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Validez de las clausulas de rendimiento minimo en el contrato de

trabajo

El art. 49.1 b) del Estatuto de los Trabajadores (ET), establece como una de las causas de
extincion del contrato de trabajo, las consignadas validamente en el contrato, salvo que

las mismas constituyan abuso de derecho manifiesto por parte del empresario.

Asi, la posibilidad de fijar unos rendimientos minimos que deben cumplirse en la relacién
de trabajo es contemplada a través de dos vias distintas en cuanto a la extincién del
contrato se refiere: por un lado, el comentado art. 49.1 b) del ET (causas consignadas en el

contrato) y el 54.2 e) de la misma norma legal (causa de despido disciplinario).

La gran diferencia entre una y otra es que, mientras que en el despido se exige que la
disminucion del rendimiento normal o pactado sea continuada y voluntaria, en la extincién

por las causas validamente consignadas no se contemplan estas exigencias.

Vemos en numerosas ocasiones cartas de despido que aducen genéricamente a “la
disminucion del rendimiento”, cartas vagas y genéricas que conducen irremediablemente
a la calificacion del despido como improcedente o incluso, segun los casos, a una nulidad,

en virtud de las circunstancias.

Estas clausulas son muy habituales en las personas trabajadoras cuyo objeto principal de

su relacion laboral lo constituye la comercializacién o venta de productos.

Lo primero que hay que seiialar es que es realmente complicado que prospere un despido
por disminucién del rendimiento, o una extinciéon del art. 49.1 b) (causas consignadas

validamente) si las partes no han pactado un rendimiento minimo.

Por tanto, la primera condicidon es pactarlo expresamente.

La segunda condicién es que el pacto de un rendimiento minimo no puede resultar

abusivo, y su cumplimiento debe estar imbuido de la buena fe.

Un pacto abusivo podria ser, por ejemplo, la fijacién de objetivos de imposible alcance, lo
gue en ocasiones se determina por el incumplimiento de los mismos por la gran mayoria
de la plantilla, o la posibilidad de que la empresa modifique los objetivos o el sistema de

rendimiento (lo que podria dar lugar a una modificacion de las condiciones de trabajo).

Tampoco resultarian validos si se marcan objetivos de ventas idénticos para todos sin tener

en cuenta las particularidades de cada uno (zona asignada, jornada de trabajo).
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Debe establecerse el rendimiento minimo exigido en comparacion con datos objetivos,

por ejemplo, por el rendimiento alcanzado por el propio trabajador con anterioridad o por
el rendimiento de otros trabajadores que realicen la misma actividad.

En caso de extincion relacionada con el rendimiento, en su valoracion debe existir

proporcionalidad, y tener en cuenta detalles como descontar los festivos, las vacaciones,

los permisos retribuidos o las bajas por IT de los objetivos a alcanzar. No serad licito, por
ejemplo, dar por resuelto el contrato si la persona trabajadora se encuentra de baja

médica.

También deberd tenerse en cuenta si la disminucidn se ha producido por factores ajenos
al trabajador, en cuyo caso la extincion no sera valida (por ejemplo, si no vende porque los

productos son defectuosos).

Nos encontramos con resoluciones judiciales a veces contradictorias, pues ante supuestos

practicamente idénticos, se alcanzan conclusiones distintas.

Asi, nos encontramos con sentencias que califican estas cldusulas como no ajustadas a
derecho si es la empresa la que, unilateralmente, ha establecido los objetivos y la
retribucion variable, siendo ella también la que impone la cldusula, ya que si no se firma,

no se suscribe el contrato de trabajo. Esto podria soslayarse mediante la negociacién de

los rendimientos minimos con la representacion legal de las personas trabajadoras.

Si en la cldusula se dan todos los requisitos que en este articulo se citan necesarios, en
principio, la clausula serd valida y podra resolverse el contrato sin derecho a indemnizacién

(art. 49.1 b) ET, cldusulas validamente consignadas).

Y aun asi, la finalizacion de la relacion laboral por no alcanzar el rendimiento minimo
siempre estara sujeta a las resoluciones de los Tribunales, debiendo tener en cuenta el

Juzgador todas las cuestiones que se sefialan en estas lineas.
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