de 1.931, la normativa sectorial, Reglamenta-
ciones y Ordenanzas, consagran 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 duracién
indefinida, admitiéndose sélo excepeionalmente los contratos tempo-
rales cuando concurra una causa de temporalidad. Y se suprime el poder
de calificaci6n de las partes del contrato: sea cual sea esta calificacién,
la duracién del mismo sers Ia que derive de la naturaleza (indefinida o
temporal en los términos admitidos) del trabajo contratado.

Por otra parte, el despido individual sigue causalizado y sometido a deter-
minadas exigencias formales, ¥ los despides colectivos s6lo van a ser posibles
previa autorizacién administrativa. No existe mis que el despido disciplinario
individual por incumplimiento contraciual ¥ el despido colectivo, fundado en
citusas ccondmicas o teenolSgicas. El primero se eXige que responda a una de
las causas admitidas por el ordenamiento, cuya concurrencia ha de probar ¢l
cmpresario, y que tenga lugar respetando determinadas formalidades, el incum-
plimiento de Ias cuales o la inexistencia de causa se sanciona bien con la read-
misién del trabajador despedido bien con el reconocimiento a favor del mismo
de una indemnizacin econémica. El segundo ha de ser autorizado por la auto-
ridad laboral, previa tramitacién de un expediente administrativo al efecto. Y la
“doctrina administrativa” fue estableciendo unos criterios en virtud de los
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cuales se exigfa una situacidn de crisis deﬁni?i\z'a e irrev_erglble de tlaaxl:mllrreﬁs
para aceptar los despidos, una crisis real, suficiente, ob;eu;a y ac l:m f; ;)(més
que pudo decirse que en Espaiia, en esta épaca, en gl mercado se ex:r raba (mds
o menos) libremente pero no se salfa hbrement? (l.',l,l siquiera %or : ores en 1a
gestién empresarial que prOVOCE!.STl‘I l)ma “expulsién” del mercado de

i iniciativas empresariales). . )
pmdri?;{;z;;;va apertmga del régimen, con la consiguiente evolucnéf qc{;mi;
tiva, no cambia los caracteres fundamentales d_c este modelo de regu a::l:c; <
las relaciones de trabajo. Y la transicion pOll‘l‘.lCi'i. que se abre a pamf tzwen-
1.976 respeta también el modelo. No s6lo eso, sino que se pt:oduce;:nLc de
ciones normativas que exacerban algunos caracteres del mismo. zular
Relaciones Laborales de 1.976, en efecto, qf“‘ mspoqde al intento frepu§ or
de determinados sectores del régimen franquista df" c.lejar sentada lla 'conc1Tnbo_
social” del mismo, alcanza el punto mdximo de rigidez de las relaciones la

rales, por cuanto:

» (Consagra por primera vez legalmente la re.gla'de preferenlea a;;'o;mlios
contratos de duracién indefinida, con la cons:gmentc excepeionalidad y
admisién restrictiva de los contratos de duracu_in determinada. )

« Eleva las garantias juridicas en torno al -despld(.) has:ta cotas descox}gs
cidas (tramitacién de expediente, principio de ejef:l}?xéq el su px;lopll ;
términos de la sentencia de condena a la readmision, 1r1:|porte le :;h
indemnizaciones, calculadas a razdén de dos meses de sal:.mo por ana(i de
servicio, con un minimo de seis mensualidades yun mdximo gener A z
cinco afios, que podia llegar a siete por la aplicacién de determinado,

coeficientes multiplicadores).

El Decreto-Ley de Relaciones de Trabaj.o de 1.977 corrige algunos de :s;(:;
excesos crepusculares del régimen franql.usta (aungue alguno 1tu‘1;'(; cci;uio o
corregido previamente por via de urgencia, el DLRT rom'pe%e I{; odiff:; 0 de
ejecucién especifica de la sentencia de conc‘iem} ala rea.dmlsl n;1 odifica los
criterios de cdlculo de la indemnizacitn y t‘iismmuye f:l importe de ; e
introduce la nueva figura del despido ind1v1d!1a1 por circunstancias obje vasdji
marca el inicio de algunas de las mds significativas refor.mas pos:;‘ml;es &
nuesiro ordenamiento, pero mantiene el mOficlo normativo prec eél ei.niS_
modelo de la rigidez de las relaciones de trabajo y de la mt'ervc‘t;c:on la Er’:noca,
trativa en las mismas. Este moedelo, que no resulta?)a C}les:t{ona o en alt Ee ”
antes al contrario, por la gran mayoria de la doctgna juridica y conel g ¢
sentia indudablemente “cémoda” la Jun'sprudenma,‘no se cuesno‘na Tarrll-g:; 0
por parte del legislador. Y ello explica que l.a normativa post—cpnst:t_uc:zés ) "
particular la Ley del Estatuto de 1osdTlrabajadorcs de 1.980 siga, sin q
i clada en este modelo.

algugz;;nniig:e;zz un modelo de regulaf:ién de las relaciones lal?orzlitl“esagtz
hunde sus raices en la normativa republicana, que conoce una 51gn11j lica v
evolucidn histérica y que “supera”, por asi decirlo el marco del cambio ju
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dico-politico. Y esto es importante tenerlo en cuenta para pronunciarnos, como
quicre cl titulo de esta intervencidn, sobre el significado del Estatuto de los
Trabajadores en el sistema juridico-laboral. Lo que nos permitirg, también,
pronunciarnos sobre su adecuacién a la hora presente de las relaciones labo-
rales.

La Constitucién de 1.978, en efecto, consagra la libertad sindical y el
derecho de huelga como derechos fundamentales ¥ teconoce ¢} derecho a la
negociacion colectiva, pero no establece, en contra de lo que en alguna ocasidn
se ha dicho, un modelo conereto de relaciones laborales (mds all4 del mandato
al legislador de regular un “estatuto de los trabajadores”). Y si en el articulo 35
y dentro de los principios rectores de la politica econdmica y social se incluyen
varios que inciden sobre las relaciones laborales, no hay que olvidar que el arti-
culo 38 consagra la libertad de empresa en una economia de mercado y el
compromiso de los poderes piblicos de garantizar y proteger su ejercicio y
defender la productividad (de acuerdo, eso si, con las exigencias de la econom{a
general y, en su ¢aso, que no se ha dado, de la planificacién),

Aprobada la Constitucién, el legislador va a proceder, precisamente en la

Ley del Estatuto de los Trabajadores, a una regulacién pretendidamente
completa de las relaciones laborales ¥ de la negociacion colectiva (posterior-
menie se aprobard, en 1.985, Ia Ley Orgénica de Libertad Sindical, mientras
que el derecho de huelga no ha conocido, hasta el momento, regulacién post-
constitucional). En lo que se refiere a las relaciones laborales, el Estatuto no
rompe, Como vamos a ver, con el modelo precedente, Bien es verdad que desa-
parece la posibilidad de regulacién sectorial de condiciones de trabajo por parte
de los poderes piblicos, siendo ahora la negociacién colectiva la llamada a
actuar al respecto, pero la vigencia aun con cardcter dispositivo de Reglamen-
taciones y Ordenanzas se mantiene, y el proceso de sustitucion de las mismas,
y de definitiva derogacién, ha sido mds dificultoso ¥ lento de lo previsto.
Aparte de eso, en la regulacién del Estatuto se entra a disciplinar muchos
aspectos de las relaciones de trabajo, anulando posibilidades negociadoras de
las partes de las mismas, dejando poco espacio a sus facultades de decisién
conjunia (y por supuesto a posibles decisiones organizativas del empresario) y
previendo, ademds, numerosas intervenciones administrativas,

Asf, en el uso de 1a fuerza de trabajo, la atribucién de facultades de deci-
5i6n a la Administracién es constante (movilidad geogrifica y traslados, modi-
ficacién de condiciones de trabajo) y la regulacién de otros aspectos, como la
movilidad funcional de los trabajadores, minuciosa ¥y detallada (y [a clasifica-
ci6én profesional sigue durante varios afios siendo, mayoritariamente, la esta-
blecida en las viejas Reglamentaciones ¥ Ordenanzas). La duracién del contrato
de trabajo se regula en los mismos términos precedentes de preferencia por el
contrato de duracién indefinida y excepcionalidad de los contratos de duracién
determinada, y la normativa del despido respeta, salvo algunas modificaciones,
la del Decreto-Ley de Relaciones de Trabajo.

Se mantiene la distincidn entre despido colectivo e individval. Todos los
despidos colectivos —por causas econémicas o tecnolégicas y fuerza mayor- se
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someten al mismo régimen juridico, exigiéndose la autorizacién administrativa
previa para despedir, y manteniéndose en un principio la “doctrina administra-
tiva” a que més arriba nos referimos. En cuanto a los despidos individuales, se
“suyaviza” la normativa relativa a los disciplinarios, fijdndose legalmente el
guaniwm de la indemnizacién (cuarenta y cinco dias de salario por afio de
servicio, con el madximo de cuarenta y dos mensualidades), sin discrecionalidad
judicial alguna al respecto, y concediendo la opcién entre readmision o indem-
nizacién, salvo en los casos de nulidad del despido y de representantes sindi-
cales, al empresario. Los despidos objetives, por su parte, introducidos en
nuestro ordenamiento por el Decreto-Ley de Relaciones de Trabajo, se
mantienen practicamente en los mismos términos en que venian regulados en el
mismo {con una indemnizacidn, para el despido procedente, de veinte dias de
salario por afio de servicie, con el tope de doce mensualidades, y con la misma
indemnizacién que el despido disciplinario para el caso de improcedencia del
despido).

Junto a esta regulacidn, hay que destacar que en la de los sindicatos se
contintia con la tradicién histérica de otorgar a los mismos unos poderes de
actuacién que van mds alld de la representacion voluntaria que derivaria de su
naturaleza asociativa (de representacién ex lege habla la Jurisprudencia, que
descubre un fenémeno que es m3s de representacién de intereses que de volun-
tades), y que, en lo referente a la negociacién colectiva, también se configura
en términos que hacen del convenio colectivo més una norma juridica que un
contrato, La eficacia general del convenio colectivo, aplicindose a todos los
trabajadores y empresarios incluidos en el 4mbito del misme, su consideracién
como una norma a efectos de interpretaci6n y aplicacién (mds que como un
contrato “gestionado” por los autores del mismo), su “ultraactividad”, que
implica el mantenimiento de la vigencia de sus contenidos normativos hasta su
sustitucién por otro convenio colectivo, junto con la prevalente interpretacion
doctrinal, con reflejo frecuente en las decisiones de los tribunales, de que el
proceso de negociacién debe ser un proceso continuo de mejoras, en el que no
caben “retrocesos” respecto de lo ya conseguido por los trabajadores, trasladan
sin duda la filosofia de la rigidez de los contenidos normativos a los instru-
mentos reguladores, con [o que proceso se alimenta a sf mismo continuamente.
Y este es el esquema de rigidez en el que culmina la evolucién normativa del
contrate y del Derecho del Trabajo, y que tendré que afrontar las exigencias de
flexibilidad que sobre todo a partir de Ia década de los 80 (incluso ya a
mediados de Ia década de los 70, en otras experiencias) se van a ir poniendo
cada vez més claramente de manifiesto.

. Cudl ha sido la respuesta del ordenamicnlo espadiol, y cual por tanto la
adaptacién del Estatuto de los Trabajadores, a estas exigencias? Podemos
distinguir claramente dos momentos distintos en el intento de hacer frente, por
parte del legisladot, a los problemas a que se enfrenta el Derecho del Trabajo.

En un primer momento, se trata de mantener el modelo de regulacién del
contrato de (rahajo y de ordenacién de las relaciones laborales, y de dualizar el
mercado de trabajo. Esto es, sin cambiar la normativa reguladora del contrato
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y de la relacidn de trabajo, y sin por tanto afectar a ese modelo que consagra el
Estatuto de los Trabajadotes, abrir las posibilidades de contratacién temporal
de forma tal que los empresarios tengan, o puedan tener, un contingente de
mano de obra vinculado temporalmente a la empresa y que ofrezca los
mér_gencs de flexibilidad que la contratacién indefinida no permite. En este
sentido s¢ movieron las reformas legislativas que ampliaron el campo de la
cont'ra'tz‘ic:lén temporal justificdndola también por el fomento del empleo. No se
ﬂexlbxhzan.. pues, las modalidades de contratacién ternporal causal sino que se
abre_ la posibilidad, junto a ellas, de una contratacién temporal inspirada en
motivos de fomento del empieo.

Esta evolucién culmina con la reforma del Estatuto de los Trabajadores por
Ley 32/1.984, de 2 de agosto, que, respondiendo a una orientacidn flexibiliza-
dora como la descrita, gira en torno a tres ejes fundamentales:

. L.a ampliacién del 4mbito de la contratacidn temporal motivada por acti-
vidades o circunstancias que se consideran normaies en la vida de la
empresa.

La f_lexibilizacién al miximo de la contratacién temporal que cabe
c.on51'der_ar como coyuntural, dada la admisién de Ja misma con Ia exclu-
siva justificacién en términos de fomento del empleo, '
La nopna]jzacién del juego de otras modalidades de contratacisn y, muy
especialmente, del contrato de trabajo a tiempo parcial. ,

/f\ partir de estas reformas, el desarrollo de la contratacién te i
muy importante en nuestro sistema de relaciones laborales, habier:fi,grl?i;:ds;ciz
tasa_ de temporalidad a superar el 34% y manteniéndose desde hace tiempo por
encima del 30% (segiin el dltimo dato disponible, del tercer trimestre deI; 939
(li:; I:sa gelterr:poralildzﬁ gs del 33,3%, si bien ha disminuido en el sector pri\;ado’

e del entorno del 40% j ,
Diblics, dol 12 o 19,3%).1151 bajado hasta el 36,2% ¥ ha aumentando el sector

Este volumen de mano de obra contratada temporalm iti
las empresas, sin duda, posibilidades de ﬂcxibilidadpde otr: 11::;:1}:: il:lc;anxrj‘;::;?cz
0 costos:?s. Los contratos temporales han Jjugado un papel corrector de las rigi-
dcce§ existentes en cuanto a la modificacién o adaptacién de las condiciones %ie
traba_;o,_a la movilidad geogrifica y funcional, y, sobre todo, en cuanto a la
adaptacidn del volumen de la plantilia de !a empresa a las os‘ci]aciones de la
coyuntura. La exigencia de autorizacién administra

. tiva para los despidos colec-
t1vos y los costos econdmicos i i i
asaciados a los mismos, han podid
) 5 . 0§
alguna medida, gracias . nsonts. de

a la existencia de un importante conij

contratos temporales cuya no renovacién perniitia a laP:mpresa l:l:clizgf:c[e "

la baja de Ia plantilla si las circunstancias asi lo exigian. P
Este planteamiento, sin embargo. no dejaba de provoc

sobre todo conforme se desarrollaba la co

provocaba una segment

hemos dicho del mismo.

ar inconvenientes,
‘ ntratacion tempotal. Ante todo,
acian del mercado de trabajo, una dualizacién como
Junto a un mercado (el de los trabajadores con contrato
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indefinido) rigidamente regulado y con un elevado nivel de proteccion del
cmpleo, otro desregulado y con niveles de proteccién mucho menores {(por la
propia situaci6n en gue sc encucntran los trabajadores mis que porque exis-
tieran, que no cxistian, normativas diferentes). Lsto planteaba problemas a los
sindicatos, logicamente, pero también a las empresas y al conjunto del sistema
de relaciones laborales y del sistema econémico. Saludada inicialmente con
interés la contratacién temporal, por las posibilidades de flexibilidad que
ofrecia, su expansién empezd pronto a generar criticas, hasta llegarse al
convencimiento de que un desarrollo continuado de las modalidades de contra-
tacién temporal provoca perjuicios innegables para la productividad y la
competitividad de las empresas y de las economias en general. Presiona inde-
bidamente sobre los costos del desempleo (por la rofacién de mano de obra que
produce), aumenta la siniestralidad laboral, dificulta o impide las actividades de
formacién continua de los trabajadores, cada vez mids importantes, dificulta
también la implantacién de mecanismos de previsién social complementarios a
largo plazo (fondos de pensiones), y supone un obstdcuto para el desarrollo de
procedimientos de colaboracién y de participacién de los trabajadores en la
empresa, también cada vez mds imporiantes en las relaciones laborales.
Ademds, tiene otras consecuencias negativas desde el punto de vista social y
econdmico: retrasa decisiones de inversién a largo plazo, como la compra de
vivienda, y, sobre todo, retrasa las decisiones de maternidad, lo que puede estar,
junto a otras causas l6gicamente, en el origen de la negativa evolucidn demo-
grifica espafiola.

Todas estas razones, junto a la creciente oposicién sindical a la “precariza-
cién” del mercado de trabajo, lievan a plantear una linea distinta de reforma de
la ordenacién juridica del mismo.

Asf, en un segundo momento, ¢l ordenamiento espafiol trata de satisfacer
las exigencias de flexibilidad modificando ya el modelo de contrato de trabajo
y la regulacion de la relacion de trabajo. Una idea se abre camino: son precisas
relaciones laborales més estables, pero mds flexibles. Hay que procurar evitar
fa segmentacién del mercado de trabajo, pero para ello es necesario introducir
nuevas dosis de flexibilidad en el mismo. En definitiva, cae la “ilusién de
coyunturalidad™: las exigencias de flexibilidad no eran meramente coyuniu-
rales, en cuyo caso hubieran podido satisfacerse con una respuesta también
coyuntural, como la contratacién temporal, preservando para el futuro el mismo
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 sitda la reforma del Estatuto de los Trabajadores que se
produce en 1.994: la Ley 10/1.994, de 19 de mayo, sobre medidas de fomento

de la ocupacién, la Ley 14/1.994, de 1 de junio, por la que se regulan las
empresas de trabajo temporal y, sobre todo, Ia Ley 11/1.994, de 19 de mayo,
que modifica el Estatuto de los Trabajadores {asf como la Ley de Procedimicnito
Laboral y la de Infracciones y Sanciones en el Orden Social). La reforma de
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1.9?4. respecto de la que el Gobierno no consigui6 el acuerdo de los agentes
sociales, lo que provocd no sélo la convocatoria de una huelga general de
protcsta, sino también el decidido propésito de los sindicatos de anular, a través
(..lc la negociacién colectiva, en la medida de lo posible, las reformas legales,
mtro::]ucc cambios muy importantes en la regulacién de nuestras relaciones de
EFZ’lba_]O. Y supone, sobre todo, en lo que ahora nos interesa, 1a puesta en cues-
tion, la aceptacion de la necesidad de revisar el modelo de regulacién de dichas
relaciones que se consagraba en el Estatuto de los Trabajadores.

A Ia hora de proceder a dicha revision, olvidando la via de las respuestas
coyugturalcs que tratan de preservar el modelo de regulacién, se trata, en 1,994,
en primer lugar, de recuperar la “normalidad” de las relaciones estables, de
duracién indefinida, volviendo a la causalidad de la contratacién temporal (y
cerrando posibilidades anteriormente existentes de contratacién temporal sin
causa y casi sin limitaciones), si bien la admisién de la actuacién de las
empresas de trabajo temporal abre a su vez un portillo de flexibilidad en la
gestidn de ia contratacidn de mano de obra muy importante. Al mismo tiempo
se frata de “limpiar” nuestro ordenamiento, definitivamente, de Reglamenta-
ciones y Ordenanzas, que sobrevivian y que eran un elemento de rigidez y de
atraso para nuestras relaciones laborales. Pero junto a ello, y lo més importante,
se [:'ur?duce una significativa recuperacion de posibilidades de actuacién y de
decisién cpnjunta de las partes de las relaciones de trabajo en la empresa
—empresarios y representantes de los trabajadores—. Hay un claro reflujo del
intervencionismo administrativo y un aumento de las posibilidades de decisidn
conjunta de empresario y representantes de los trabajadores. Se reconoce el
papel que pucden desempeiiar los acuerdos de empresa, y s¢ establece una
normativa en virtud de la cual estos acuerdos de empresa van a poder jugar,
efectivamente, un papel muy importante en el desarrollo de una gestién
flexible, y compartida, de las relaciones de trabajo en la empresa.

) También las facultades de decisién del empresario se amplian. Se regula
nds razqnab]e y flexiblemente la ordenacion del tiempo de trabajo (con un
1rnp!ﬂso importante a las posibilidades de distribucién irregular del mismo), la
clasificacién profesional y la movilidad funcional de Jos trabajadores, y se a;ri-
buyen al empresario, no a la autoridad administrativa, decisiones como las de
movilidad geogrifica (fraslados de trabajadores o de la totalidad del centro de
trabajo) y de modificacién de condiciones de trabajo. La regulacién, sobre todo
de este dltimo tema (articulo 41 LET) es significativa del cambio producido.:
atendiendo a la doctrina precedente mds realista, se amplian las posibilidades
de modificacién de las condiciones de trabajo, abriendo la posibilidad de
“-adaptar" incluso lo previamente regulado en un convenio colectivo, y permi-
nenc}olcn definitiva esa gestién més flexible y compartida, sin intervencién
administrativa, de las relaciones de trabajo en 1a empresa, a que me he referido.

.Pe.ro. sobre todo, es en materia de despido donde tratan de plasmarse los
des:lgmos de mayor flexibilidad. Se trata, fundamentalmente, de ampliar las
posibilidades de actuacidn del empresario en los casos de despidos no fundados
en el incumplimiento contractual del trabajador (aunque también el régimen
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con una nueva configuracién de la nulidad del

juridico de €stos se retocs,
despido, para reducir las posibilidades de imponer 1a readmision del trabajador,
“salarios de

y con una regulacién menos gravosa para el empresario de los
tramitacién™). Y esa ampliacién se persigue tanto modificando la regulacién de
los despidos colectivos como ampliando los supuestos excluidos de la aplica-
ci6n de la misma (considerados despidos econémicos u objetivos no colectivos:
articulo 52.c LET).

En cuanto a los despidos colectivos, baste decir que por una parte se

modifica el articulo 49 LET, para suprimir la referencia a la extincién de los
contratos por cesacién de la industria, comercio o servicio de forma defini-
tiva, haciendo ahora ya referencia, simplemente, al despido colectivo. Y, por
otra, que la menci6n a las causas econémicas o tecnolégicas (para funda-
mentar los despidos colectivos) se transforma en 1a referencia a las causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, férmula sobre 1a que se
han fundado los intentos de flexibilizar la rigida interpretacién administra-
tiva precedente de los supuestos que justificaban los despidos colectivos
(con apoyo, para cllo, también, en la referencia, incluida en el articulo 51, a
que los despidos contribuyan a superar una situacién econdmica negativa de
la empresa, en el caso de causas econdmicas, 0 a garantizar la viabilidad
futura de la misma y del empleo en ella, a través de una mds adecuada orga-
nizacién de los recursos, cuando se trate de causas técnicas, organizativas o
de producci6n). Ello ha permitido que los despidos colectivos no se limiten
sélo a los casos de crisis irreversible y definitiva de la empresa, y que
puedan incluirse dentro de las medidas de reorganizacion de las actividades
productivas de ta misma, necesatias para garantizar su viabilidad y el futuro
del empleo en ella.

Juato a ello, lo més importante es que la normativa de despidos colectivos
se reserva para aquellos supuestos que tienen mayor trascendencia social, por
rebasar los umbrales numéricos legalmente establecidos. Por debajo de dichos
umbrales, los despidos pueden ser decididos por el empresario, sin necesidad
de autorizacién administrativa. Y aqui s{ que hay que poner el acento: se reco-
noce por primera vez al empresario la capacidad de decidir por sf mismo deter-
minadas extinciones colectivas de relaciones de trabajo, siempre que no se
superen fos umbrales numéricos que la propia ley establece y que concurran
ciertas causas justificativas, la comprobacién de cuya subsistencia, eso si, se
confia a los érganos judiciales.

Se abre pues un espacio de libertad al empresario para adoptar medidas
relativas al volumen del empleo en la empresa sin tener que contar con autori-
zacién administrativa. Ahora bien, el control administrativo 2 priori se susti-

| judicial a posteriori. Y este es el punto clave

tuye en esios casos por el contro
de la reforma; determinados despidos colectivos se liberalizan, pudiendo deci-

dirlos el empresario sin previa autorizacién administrativa, pero quedando
sometidos al control de los jueces no sélo en cuanto al cumplimiento de los
requisitos formales y al abono de las indemnizaciones previstas, sino también

en lo referente a) fondo del asunto.
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tido, que la ampliacidn de la libertad empresanal de despedir por razones
econdmicas. Si dicha ampliacion hubjese sido mds “sincera”, menos disimu-
lada a través de circunloguios, mejor dischada téenicamente y, en definitiva,
menos “hipterita”, (si el cambio de modelo de regulacién hubiese sido mds
abiertamente planteado y aceptado) el abaratamiento del despido objetivo
improcedente hubiese side probablemente innecesario. Al no haber sido asi,
empresarios y sindicatos son conscientes de los problemas de credibilidad que,
a pesar de los avances respecto a la reforma de 1.994, todavia subsisten y de la
inseguridad para la operatividad de las previsiones del articulo 52.c que deriva
de una interpretacién jurisdiccional (y doctrinal) que todavia puede recurrir a
los defeetos de enica juridica, 4 Jos circunloyuios a gue recurre cl legislador,
a que me he referido, para limitar el alcance de las reformas introducidas.

Ll mensaje es el siguiente: se ha introducido una mayor flexibilidad en
cuanto a las posibilidades de adaptacién del volumen de la plantilla durante la
vida de la empresa (por lo que las relaciones laborales pueden ser también mds
estables), pero por si acaso el mecanismo previsto no funciona cotrectamente,
la improcedencia, la no justificacién del despido declarada judicialmente, va a
resultar mds barata en sus consecuencias indemnizatorias. Es como decirle al
empresario: va a tener mds 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
el control judicial sobre el fondo), le va a resultar més barato de lo que resul-
taba con anterioridad,

No parece que esta (que ademds se sigue moviendo en una dptica coyun-
tural) sea {a mejor manera de abordar la reforma de las relaciones laborales
requerida por Ia hora presente, y el andlisis de la experiencia de aplicacién de
la nueva normativa, una vez se cumplan los cuatro afios de vigencia previstos
para la figura del contrato para el fomento de la contratacién indefinida (para el
que se fija la indemnizacién reducida 2 que me he referido), debe ser una
ocasién, para empresarios y trabajadores, de clarificacién y de adaptacién de las
previsiones normativas a la mejor proteccién de los intereses enfrentados,
buscando el punto de encuentro més favorable entre las necesidades de gestién
empresarial de la hora presente y la tutela de los derechos de los trabajadores,
desde el punto de vista sobre todo de la adecuada protecci6n social de los
Mismos.

A la hora de proceder a ello, hay que aceptar, en mi opinidn, que el Esta-
tuto de los Trabajadores ha envejecido mal. A pesar de las curas de rejuveneci-
miento a las 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 demasiado el transcurso del tiempo.
Se le nota a la hora de regular la negociacién colectiva y a la hora de regular la
dindmica de la relacién de trabajo. El Estatuto es una norma que hunde todavia
sus raices, como he tratado de exponer, en un modelo de regulacién de las rela-

ciones laborales caracteristico de los momentos fundacionales del moderno
Dereche del Trabaje. Y el problema es que no puede pretenderse que el
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Derecho del Trabajo del siglo XXI siga la misma dindmica que ha venido
siguiendo desde el desarrollo de las primeras normas laborales tras 1a revolu-
cién industrial. Las intervenciones quirirgicas de 1.594 y de 1.997 han prolon-
gado 1a vida del enfermo, pero a la vuelta de estos veinte afios probablemente
su ciclo vital esté cumplido, El trabajo en una sociedad mucho mds compleja,
globalizada, con predominio del sector terciario y con una influencia creciente
de las nuevas tecnologias (y de sus consecuencias econdmicas y sociales),
habrd de ser regulado sobre bases muy distintas de aquellas en las que se sigue
asentando el Estatuto. Es probablemente el momento de refundar el Derecho
del Trabajo y de reservar una digna despedida al Estatuto,



