Modo de compatibilidad
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En pasadas fechas hemos tenido conocimiento de una nota que circula entre los
Notarios de Madrid, en la cual se les instruye acerca de férmulas para amortizar pues-
tos de trabajo. Queremos analizarlas aqui para los lectores a fin de que conozcan cua-
les son sus derechos ante una situacion en la que el Notario quiera prescindir del tra-
bajador o reducir su jornada laboral y salario.

L primer punto que toca di-
E cha circular, bajo el titulo “re-

duccion de la jornada con pro-
porcional reduccién del salario”, in-
dica el modo en el que las notarias
han de afrontar la modificaciéon de
un contrato laboral de tiempo com-
pleto a tiempo parcial. Es basico se-
falar que dicha reduccién de jor-
nada sélo es posible bajo un
acuerdo entre el notario y el traba-
jador, sin que en ningtin momento
sea exigible su aceptacion por parte
del trabajador. Esta salvaguarda de
derechos viene plasmada expresa-
mente en varios cuerpos legales
que garantizan su cumplimiento: el
Estatuto de los Trabajadores y la
Directiva Comunitaria de acuerdo
marco sobre trabajo a tiempo par-
cial. En el primero de los textos le-
gales se emplea textualmente el tér-
mino “voluntario” para esa reduc-
cién de jornada, asi como que al
trabajador no podra perjudicarle
de manera alguna el rechazo a esa
modificacién contractual, atin a pe-
sar de que de el empleador argu-
mente una reduccién de producti-
vidad, negocio, beneficios, etc.. En
la norma de alcance comunitario se
dice que el rechazo de un trabajador a
ser transferido de un trabajo a tiempo
completo a un trabajo parcial o vice-
versa, no deberia por s mismo consti-
tuir un motivo vdlido de despido. Tal
normativa también se ha materiali-
zado en numerosas sentencias que
reconocen al trabajador la potestad
de impugnar la decisién del em-

pleador en un plazo de 20 dias ha-
biles.

En el caso de que el empleado
acepte la reduccién de jornada pro-
puesta, tendra varios beneficios,
como la preferencia para volver a
la situacién anterior en caso de va-
cantes a tiempo completo dentro
de la misma categoria o grupo pro-
fesional equivalente, la proporcio-
nalidad de su salario, la proporcio-
nalidad de tiempo de trabajo e in-
demnizaciones en comparacion
con sus comparieros a tiempo com-
pleto, misma duracion y tiempo de
disfrute de las vacaciones que és-
tos, prohibicién expresa de las ho-
ras extraordinarias, jornada conti-
nua para reducciones superiores al
50% de lo contratado, etc. A efectos
de desempleo, la eventual pérdida
de tiempo de trabajo supondra el
derecho a la percepcion de la pres-
tacién por desempleo, en cuantia
proporcional a la reduccion practi-
cada en el contrato y con el limite
méximo del IPREM (antiguo Sala-
rio Minimo Interprofesional, alcan-
zando la cantidad de 527,24 €/mes
para el 2009). Igual proporcionali-
dad se da para las indemnizaciones
por despido improcedente.

Es de mencion particular lo re-
lativo a las horas de trabajo com-
plementarias, que son aquellas que
exceden de la jornada laboral ordi-
naria a fin de terminar con el tra-
bajo encomendado. El Convenio
Colectivo de empleados de Nota-
rias del Colegio de Madrid esta-

blece que se podran pactar horas
de trabajo complementarias de
hasta el 30% de las horas ordinarias
objeto del contrato, sin que en nin-
gun caso la suma de las horas ordi-
narias y las complementarias
pueda exceder de lajornada de tra-
bajo de otro compafiero a tiempo
completo con iguales tareas. Ese
pacto habra de ser especifico, ex-
preso y por escrito.

Por ultimo senalar que la ley
obliga a plasmar por escrito toda
modificaciéon de contrato a tiempo
parcial.

Otra de las informaciones que se
han propagado por los circulos no-
tariales hace referencia al despido co-
lectivo y a la extincion del contrato de
trabajo por causas objetivas. En los
tiempos que corren los empresarios
quieran conocer sus responsabili-
dades para con sus trabajadores
bajo la hipétesis de un cierre o una
reduccién de plantilla; por eso va-
mos a desvelar las causas por las
que cualquier notario puede reali-
zar un despido colectivo o una ex-
tincién del contrato de trabajo por
causas econdémicas, técnicas, orga-
nizativas o de produccion.

Para lo que aqui nos interesa,
que son los derechos de los traba-
jadores, no vamos a diferenciar en-
tre ambas figuras, por su escasa
trascendencia practica. Asi iremos
al requisito bésico de esas dos mo-
dalidades de resolucién contrac-
tual: causas econémicas justifica-
bles, cuando las extinciones labora-



les propuestas contribuyan a supe-
rar la situacion empresarial nega-
tiva. Pero ;qué se entiende por si-
tuacion econémica negativa?; ;es
suficiente con la mera existencia de
pérdidas?; o, jcabe en ese concepto
la disminucién de la rentabilidad
con la consiguiente caida de los be-
neficios?

Lo que la doctrina y la jurispru-
dencia exigen es que la extincion de
contratos de trabajo lleve a superar
una situacion de pérdidas o de des-
censo de rentabilidad. Pero no bajo
el argumento del empresario de la
existencia unos excesivos gastos
generales sobre la simple gestion
de su negocio, sino demostrando
efectivamente la situacién econé-
mica negativa sobre los contratos
de trabajo, tomando como refe-
rente el umbral minimo de explo-
tacion (cuando los ingresos totales
sean inferiores a los costes varia-
bles totales). Por lo tanto, cabe en-
tender como justificados los despi-
dos si se reflejan en términos con-
tables, tanto en la relacién ac-
tivo/pasivo, como en los resulta-
dos de explotacién en cuanto a la
proporcion entre pérdidas/ganan-
cias. Ademas se entiende que existe
esa situacion negativa cuando hay
continuas pérdidas que obligan a
pedir la suspensién de pagos. Los
Tribunales Superiores de Justicia
han declarado como despido im-
procedente aquella extincién labo-
ral (en la que el empleador habia
alegado  causas econdmicas)
cuando consta que fue un simple
medio para lograr un beneficio em-
presarial, o por no acreditar pérdi-
das (s6lo una disminucién de be-
neficios), o habiendo una mengua
de ingresos brutos pero no de be-
neficios netos, ni cuando la dismi-
nucién de ganancias se produce en
un pequeno porcentaje unido a la
existencia de una reduccién de
plantilla anteriormente acordada.

Asi pues, las autoridades labo-
rales requieren, para aceptar el des-
pido masivo por causas econémi-
cas, una amplia y clara demostra-
cion de la gravedad de la situacion
de crisis empresarial. Se exige que

tenga una entidad relevante y no
sea un simple perjuicio, ni limite
sus efectos a un drea concreta de la
actividad; ha de producir un des-

equilibrio  econémico  general
grave, afectando a toda la organi-
zacion empresarial y, como no, que
las pérdidas tengan una manifiesta
relacion de continuidad. Insistimos
en que la medida del despido co-
lectivo ha de efectuarse como con-
tribucién a superar la grave crisis
econdmica por la que atraviese la
empresa, y no como tnica medida,
sino encuadrada en un plan viable
de recuperacion del equilibrio de la
actividad.

Ahora bien, si el trabajador con-
sidera que no existe esa situacion
de crisis o que la misma no ha sido
demostrada, este puede acudir al
procedimiento  correspondiente
para impugnar tal decision empre-
sarial. En ese procedimiento el tra-
bajador ha de manifestar que se
pudo adoptar una medida menos
gravosa, y alegar, por ejemplo, su-
cesivas contrataciones temporales
de personal no cualificado realiza-
das por la empresa en situacién de
dificultad (algo que hemos venido
observando en algunas notarfas
madrilefias).

Por consiguiente, el trabajador
puede acudir a los procesos por
despido disciplinario y sanciones,
reclamando indemnizacién de 45
dias de salario por afio trabajado,
salarios de tramitacién, y, por su-
puesto, percibir prestacién por
desempleo.

En el caso de que el trabajador
cobre cantidad alguna en concepto
de indemnizacion ofrecida por el
empresario o haga uso del permiso
para buscar otro empleo, no signi-
fica que aquel reconozca o acepte la
decision extintiva. El plazo para in-
terponer la demanda de despido es
de 20 dias habiles, pudiendo el tra-
bajador anticipar su accién desde
que le es notificada la decisién por
el empleador, aun cuando siga en
su puesto de trabajo.

Con caracter general respecto a
cualquier actuacién del empleador
para resolver unilateralmente un

contrato de trabajo, la accién habré
de iniciarse antes de 20 dias habiles
desde la comunicacién de la deci-
sion empresarial, pudiendo ser ésta
declaradas por la autoridad judicial
como:

B procedente: se extingue el
contrato, teniendo el trabaja-
dor derecho tanto a la presta-
cién por desempleo como a
la indemnizacién prevista
para el supuesto concreto, in-
cluidos los salarios corres-
pondientes al plazo de prea-
Viso;

B improcedente: cuando no se
acreditan las razones del des-
pido expuestas en la carta de
comunicacion al trabajador,
pudiendo el empleador op-
tar entre readmitir o indem-
nizar al empleado;

B nulo: cuando se dé alguna de
estas causas:

o falta de comunicacion es-
crita, con mencion explicita
de las causas arriba desarro-
lladas;

o no poner a disposicion del
trabajador la indemnizacién
legal que le corresponda;

o nila decision resulta discri-
minatoria o contraria a dere-
chos fundamentales;

o por encontrarse el trabajador
en situaciones tales como te-
ner el contrato suspendido,
embarazo, permiso, exceden-
cia por cuidado de un hijo o
familiar, etc.

Para terminar, el mejor consejo
que os puedo dar para prevenir
situaciones en las que el emplea-
dor aproveche algin descuido
del trabajador, o abuse de su con-
fianza para removerle de su
puesto de trabajo, es que ante sos-
pechas de movimientos de ese
tipo solicitéis una vida laboral en
la que poder aseguraros (atn
cuando sigdis ocupando el puesto
de trabajo) que continudis de alta
en la Seguridad Social.
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