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FINALIZACION DEL CONTRATO DE TRABAJO
POR DECISION UNILATERAL DEL EMPRESARIO

1. INTRODUCCION:

Este trabajo es una revision bibliogréafica acerca de la extincidon de la figura
juridica del contrato de trabajo por parte del empresario. Trata de reunir en un Unico
documento todas las tipologias de finalizacion del contrato laboral con sus requisitos de
forma y procesos de impugnacion ante la Jurisdiccion del Orden Social en los

Tribunales de Justicia espafioles.

Se hara un recorrido a traves de los tres tipos de despido tradicionales que son el
despido disciplinario, el despido objetivo y el despido colectivo, para pasar a
continuacion a hacer unas menciones sobre extinciones especiales como pudieran ser
aquellas producidas en trabajadores mayores de cincuenta afios, las producidas en
empresas sometidas a concurso de acreedores y finalmente aquellas que se darian por
causas de fuerza mayor, intentando asi recoger todos los casos que pudieran acaecer en

el mundo de las Relaciones Laborales actuales en nuestro pais.

El marco tedrico de este trabajo estd fundamentado en las leyes mas
caracteristicas del Orden Social, como son la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
Reguladora de la Jurisdiccion Social o el Real Decreto Legislativo 2/2015, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, sin pasar por
alto alguna legislacién mas especifica como pudiera ser la Ley Concursal, la Ley de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres o la propia Reforma Laboral acaecida en el
afio 2012.

Por su parte, el marco practico consistird en la remision al Centro de
Documentacion Judicial (CENDQJ) con la jurisprudencia mas reciente del Tribunal
Supremo en cuanto a impugnaciones de despidos de aquellos trabajadores que han
optado por ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva en Recurso de Casacion para
Unificacién de la Doctrina (RCUD) contra las sentencias de los Juzgados de lo Social,

de la Audiencia Nacional o de los distintos Tribunales Superiores de Justicia.



El contrato de trabajo como documento béasico de las relaciones laborales, es
presupuesto de derechos y obligaciones por parte tanto del trabajador como del
empresario y su ajuste a Ley de la extincion por voluntad unilateral del segundo, sera el
objetivo Gltimo de este trabajo en donde ésta podra surtir todos sus efectos sin que
quepa la posibilidad de que un juzgado anule o declare improcedente la medida.

2. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO:
CONCEPTO

Segun el articulo 8.1 del Real Decreto Legislativo 2/2015, por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (En adelante, TRLET), el
contrato de trabajo se presumird existente entre todo aquel que presta un servicio por
cuenta y dentro del ambito de organizacion y direccion de otro y recibe a cambio una
contraprestacion.

Por otro lado y segun el articulo 1.1 TRLET entendemos que seran trabajadores por
cuenta ajena aquellos que “voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta
ajena y dentro del ambito de organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica,
denominada empleador o empresario”. De este articulo se desprende por tanto cuales
son las notas caracteristicas del trabajo por cuenta ajena, es decir, la voluntariedad, la
retribucion, la ajenidad y la dependencia. (Alvarez & Plaza (2018): Contrato de trabajo.

Las Palmas de Gran Canaria).

Tenemos por tanto dos partes bien diferenciadas en la firma del contrato de
trabajo que son el trabajador y el empresario y se estudiaran aqui las extinciones de
dichos contratos siempre que la voluntad de extincion venga por parte del empresario y
no del trabajador o del acuerdo entre las dos partes.

La relacion laboral que queda patente bajo la rabrica del contrato laboral implica
una serie de derechos y de obligaciones por cada una de las dos partes mencionadas
pudiendo definir su extincion por decision unilateral del empresario como aquella
situacion en la que es el empleador quien decide rescindir el contrato dejando asi de
tener éste efectos juridicos dentro de su esfera y de la del trabajador. El empresario ya
no tendra que retribuir un salario ni que abonar unas cotizaciones a la Seguridad Social

y el trabajador dejara de estar bajo su &mbito de direccidn y organizacion.



Debido a la extensa casuistica que puede darse en el conjunto de las relaciones
sociales dentro de las empresas, el legislador ha articulado tres tipos de extinciones
unilaterales basicas por parte del empleador a las que podran acogerse aquellas
empresas que se encuentren bajo la tesitura de tener que desprenderse de uno o varios

de sus trabajadores por los motivos que a continuacion se exponen.

3. EL DESPIDO DISCIPLINARIO

3.1. Concepto y causas justificativas

Sin duda, esta es la tipologia dentro de las extinciones de la figura juridica del
contrato de trabajo que mas controversias puede presentar en el dmbito laboral.
Podemos encontrarla recogida en el articulo 54 TRLET como aquella clase de extincion
por decision unilateral del empresario, debida a un incumplimiento grave y culpable por

parte del trabajador de sus obligaciones contractuales.

Para que pueda llevarse a cabo el despido disciplinario no basta con meros
hechos o conjeturas de una situacion determinada, sino que es necesario que se
demuestre el incumplimiento grave y culpable que reza en el articulo 54 TRLET,
debiendo argumentar coherentemente las razones que han llevado al empresario a
adoptar tal radical medida en la carta de despido que se entregara al trabajador, puesto
que en caso de una demanda por despido, el legislador valorara si los motivos son
justificativos o bien el empresario se ha excedido en la propuesta declarando el despido

improcedente.

El mismo articulo 54 TRLET en su segundo apartado, se encarga de desgranar
en un listado de siete letras, las causas especificas que pueden llevar al empresario a

ejercer su poder disciplinario procediendo a la extincion del contrato de trabajo:
a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

El absentismo al puesto de trabajo implica que el sujeto desatienda sus
obligaciones y que la empresa se vea obligada a movilizar recursos, en ocasiones
escasos, para poder cubrir esa falta. Después de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral (En adelante, Reforma Laboral de 2012)

no solo se considera causa de despido disciplinario el absentismo injustificado sino que



también dentro de unos baremos, el justificado seria causa posible de una extincion del
contrato de trabajo. Este tema ha suscitado multiples debates puesto que se pone en tela
de juicio el hecho de que esta medida introducida por la Reforma Laboral de 2012,
pudiera ser Gbice de la vulneracién de los derechos de los trabajadores, proclamados
tanto en la Constitucion Espafiola de 1978 (En adelante CE) como en el propio Estatuto
de los Trabajadores.

Por otro lado, también son causas justificativas del despido disciplinario tal y
como reza esta letra a) del articulo 54, las faltas de puntualidad al trabajo. En los dos
casos se trata de garantizar al empresario la correcta productividad de sus trabajadores,
haciendo valer el fin ultimo del contrato trabajo como conjunto de derechos y

obligaciones de las partes.
b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

Las obligaciones inherentes al puesto de trabajo establecidas por el empresario
como manifiesto de su poder de direccion, tendran presuncion iuris tantum con la
consecuente obligacion por parte del trabajador a obedecerlas, excepto cuando estas
pudieran ser lesivas y/o abusivas, impliquen riesgo para su salud, resulten vejatorias o
intimidantes o vayan en contra de los valores morales de la persona, en donde quedaria
justificado el ius resistenciae o negativa por parte del trabajador a su cumplimiento
(Wolterskluver, n.d.).

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan

en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

Esta letra c) se encarga de respaldar al empresario para que pueda cumplir con
sus obligaciones de salvaguarda de la seguridad y salud de sus trabajadores impuestas
por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL). El
legislador articula este mecanismo para que en caso de presentarse situaciones de
violencia en el ambito laboral que sin duda vulneran por lo general los cddigos de
conducta establecidos en las empresas, el empresario tenga las herramientas suficientes
para poder proteger no solo su integridad fisica y psicoldgica sino también la de los

trabajadores a su cargo e incluso a los familiares de estos.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza

en el desempefio del trabajo.



En este apartado podriamos incluir el traspaso de informacion confidencial a la
competencia, la ocultacion de posible informacion del entorno interno o externo que
pudiera afectar a la buena marcha de la empresa y/o la revelacion de secretos

profesionales en cuanto a materias, procesos o tecnologias utilizados.

Como abuso de confianza podriamos citar la utilizacién de equipos propiedad de
la empresa con fines personales o el hurto o robo de materiales.

e) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal

0 pactado.

Los adjetivos “continuada” y “voluntaria” implican que la disminucion del
rendimiento debe ser continua en el tiempo y ademas perpetrada de manera consciente

por un trabajador que trata de perjudicar el buen funcionamiento de la empresa.

Puede ser complicado demostrar por parte del empresario esta disminucion del
rendimiento personal del trabajador, de manera que si se va a utilizar esta causa como
justificativa del despido disciplinario, deben existir unos informes que demuestren
fehacientemente que ha habido una disminucion del rendimiento y no ha sido una

situacion aislada o que no ha estado bajo el control del trabajador.

f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el

trabajo.

Notese que el legislador afiade la coletilla “si repercuten negativamente”, es
decir, que el alcoholismo o la toxicomania no son causa justificativa del despido
disciplinario si el trabajador aun asi cumple con las obligaciones inherentes a su puesto

de trabajo y no causa perjuicios en el rendimiento global de la organizacién.

Este es un tema delicado puesto que se trata de la vida personal de los
trabajadores. El derecho a la intimidad y al honor estd proclamado como derecho
fundamental de los ciudadanos espafioles en la Constitucion Espafiola de 1978 y como
tal, no pueden ser vulnerados salvo que como bien reza esta letra f), repercutan de

manera negativa en el funcionamiento del trabajo.

g) El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de

sexo al empresario o a las personas que trabajan en la empresa.



Aqui tenemos dos causas justificativas del despido disciplinario, por una parte y
relacionado con el articulo 14 CE en el que se proclama la igualdad bajo el siguiente
redactado “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o socia/”. Por tanto, no cabe bajo
ningun concepto en el ambito laboral el acoso por razones de discriminacion de ningun

tipo.

En segundo lugar, es causa justificativa de despido disciplinario, el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo, entendiendo por acoso sexual segun el articulo 7.1 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(En adelante LOIMH) “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”
Y POr acoso por razon de sexo “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo ” (Art.7.2 LOIMH).

3.2.Proceso de despido disciplinario

En el momento en que se toma la decision de la extincion del contrato de trabajo
de manera unilateral por parte del empresario debido a alguna de las causas
justificativas del despido disciplinario expuestas por el articulo 54.2 TRLET, la
direccion de la empresa, debera redactar una carta en la que se comunique al trabajador
la decision de extincién de su contrato, exponiendo las causas que han llevado a tal

determinacion y la fecha de efectos de la misma.

Debemaos tener en cuenta que estos son los requisitos formales basicos expuestos
por el articulo 55 TRLET para que la carta de despido se ajuste a Ley pero en ocasiones,
los convenios colectivos exigen otros que deberan ser igualmente tomados en cuenta
para que el despido disciplinario se lleve a cabo de manera correcta puesto que una de
las causas de improcedencia de este tipo de despidos se dan precisamente por no

cumplir con los requisitos formales necesarios.



Conviene detallar en este punto cual debe ser el contenido de la carta de despido
para que esta se ajuste a Ley y no sea causa de anulacidn o declaracion de

improcedencia de la medida por parte de un juzgado.

En primer lugar, la carta debera ir fechada a dia de la comunicaciéon y a la
atencion del trabajador objeto de la extincidn. Se le debe comunicar el tipo de extincion
al que se ha acogido la empresa para dar por finalizado su contrato de trabajo que en

este caso concreto seria la del despido disciplinario.

Se debera relacionar la causa expresa enunciada en el propio Estatuto de los
Trabajadores haciendo referencia al articulo nimero 54.2 TRLET vy detallando de la
manera mas clara y concisa los hechos cometidos por el trabajador en donde quede claro
la gravosidad de los mismos y la culpabilidad por su parte puesto que este para poder
ejercer su derecho de defensa proclamado como derecho fundamental de todos los
ciudadanos espafioles en el articulo 24.1 CE necesita conocer los motivos que se le

imputan para poder articular sus argumentos y/o recoger las pruebas en contrario.

Finalmente se le indicara la fecha en la que surtira efectos la extincion y
dependiendo del tipo de despido de que se trate se le indicara la indemnizacion que le
corresponda o la liquidacion de haberes en su caso y de qué manera la empresa llevara a

cabo su abono.

3.3. Proceso de impugnacion del despido disciplinario (Goerlich & Nores

(2018): Derecho Procesal del Trabajo. Las Palmas de Gran Canaria).

Esta modalidad procesal tiene como objeto conseguir que el 6rgano
jurisdiccional declare nula o improcedente la decision extintiva del empresario. Se
encuentra regulado en los articulos 103 y ss de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,

reguladora de la jurisdiccion social (En adelante, LRJS).

Encontramos dos opciones para las situaciones que no se encuentre recogidas en
estos preceptos acudiendo o bien al articulo 102 LRJS (procedimiento ordinario) o
incluso a la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (LEC) que tiene caracter
supletorio (DF 42 LRJS).

Una cuestién importante a tener en cuenta es la existencia de plazo de caducidad

en cuanto a la interposicién de la demanda por parte del trabajador objeto de la



extincion disciplinaria. Este contara con veinte dias habiles para dirigirse al juzgado a
interponerla empezando a computarse el plazo desde la fecha de efectos del despido
(Art. 59.3 TRLET y 103 LRJS).

Al ser un proceso calificado como urgente, el mes de agosto que se considera
inhabil segun el articulo 183 de la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder
Judicial (LOPJ), sera habil debido a la importancia de la celeridad del proceso puesto
que hay intereses particulares en las resoluciones de este tipo de procesos judiciales
(Art. 43.4 LRIS).

Es de suma importancia conocer el dies a quo para iniciar el computo de los
veinte dias habiles ya que como se ha comentado hay caducidad en el plazo.
Habitualmente se tratara del dia siguiente a la fecha de efectos del despido aunque hay
dos salvedades. La primera seria la situacion en la que se comunica al trabajador la
extincion antes de la fecha de efectos y por tanto este podra anticipar la accion de
demanda. La segunda salvedad se daria con la comunicacion de efectos retroactivos y
en ese caso el computo no comenzara hasta la fecha de comunicacion o entrega de la

carta de despido.

El plazo de caducidad va a ser controlado de oficio por el Letrado de la
Administracion de Justicia del 6rgano judicial ante el que se interponga la demanda. No
cabra en ningun caso su interrupcion aungue si cabra su suspension segun los articulos
65 y 73 LRJS fundamentalmente por la presentacion de la papeleta de conciliacién que
tiene caracter obligatorio para poder acceder a recabar la tutela de los tribunales y en
cualquier caso por acceder al ejercicio de la reclamacién administrativa previa y
también segun los articulos 65.3 y 21.4 LRJS por la suscripcion de un compromiso
arbitral y por ejercer el derecho de asistencia letrada gratuita con la solicitud de un

abogado de oficio.

Como previsiones generales, la forma y contenido de la demanda deberan
ajustarse a las previsiones descritas por el articulo 80.1 LRJS. Como requisitos de forma
tenemos que la demanda ha de formularse por escrito utilizando los formularios
facilitados por la Oficina Judicial. Por su parte, los requisitos del contenido, implican
que la demanda ha de dirigirse al organismo en donde se presente, indicando los datos
del demandante y del demandado si se conocieren. En caso de no tener algun dato
significativo, el demandante podra emplazar al organismo jurisdiccional a que averigie
por su cuenta los datos faltantes. También deben enumerarse claramente los hechos
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sobre los que verse la pretension y la suplica que se le hace al juzgado al respecto. Por
ultimo indicar fecha de presentacion y firma del demandante.

Como previsiones especificas tenemos las realizadas por el articulo 108 LRJS en
cuanto a la inclusién de aspectos relacionados con las condiciones de trabajo anteriores
al despido como pudieran ser la antigliedad, categoria profesional, salario, duracion del
contrato, etc (Art. 104.a) LRJS) y las circunstancias en que se produjo el despido, como
la fecha de efectividad, forma, hechos alegados por el empresario, etc (Art. 104.b)
LRJS).

Se debe acompariar a la demanda una serie de documentos anejos como son la
carta de despido recibida por el trabajador y la papeleta de intento de conciliacién previa
(Art. 104.b) LRJS). Aparte de esto, se han de exponer las circunstancias relevantes que
pudieran tener consecuencias en la valoracion del acto de la empresa por parte del Juez
que lleve el caso, pudiendo ser ejemplos claros de estas circunstancias el hecho de que
trabajador despedido ostentara u ostentase la condicién de representante unitario o
sindical, si estuviera afiliado a algin sindicato y cualquier otra que pudiera tener
repercusion a la hora de inclinar el veredicto del Juez del lado de la parte actora (Arts.
104.c) y 104.d) LRJS).

Si el trabajador no atiende a estos requisitos tanto de forma como de contenido a
la hora de presentar la demanda, el 6rgano jurisdiccional a través del Letrado de la
Administracion de Justicia, le va a requerir a la subsanacion en el plazo de cuatro dias.
Vencido el plazo, si no se subsanaran los defectos, se procedera al archivo de las
actuaciones. (Art. 81 LRJS).

Una vez la demanda esta correcta y es admitida por el Juzgado, se pasa a la fase
del juicio oral donde hay una diferencia con respecto al proceso ordinario sobre el
momento de la intervencion del demandado y es que es anterior a la del demandante

tanto en fase de alegaciones como en fase de practica de pruebas y fase de conclusiones.

El empresario no podra justificar el despido realizado basandose en otros hechos
gue no sean los expuestos en la carta de despido (Art. 105.2 LRJS) y ademas es a éste a
quien corresponde la carga de la prueba que demuestre que son ciertos (Art. 105.1 in

fine).

De esta precision hecha por la LRJS podemos entrever la importancia de dejar

constancia fehaciente en la carta de despido de los hechos que motivaron la decisién



extintiva. No se admiten meros hechos o conjeturas, sino que el empresario debe tener
las pruebas suficientes que respalden su decision si quiere tener la seguridad de que el
Juez que lleve la causa no declare improcedente la medida.

Por ultimo y en cuando a la estructura y contenido de la sentencia de primera
instancia emitida por las Salas de los Juzgados de lo Social competentes en la materia y
territorio, deben tenerse en cuenta las prescripciones de los articulos 104 y 107 LRJS:

“a) Antigliedad, concretando los periodos en que hayan sido prestados los
servicios; categoria profesional; salario, tiempo y forma de pago; lugar de trabajo;
modalidad y duracién del contrato; jornada; caracteristicas particulares, si las
hubiere, del trabajo que se realizaba antes de producirse el despido.

b) Fecha y forma del despido, causas invocadas para el mismo, en su caso, Yy

hechos acreditados en relacion con dichas causas.

c) Si el trabajador ostenta o ha ostentado en el afio anterior al despido, la
condicion de delegado de personal, miembro del comité de empresa o delegado
sindical, asi como cualquier otra circunstancia relevante para la declaracion de

nulidad o improcedencia o para la titularidad de la opcién derivada, en su caso. ”

En altimo lugar y con respecto a la sentencia, ésta debera declarar la medida
extintiva como procedente, improcedente o nula. Estas previsiones las contiene el
articulo 108.1 LRJS:

3.3.1. Procedencia:

“Cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por el empresario en el

escrito de comunicacion ”.

Los efectos de la procedencia del despido disciplinario no son otros que la
finalizacion del contrato de trabajo y la falta de derecho al cobro de indemnizaciones
(Art. 109 LRJS) puesto que ha sucedido un hecho grave y culpable en donde la Ley
exime al empresario perjudicado por los actos del trabajador de tener que ofrecerle una
indemnizacion después del supuesto perjuicio causado. Se excluye igualmente el
derecho a los salarios de tramitacidén dejados de percibir desde la fecha en que se hizo

efectivo el despido.
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3.3.2. Improcedencia:

“Por no apreciarse que los hechos acreditados hubieran revestido gravedad
suficiente, pero constituyeran infraccion de menor entidad (...), el juez podra autorizar
la imposicién de una sancion adecuada a la gravedad de la falta (...); sancion que el
empresario podra imponer en el plazo de caducidad de los diez dias siguientes a la

firmeza de la sentencia, previa readmision del trabajador ”.

También sera declarado improcedente el despido disciplinario en el caso de
“que se hubieren incumplido los requisitos de forma establecidos en el nimero 1 del
articulo 55 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores .

Los efectos de la improcedencia implican que el empresario tendra dos opciones.
En primer lugar podrd readmitir al trabajador debiendo abonarle los salarios de
tramitacion o bien puede decidir finalizar la relacion laboral teniendo que abonarle 33
dias por afio trabajado con un méaximo de 24 mensualidades (Art. 110 LRJS).

En este caso y a diferencia de la procedencia, vemos como el Juez considera que
el despido no es ajustado a Ley, con lo que si el empresario quiere seguir adelante con el
mismo, en este caso, si tendra que abonar al trabajador afectado tanto los salarios de
tramitacion como una indemnizacion, en este caso de 33 dias por afio trabajado,

bastante superior a la que se vera para el despido objetivo.

3.3.3. Nulidad:

“Sera nulo el despido que tenga como mdvil alguna de las causas de
discriminacion prevista en la Constitucion y en la ley, o se produzca con violacion de
derechos fundamentales y libertades pablicas del trabajador”. El Juez también podra
optar por la nulidad en aquellos casos particulares relacionados con la vulneracion de
ciertos derechos de los trabajadores como son la maternidad, la lactancia y la

conciliacién de la vida laboral y familiar (Art. 108.2 LRJS).

Los efectos de la nulidad son la readmision del trabajador y el abono de los
salarios de tramitacion (Art. 113 LRJS y 55.6 TRLET).

Podemos observar como en este caso no se da la opcion de permitir al
empresario extinguir el contrato abonando una indemnizacion de 33 dias por afio
trabajado tal y como sucedia en la improcedencia. En este caso, la Unica opcién posible

es la readmision del trabajador y esta supondra ademas, el abono de los salarios de
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tramitacion desde que se hizo efectivo su despido hasta el momento de la

reincorporacion.

3.4. Jurisprudencia actual sobre el despido disciplinario del Tribunal

Supremo

3.4.1. STS 1466/2021 de 14 de abril de 2021. Recurso N° 1023/2018

Esta sentencia del Tribunal Supremo podemos relacionarla con el articulo
54.2.d) TRLET en relacién a la trasgresion de la buena fe contractual y el abuso de

confianza en el desempefio del trabajo.

El caso trata de un trabajador de una administracion de loterias que fue
despedido por su empleador bajo la figura juridica del despido disciplinario debido a los
continuos descuadres o faltas en la recaudacion de las cajas diarias de la empresa.
Podemos observar como se hace referencia a las faltas muy graves contempladas por el
VIl Convenio Colectivo Sectorial de &mbito estatal de las administraciones de loteria
puesto que tal y como hemos comentado en el desarrollo de este tipo de extincidn, se ha
de estar a los aspectos que al respecto dispongan los distintos convenios colectivos, ya

sean sectoriales o de empresa.

Tanto el Juzgado de lo Social N° 2 de Burgos como la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn, dieron la razén al empleador fallando

en sus sentencias a favor de la procedencia del despido.

El Tribunal debate sobre si las formas del despido se ajustan a derecho y ademas
trata de dilucidar si las razones que llevaron al empleador a tomar tal radical medida
tienen realmente la gravedad necesaria para poder acogerse a esta forma de extincion

del contrato de trabajo.

Se da la peculiaridad de que el actor incorpora suplicas diferentes a las acaecidas
en la demanda de primera instancia y en el recurso de suplicacién al Tribunal Superior
de Justicia de Castilla y Leon, cosa que no es aceptada por el Tribunal Supremo puesto
que “no pueden plantearse validamente cuestiones que no se hayan suscitado en la
instancia, de forma que tales cuestiones nuevas tienen que Ser necesariamente
rechazadas en ese recurso” (STS 1466/2021 de 14 de Abril de 2021, n.d.)
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Finalmente concluye el Tribunal en que no hay contradiccion entre las dos
primeras sentencias para las que se pide unificacion de la doctrina por lo que no puede
mas que volver a desestimar la pretension del actor y declarar procedente el despido
disciplinario llevado a cabo por el empleador de la administracion de loterias puesto que
las faltas cometidas por el trabajador son sin duda Obice de la trasgresion de la buena fe

contractual.

3.4.2. STS 486/2021 de 12 de febrero de 2021. Recurso N° 2839/2019

Esta sentencia se relaciona con el motivo establecido por el Estatuto de los
Trabajadores como justificante del despido disciplinario de su articulo 54.2.€) que no es
otro que el de la disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo

normal o pactado.

En este caso es el empleador quien recurre a solicitar la tutela del Tribunal
Supremo puesto que tras realizar un despido disciplinario a una trabajadora por entender
que habia incurrido en el motivo del mencionado apartado e) del articulo 54.2. TRLET,
ésta demanda los hechos ante el Juzgado de lo Social N° 6 de Sevilla que entiende que
debe declarar nulo su despido condenando a la empresa demandada “a readmitir a la
trabajadora en las mismas condiciones anteriores al despido, con abono de los salarios
dejados de percibir. Y debo condenar y condeno a la empresa demandada abonar a la

trabajadora la cantidad de 2000 € en concepto de indemnizacion por darios y

perjuicios”. (STS 486/2021 de 12 de Febrero de 2021, n.d.)

Por su parte, el Tribunal Superior de Justicia de Andalucia ratifico la sentencia
dictada en primera instancia por el Juzgado de lo Social N° 6 de Sevilla cuando la
empresa solicitd en recurso de suplicacion que se revisara el caso. Como volvieron a
desestimar el despido la empresa decide acudir al Tribunal Supremo en Recurso de

Casacion para la Unificacion de Doctrina.

La trabajadora presentd una papeleta de conciliacién solicitando a la empresa
que reconociera una categoria laboral superior a la que estaba ostentando puesto que
realizaba funciones propias de la categoria solicitada y no de la que le habian asignado.
Exigia el cambio y ademas solicitaba que se le abonaran las diferencias en el salario que

habia percibido hasta aquel momento.

El mismo dia que la empresa recibié la notificacion de la papeleta de

conciliacién, procedié al despido disciplinario de la trabajadora alegando una
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disminucién continuada y voluntaria en su rendimiento cosa que el Juzgado de lo Social
N° 6 de Sevilla entendié una vulneracién del derecho de la trabajadora a recabar la

tutela judicial efectiva y procedié a declarar nulo su despido.

Lo cierto es que el debate de la Sentencia del Tribunal Supremo versa sobre la
categoria profesional de la trabajadora y el convenio colectivo que le es de aplicacion y
finalmente el Supremo opta por volver a desestimar el recurso presentado por la
empresa pero lo que nos interesa aqui es en qué ocasiones un tribunal declara nulo un
despido disciplinario y hemos podido comprobar que la obstruccion empresarial a que
un trabajador solicite la tutela judicial efectiva es motivo mas que suficiente para ello.

4. EL DESPIDO OBJETIVO

4.1. Concepto y causas justificativas

Esta modalidad de extincion del contrato de trabajo tiene como finalidad
garantizar al empresario que no tenga la obligacion de mantener una relacion
contractual cuando concurran ciertas causas que hagan imposible una relacién laboral

efectiva en la que se preste un servicio y se remunere por ello.

A diferencia del despido disciplinario, esta modalidad no implica una sancion o
una ejecucion del poder disciplinario del empresario puesto que no implica ningdn
incumplimiento grave o culpable por parte del trabajador pero si tiene en comdn con
éste que deben existir unas causas tasadas relacionadas en el articulo 52 TRLET que
deben quedar debidamente justificadas y plasmadas en la carta de despido para que este
se ajuste a Ley y no sea declarado improcedente en caso de que el trabajador reclame la

tutela judicial efectiva de los Tribunales de Justicia.

Son cuatro las causas justificativas para la ejecucion de un despido objetivo

segun el mencionado articulo 52 TRLET. “El contrato podra extinguirse:

a) Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con
posterioridad a su colocacion efectiva en la empresa. La ineptitud existente con
anterioridad al cumplimiento de un periodo de prueba no podra alegarse con

posterioridad a dicho cumplimiento. ”
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Por ineptitud entendemos la falta de aptitud o capacidad para realizar
correctamente las funciones, tareas o trabajos encomendados (Ineptitud | Definicion |
Diccionario de La Lengua Espafiola | RAE - ASALE, n.d.).

Si un trabajador no tiene la aptitud o capacidad para realizar unas tareas
determinadas, bien sea por sus caracteristicas personales o por falta de formacién, no
podré llevar a cabo las funciones inherentes a su puesto de trabajo, con lo que el
empresario no podra obtener de él la prestacion de servicios para la que fue contratado.
Podemos decir que en este caso el objeto del contrato, no existiria.

Este apartado del articulo 52 TRLET se articula para que el empresario no se
encuentre en una situacion de indefensién al tener que abonar una remuneracion a un

trabajador que no puede cumplir con las expectativas que sobre él recaen.

Se entiende que cuando se firma un contrato laboral ha habido una seleccion de
candidatos, unas entrevistas o pruebas para asegurarse que la persona cumple con los
requisitos exigidos por la empresa pero en ocasiones es dificil determinar la valia del
trabajador porque o bien no se le hacen las preguntas adecuadas o bien, este no cuenta la
realidad tal y como es, intentando “venderse” para conseguir el puesto. Llegados a esta
situacion, el empresario debe contar con un mecanismo que lo ayude a extinguir la

relacion contractual fallida y este es el despido objetivo.

Es importante resefiar que el legislador aclara que no se puede hacer uso de este
tipo de extincion en caso de que la ineptitud sobrevenida fuera conocida ya en el
periodo de prueba y ain asi no se ejecute, es decir, que el despido objetivo por causa de
ineptitud conocida o sobrevenida, solo podra utilizarse durante el periodo de prueba

cuando este exista.

b) “Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas
en su puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables. Previamente
el empresario deberd ofrecer al trabajador un curso dirigido a facilitar la
adaptacion a las modificaciones operadas. (...). La extincion no podra ser
acordada por el empresario hasta que hayan transcurrido, como minimo, dos
meses desde que se introdujo la modificacion o desde que finalizé la formacion

dirigida a la adaptacion. ”

Esta segunda causa enunciada por el articulo 52 TRLET operaria en caso de que

con motivo del ritmo frenético de los mercados actuales con los cambios de procesos y
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entradas de nuevas tecnologias para poder competir y adaptarse a la era de la
Globalizacion, el empresario se encontrara con la situacion de que su plantilla se queda
obsoleta y no es capaz de producir de una manera eficiente para el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Como es logico, el redactado del articulo es minucioso, por lo que se deberian de
cumplir todos los requisitos del mismo para poder acogerse en su caso al despido

objetivo.

Hay una serie de condiciones como por ejemplo, que la modificacién del puesto
sea razonable. Entendemos por esto que sean unas funciones asumibles por el
trabajador. No seria l6gico ni razonable que a un administrativo se le exigieran los

conocimientos propios de un ingeniero.

Por otro lado el empleador debe suministrar las herramientas necesarias al
trabajador para que este pueda adaptarse a la introduccion de las nuevas tecnologias en
la empresa, ofreciendo la formacion necesaria que le ayude a la comprension de los

nuevos sistemas o méetodos de trabajo que se han implementado.

En altimo lugar se impone un plazo de dos meses desde que se introdujo el
cambio en el puesto de trabajo o bien desde que finalizdé la formacién para que el
empleador pueda ejecutar el despido objetivo. Se trata de dar un tiempo razonable al

trabajador para que asuma sus nuevos cometidos y pueda efectuarlos con éxito.

c) “Cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 y la
extincion afecte a un numero inferior al establecido en el mismo. Los
representantes de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la

empresa en el supuesto al que se refiere este apartado. ”

Esta letra c) del articulo 52 TRLET se refiere a las tan conocidas causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion que tantos debates han suscitado
desde que entraran en juego en el mundo de las relaciones laborales. (Alvarez & Plaza

(2018): Contrato de trabajo. Las Palmas de Gran Canaria).

c.l. Causas econdmicas: Se entiende que concurren causas economicas
susceptibles de utilizar para la ejecucion de un despido objetivo “cuando de los
resultados de la empresa se desprenda una situacién econdémica negativa, existan

pérdidas actuales o previstas, o disminuya permanentemente el nivel de ingresos o
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ventas”. (Art. 51.1 TRLET). La disminucion permanente de ingresos implica que se
deba dar durante dos trimestres consecutivos o bien que las ventas de cada trimestre

sean inferiores a las registradas en los mismos trimestres del ejercicio anterior.

Este instrumento permite a los empleadores poder realizar despidos objetivos en
el momento en que no sean capaces de hacer frente a los gastos que implica una
plantilla completa de manera que puedan seguir manteniendo algunos puestos de trabajo

sin necesidad de cerrar la empresa.

Cabe destacar sobre esta causa que al darse la situacion de la dificultad
econdmica que obliga al empresario a extinguir el contrato en cuestién, podria ser que
éste no pudiera hacer frente a la indemnizacion correspondiente. Si esto fuera asi,
debera comunicarlo en la carta de despido al trabajador sin perjuicio de que éste trate de
exigir su abono cuando el despido sea efectivo. Del escrito de preaviso de quince dias
“se dara copia a la representacion legal de los trabajadores para su conocimiento”
(Art. 53.1.c) TRLET).

c.2.Causas técnicas: Concurren causas técnicas susceptibles de utilizar para la
ejecucion de un despido objetivo “cuando se produzcan cambios, entre otros, en el

ambito de los medios o instrumentos de produccion.” (Art. 51.1 TRLET).

Se trata de cambios significativos en la cadena productiva que implican que el
trabajador ya no es necesario. Se darian estos casos por ejemplo cuando el empleador

invierte en maquinaria que sustituye el papel del trabajador.

c.3 Causas organizativas: Concurren causas organizativas susceptibles de
utilizar para la ejecucion de un despido objetivo “cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de
organizar la produccion.” (Art. 51.1 TRLET).

Si el empleador se ve en la necesidad de reestructurar la organizacién para
mantenerse a flote en el mercado y poder seguir resultando competitiva, es posible que
se vea en la necesidad de eliminar algunos puestos de trabajo que no tienen cabida en el
nuevo proyecto. Con el despido objetivo podria hacer frente a los cambios y seguir
manteniendo otros puestos de trabajo que si resultaran necesarios. Debe tenerse en
cuenta que para que el despido se ajuste a Ley es necesario que el puesto de trabajo no
sea ocupado por otra persona con posterioridad, de lo contrario, la admision de la

demanda por despido tendria todas las garantias para ser estimada como improcedente.
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c.4 Causas de produccion: Concurren causas de produccion susceptibles de
utilizar para la ejecucién de un despido objetivo “cuando se produzcan cambios, entre
otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en
el mercado.” (Art. 51.1 TRLET).

Cuando la demanda de un producto aumenta, la oferta de trabajo también puesto
que la organizacién necesita mano de obra suficiente para aumentar la produccién y asi
poder satisfacer a sus clientes. Esta causa justificativa del despido objetivo implica el
caso contrario. Si la demanda de un producto disminuye, la oferta de trabajo también
puesto que el empleador ya no necesita la fuerza de trabajo porque aunque produzca, el
cliente no va a adquirir su producto. Es en este momento cuando se puede hacer uso de

esta causa y ejecutar el despido objetivo.
d) (Derogada)

e) “En el caso de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por
entidades sin animo de lucro para la ejecucion de planes y programas publicos
determinados, (...) financiados por las Administraciones Publicas (...), por la
insuficiencia de la correspondiente consignacion para el mantenimiento del contrato de

trabajo de que se trate.”

En esta ocasion el legislador ha tratado de ofrecer una herramienta legal a estas
entidades que se financian de las Administraciones Publicas para cuando se les presente
el caso de la finalizacién de la subvencién de un determinado proyecto en que ya no
pueden hacer frente a los pagos de salarios de los trabajadores implicados, tengan la

opcion de ejecutar el despido objetivo.

4.2. Proceso de despido objetivo

El proceso que debe llevar a cabo la organizacion y/o entidad sin animo de lucro
mencionada en la letra e) del articulo 52 TRLET, se encuentra relacionado en el articulo
53 TRLET. En este articulado se nos indica que la empresa al igual que sucedia en el
caso del despido disciplinario, ha de comunicar al trabajador mediante una carta de
despido, los motivos que justifican la decision de extincidén por causas objetivas con la
diferencia de que ademas debera entregar junto con la comunicacién “la indemnizacién
de veinte dias por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo

inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades. ” (Art 53.1.b) TRLET).
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Un aspecto importante en el despido objetivo que no se daba en el disciplinario
precisamente por la urgencia de aquella medida extintiva, es que se debe conceder al
trabajador un preaviso de quince dias antes de la extincion del contrato cuyo cémputo

comienza a contar desde la comunicacion al mismo de la decisién empresarial.

Este preaviso implicard que en los casos de despido objetivo debido a causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, los trabajadores en cuestion
“tendran derecho, sin pérdida de su retribucion, a una licencia de seis horas semanales

con el fin de buscar nuevo empleo. ” (Art. 53.2 TRLET).

4.3. Proceso de impugnacion del despido objetivo (Goerlich & Nores (2018):

Derecho Procesal del Trabajo. Las Palmas de Gran Canaria).

El objeto de este procedimiento al igual que sucedia en el del despido
disciplinario, busca que el juez emita un fallo en la sentencia en que se declare la
improcedencia o nulidad del mismo. Esta modalidad procesal se encuentra regulada
entre los articulos 120 y 123 de la LRJS aunque hay algunas previsiones especificas en

los articulos 80 y ssy 103 y ss LRJS.

El plazo para interponer la demanda de despido objetivo al igual que ocurria con
el disciplinario es de 20 dias habiles que empezaran a contar a partir de la fecha de
efectos de la extincion. Aun asi, la Ley prevé la posibilidad de anticipar su ejercicio
debido a la obligatoriedad del preaviso al trabajador de 15 dias (Art. 53 TRLET), con lo
que se podréa interponer antes de la fecha de efectos (Art. 121 LRJS).

4.3.1. Procedencia:

El Juez se encargard de declarar el despido procedente cuando las causas
alegadas por el empresario queden debidamente justificadas (Art. 122.1 LRJS) siempre
y cuando se hubieran cumplido también los ya mencionados requisitos de forma del
articulo 53.1 TRLET.

Una vez declarada la procedencia, sus consecuencias se encuentran contenidas
en el articulo 123.1 LRJS y estas no son otras mas que la extincion del contrato de
trabajo. Se aclara también que el empresario deberéa satisfacer las diferencias en caso de
que existieran entre la indemnizacién que recibié con la carta de despido y la que

legalmente le correspondiese al trabajador. Ademas se indica que debera satisfacer
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igualmente los salarios correspondientes a los quince dias de preaviso en caso de que no

se hubieran satisfecho anteriormente.

4.3.2. Improcedencia:

El despido sera declarado improcedente al igual que sucedia en el despido
disciplinario, cuando el Juez considere que no han quedado demostrados los hechos que
aleg6 el empresario en la carta de despido al trabajador (Art. 122.1 LRJS) o bien este no
hubiera cumplido con los requisitos formales previstos por el articulo 53.1 TRLET.

En este caso se da la peculiaridad de que no se considerard improcedente el
despido objetivo en donde no se hubiera cumplido con los quince dias de preaviso o
bien hubiesen existido errores de calculo a la hora de liquidar la indemnizacion al
trabajador. Aun asi y si se dieran cualquiera de estos dos casos, la empresa debera

abonar las diferencias existentes.

Los efectos de la improcedencia en el despido objetivo se encuentran
relacionados en el articulo 123.2 LRJS y estos son semejantes a los comentados para el
despido disciplinario: “Cuando se declare improcedente o nula la decision extintiva, se
condenara al empresario en los términos previstos para el despido disciplinario, sin
que los salarios de tramitacion puedan deducirse de los correspondientes al periodo de

preaviso”’.

En el caso de que el empresario optase por la readmision, encontramos en el
articulo 123.3 LRJS que el trabajador debera devolver la indemnizacion de 20 dias por
afio trabajado con un maximo de 12 mensualidades que recibio junto con la carta de
despido: “En los supuestos en que proceda la readmision, el trabajador habra de

reintegrar la indemnizacion recibida una vez sea firme la sentencia”.

La declaracién de improcedencia por parte de Juez y la readmision del
trabajador por parte del empresario a su puesto de trabajo en las mismas condiciones
que tenia justo antes de la fecha de despido, implican una situacion similar a aquella en
la que se retrotrajesen las actuaciones hasta ese punto, por lo que la indemnizacion que
recibio en su momento con la comunicacion ha de ser devuelta a la empresa como si el
despido nunca se hubiera producido. Solo en este caso de readmision, habra salarios de
tramitacion que seran los generados entre la fecha de despido y la firmeza de la

sentencia.
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La indemnizacidén correspondiente en caso de que el empresario optase por
finalizar el contrato de trabajo, sera similar a la prevista para el despido disciplinario
improcedente, es decir, 33 dias por afio trabajado con un maximo de 24 mensualidades,
por tanto se deberd entregar al trabajador la diferencia entre los 20 dias del despido
objetivo y los 33 dias del despido improcedente.

4.3.3. Nulidad:

Los supuestos en que el Juez declarard la nulidad del despido objetivo vienen
recogidos en el articulo 122.2 LRJS incluyendo los ya comentados para el despido
disciplinario improcedente como eran los casos de discriminacion por cualquier causa y
los relacionados con la vulneracion de derechos fundamentales de los trabajadores casi
siempre referidos a su derecho de ejercicio de conciliacion laboral y familiar. Aparte de
estos, el articulo 51 TRLET incluye la nulidad de aquellos casos de fraude por parte del
empresario que trata de simular un despido colectivo realizando varios despidos

individuales separados en el tiempo.

Los efectos de la nulidad los encontramos en los articulos 123.2 y 123.3 LRJS
excluyendo en cualquier caso la extincion del contrato, es decir, habra que readmitir
obligatoriamente al trabajador abonandole los salarios de tramitacion generados entre la
fecha de despido y la firmeza de la sentencia. Aparte el empresario tendra que abonarle
los dias de preaviso en caso de que los hubiera incumplido y al igual que sucedia con la
improcedencia, el trabajador debera devolver la indemnizacion que hubiera recibido por

el despido objetivo.

4.4. Jurisprudencia actual sobre el despido objetivo del Tribunal Supremo

4.4.1. STS 2332/2018 de 31 de mayo. Recurso N° 2785/2016

Esta sentencia hace referencia al despido objetivo por ineptitud conocida o
sobrevenida a la que alude el articulo 52.a) TRLET. El caso trata de un individuo que es
condenado por una imprudencia vial a la retirada del carnet de conducir durante un afio
y ocho meses. Se da la particularidad de que este sefior trabajaba como camionero para
una empresa de transportes por lo que es evidente que la ineptitud sobrevenida es causa

mas que justificativa para que la empresa pudiera proceder a su despido objetivo puesto
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que su Unica funcidn era transportar mercancia por carretera y al retirarsele el carnet ya

no podia cumplir con las obligaciones inherentes a su puesto de trabajo.

Tanto la sentencia de primera instancia como el recurso de suplicacion
presentado ante el Tribunal Superior de Justicia del Pais VVasco admitieron como valida
la causa justificativa del despido objetivo, si bien hubo una contradiccion entre las dos
sentencias puesto que el Tribunal Superior de Justicia entendié que habia existido un
error de calculo en la liquidacion de la indemnizacion que era completamente

inexcusable por parte de la empresa y opt6 por declarar el despido improcedente.

Este error de calculo se debi6 a que el trabajador empez6 prestando servicios a la
empresa a través de una ETT y en esa situacion estuvo durante cuatro meses hasta que
la empresa procedid a contratarlo directamente. La indemnizacion tenia que haber
contado con esos cuatro meses trabajados en la ETT y sin embargo la empresa no los
contemplo porque habia cogido el dato de la antigiiedad de una ndmina, en la que
aparecia la fecha exacta en la que fue contratado por la empresa.

El Tribunal Superior de Justicia considero inexcusable esta equivocacion pero
no asi el Tribunal Supremo que viendo como la empresa habia llevado todo el proceso
de manera pacifica e intentando solventar la solucion de buena fe, ofrecio al trabajador
tanto la indemnizaciéon como los quince dias de preaviso incumplidos debido a las
circunstancias extraordinarias de la retirada del carnet de conducir del mismo, procedid
a “casar y anular la sentencia recurrida para anular en parte la sentencia de instancia,
manteniendo la declaracién de la procedencia del despido y condenando a la mercantil
recurrente al pago de la suma de 409,98 euros en concepto de diferencias de
indemnizacion”. (STS 2332/2018 de 31 de mayo. CENDOJ, n.d.).

4.4.2. STS 1694/2021 de 14 de abril. Recurso N° 1560/2018

En esta Sentencia se da el caso de que no se trata de una empresa privada sino de
una Administracién Publica, el Ayuntamiento de Serranillos del Valle el que decide

extinguir nueve contratos de trabajo de manera objetiva alegando causas econdmicas.

Una de las personas afectadas por la medida, decide impugnar la decision de
extincion ante el Juzgado de lo Social nimero 17 de Madrid, alegando que no

concurrian las citadas causas econdémicas.
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Tanto el Juzgado de lo Social como el Tribunal Superior de Justicia de Madrid al
que recurrio el Ayuntamiento en Recurso de Suplicacion, dieron la razén a la
trabajadora porque bajo su juicio no existian las citadas causas econémicas alegadas por
la empresa para poder hacer efectivo el despido objetivo.

El Tribunal Supremo hace referencia a la DA 16% del Estatuto de los
Trabajadores, en donde se indica cuales deben ser las causas econdmicas alegadas por
una Administracién Publica para llevar a cabo este tipo de extinciones indicando que
concurren causas econémicas: “cuando se produzca una situacion de insuficiencia
presupuestaria sobrevenida y persistente para la financiacion de los servicios publicos
correspondientes. En todo caso, se entendera que la insuficiencia presupuestaria es

persistente si se produce durante tres trimestres consecutivos”.

El debate se centra en dilucidar si realmente existen causas econdémicas porque
tanto el Juzgado de lo Social como el Tribunal Superior de Justicia entendieron que el
deéficit presupuestario que alegaba el Ayuntamiento lo llevaba arrastrando 4 afios antes
de contratar a la actora con lo que si aquel deficit les permitié contratarla, no habia
motivo para entender que antes no era problema y ahora si y por eso procedian al

despido objetivo.

Los despidos se llevaron a cabo tras la aprobacion de una actualizacion
presupuestaria del Ayuntamiento y el Tribunal Supremo considera las causas
econdmicas mas que suficientes para proceder a las extinciones puesto que el problema
vendria a la hora de hacer nuevas contrataciones y no del recorte de gastos para poder
cumplir con el nuevo presupuesto en el que se advierte una disminucion drastica de los

ingresos durante el ejercicio en cuestion.

Finalmente estima el Recurso de Casacién para unificacion de la Doctrina

considerando el despido objetivo procedente.

5. EL DESPIDO COLECTIVO

5.1.Concepto y causas justificativas
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El despido colectivo es aquel que fundado en las causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion descritas en el apartado anterior en virtud del articulo 51

TRLET “cuando en un periodo de noventa dias afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El diez por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que
ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos
trabajadores. ” (Art. 51.1 TRLET).

De esta descripcion podemos desgranar la idea de que para que un despido sea
considerado colectivo hay un requisito temporal (periodo de noventa dias) y otro de tipo
cuantitativo (nGmero de trabajadores afectados por la medida extintiva).

Dentro de los noventa dias indicados habran de computarse todas las extinciones
que tengan lugar en la empresa por iniciativa del empresario y no las extinciones por
voluntad del propio trabajador o por expiracion del tiempo convenido en contrato o fin
de obra a la que se refiere el art. 49.1.c) TRLET.

Ademas tendran que tenerse en cuenta todas las extinciones que se produzcan en
la plantilla a nivel global y no tomando como referencia Unicamente un centro de
trabajo determinado. Las extinciones tendran que entenderse como ‘“acumuladas” y
calificarlas como despido colectivo. (Alvarez & Plaza (2018): Modificacion, suspension

y extincion del Contrato de Trabajo. Las Palmas de Gran Canaria).

Estas previsiones minuciosas se articulan de esta manera en el Estatuto de los
Trabajadores para tratar de evitar que el empresario trate de camuflar un despido
colectivo a través de varios despidos individuales, puesto que las consecuencias
juridicas de cada uno de estos dos despidos, son completamente diferentes. Tanto es asi,
que el art. 51.1 TRLET y ademas el 122.2.b) LRJS establecen otro limite adicional:
“Cuando en periodos sucesivos de 90 dias y con el objeto de eludir las previsiones
contenidas en el presente articulo, la empresa realice extinciones de contratos al
amparo de lo dispuesto en el articulo 52 c) de esta Ley en un numero inferior a los

umbrales sefialados, y sin que concurran causas nuevas que justifiquen tal actuacion,
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dichas nuevas extinciones se consideraran efectuadas en fraude de Ley, y serd

declaradas nulas y sin efecto”.

Es en estas extinciones donde quedan patentes las relaciones colectivas en el
ambito laboral, siendo la impugnacion del despido colectivo ante los Tribunales de
Justicia, una de las figuras claves dentro de los conflictos colectivos como simbolo de
lucha por el respeto de los derechos de los trabajadores.

5.2. Proceso de ejecucion del despido colectivo

Siguiendo en el comentado articulo 51 TRLET, pero esta vez en su segundo
apartado encontramos a diferencia de los dos despidos relacionados anteriormente, que
uno de los requisitos de forma para que el despido colectivo se ajuste a Ley, es que este
“debera ir precedido de un periodo de consultas con los representantes legales de los

trabajadores. ”

La empresa deberda comunicar su apertura a la representacion legal de los
trabajadores y a la Autoridad Laboral, consignando en el escrito las causas que han
llevado a la determinacién de llevar a cabo el despido colectivo, numero y clasificacion
profesional de los trabajadores afectados y de los empleados en el ultimo ejercicio,
periodo previsto para llevar a cabo los despidos, criterios que se han tenido en cuenta
para la seleccion de los trabajadores afectados e identificacion de los representantes de

los trabajadores que integraran la comision negociadora (Art. 51.2 TRLET).

Este periodo de consultas, con una duracion “no superior a treinta dias
naturales, o de quince en el caso de empresas de menos de cincuenta trabajadores”,
tiene una clara finalidad que es la de fomentar el dialogo entre las dos partes sobre las
posibilidades de evitar o reducir el nimero de despidos y sus consecuencias para los
trabajadores. La negociacidn colectiva se orientara a obtener por parte del empresario
medidas de recolocacién de los trabajadores despedidos o incluso medidas formativas

que ayuden a su futura empleabilidad.

Para que se lleve a cabo el despido de manera efectiva y conforme a Ley, el
empresario tendra que estar a los plazos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores

con respecto a la duracion del periodo de consultas y acciones a realizar una vez
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finalizado el mismo, como pudieran ser la comunicacion a la Autoridad Laboral del

resultado de la negociacidn, se hubiera o no alcanzado acuerdo entre las partes.

Caso de no haberse alcanzado, aparte de informar a la Autoridad Laboral, deberé
informar a la representacion legal de los trabajadores la decision que finalmente ha
tomado, puesto que tras la Reforma Laboral de 2012, aunque no se llegue a acuerdo en
el periodo de consultas, la empresa podra adoptar igualmente la decision de extincion
colectiva de los contratos de trabajo sin necesidad de recabar la aprobacion
administrativa. Unicamente en los casos de extincion por fuerza mayor existiria la

obligatoriedad de que la Autoridad Laboral constatara la concurrencia de causa.

En altimo lugar indicar que si transcurriesen quince dias desde la Gltima reunion
celebrada en periodo de consultas y el empresario no hubiera procedido a la

comunicacion de la decision extintiva, el procedimiento alcanzara su caducidad.

5.3. Proceso de impugnacion del despido colectivo (Goerlich & Nores

(2018): Derecho Procesal del Trabajo. Las Palmas de Gran Canaria).

El objetivo de esta modalidad procesal de impugnacion de la medida extintiva

empresarial tiene la clara intencion de que un Juez declare improcedente o nula.

Es importante recalcar aqui la competencia de la que disponen los Tribunales de
Justicia para conocer de los despidos colectivos que en caso de no rebasar el ambito de
una Comunidad Autonoma, correspondera a los Tribunales Superiores de Justicia y en

caso de si rebasar, sera competente la Audiencia Nacional.

El articulo 124 LRJS aclara que un despido colectivo se puede impugnar a traves

de dos vias procedimentales:

5.3.1. Impugnacion colectiva a través de los representantes legales de los
trabajadores (12 primeros apartados art. 124 LRJS)

Se recurrird a esta modalidad de manera colectiva cuando se considere que no
concurren ni existen las causas alegadas por el empresario o bien cuando no se hubieran
respetado las previsiones de los articulos 51.2 y 51.7 TRLET o cuando el empresario

actuase mediante fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho, vulnerando asi los
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derechos fundamentales o libertades publicas de los trabajadores afectados por la
medida.

Se dan algunas peculiaridades generales en la extincion colectiva de contratos de
trabajo en cuanto a la legitimacion puesto que existen casos de litisconsorcio en donde
un colectivo de partes implicadas en el proceso actla como un Unico ente. Otra
peculiaridad general en este proceso de impugnacion se da en que los actos previos no
son necesarios, es decir, esta seria la unica modalidad procesal en la que no seria
necesaria presentar la papeleta de conciliacién ante el organismo competente para poder
acceder a recabar la tutela de los tribunales de justicia de nuestro pais.

En cuanto a peculiaridades especificas tenemos que estos procesos tienen
caracter urgente y preferente sobre cualquier otro tipo de procesos exceptuando los
relativos a la tutela de los derechos fundamentales reconocidos por la Constitucion

Espafiola.

Tal y como sucedia en las dos extinciones anteriores comentadas, la
interposicion de la demanda de impugnacién del despido colectivo, también esta sujeta
al plazo de caducidad de 20 dias habiles cuyo dies a quo comenzara a computar a partir
de la fecha de acuerdo alcanzado en el periodo de consultas con los representantes
legales de los trabajadores o bien a partir de la fecha en la que aun no habiendo llegado
a un acuerdo, el empresario decide unilateralmente extinguir los contratos tal y como le
permite la Ley tras las reforma laboral de 2012 mientras cumpla con el resto de

requisitos formales.

La accion extintiva por parte del empresario en el momento en que no se alcance
acuerdo en el periodo de consultas, también esta sujeta al plazo de caducidad de 20 dias

habiles a contar desde la finalizacion de este.

Una vez cumplidos todos los requisitos la demanda sera admitida a tramite por el
Letrado de la Administracion de Justicia (anterior Secretario Judicial) que requerira por
un lado a la Autoridad Laboral el expediente administrativo de la extincion colectiva y
por otro lado al empresario, las actas del periodo de consultas y la comunicacion a la
Autoridad Laboral del resultado del mismo. Terminara por exigir al empresario que de

comunicacion a los trabajadores de que se ha abierto el proceso judicial.

5.3.1.1. Procedencia
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Al ser procedimiento urgente, la sentencia tendra que ser dictada en el plazo de 5
dias y declarara que la medida extintiva colectiva se ajusta a derecho cuando la empresa
hubiera cumplido con las exigencias de los articulos 51.2 y 51.7 TRLET teniendo
ademas que existir la causa alegada.

5.3.1.2. Improcedencia

Si la causa alegada no queda acreditada, la sentencia declarara la decision de

extincién colectiva como no ajustada a derecho.
5.3.1.3. Nulidad

La sentencia declarard nula la decisiobn de extincién colectiva en varios
supuestos. En primer lugar, el Juez la considerara nula cuando no se cumpla con los
requisitos previstos por los articulos 51.2 (periodo de consultas) y 51.7 TRLET (causas
de fuerza mayor). En segundo lugar, cuando tratandose de un proceso de concurso de
acreedores, no se hubiera obtenido la autorizacion obligatoria por parte del Juez del
Concurso. En tercer lugar, se declarara nula cuando sea discriminatoria y/o vulnere
derechos fundamentales y libertades publicas. En cuarto y ultimo lugar, serd declarada

nula cuando se hubiese adoptado mediante fraude, dolo, coaccidn o abuso de derecho.

En estos casos de nulidad, los trabajadores estaran en su derecho de
reincorporarse a sus puestos de trabajo y en la obligacion de ‘“reintegrar la
indemnizacion recibida una vez sea firme la sentencia” (Art. 123.3 LRJS) pudiendo aun
asi recurrir en caso de que no se esté conforme mediante RCUD ante el Tribunal

Supremo.

5.3.2. Impugnacion individual (Art. 124.13 LRJS)

La impugnacién individual de la extincion colectiva estd contemplada en el
articulo 124.13 LRJS: “El trabajador individualmente afectado por el despido podra
impugnar el mismo a traves del procedimiento previsto en los articulos 120 a 123 de
esta ley”. ESto es que su estructura es identica a la del proceso de despido objetivo

recogido entre los articulos 120 y 123 LRJS.

Se suele dar el caso de que muchos trabajadores optan por impugnar
individualmente su despido y posteriormente, se inicia el proceso colectivo que los

incluye. Como no puede reclamar lo mismo en dos procesos judiciales distintos, el
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legislador indica en el articulo 124.6 LRJS que una vez iniciado el proceso colectivo,

los individuales quedaran suspensos hasta que este se resuelva.
5.3.2.1. Nulidad

La sentencia declarard nula la decision de extincion individual inserta en un
proceso colectivo en varios supuestos. En primer lugar, el Juez la considerara nula
cuando no se cumpla con los requisitos previstos por los articulos 51.2 (periodo de
consultas) y 51.7 TRLET (causas de fuerza mayor). En segundo lugar, cuando
tratandose de un proceso de concurso de acreedores, no se hubiera obtenido la
autorizacién obligatoria por parte del Juez del Concurso. En tercer y ultimo lugar, se
declarara nula no se hubieran respetado las prioridades de permanencia

5.4. Jurisprudencia actual del Tribunal Supremo sobre el despido colectivo

5.4.1. STS 1633/2020 de 7 de mayo. Recurso N° 296/2018

En esta sentencia, el Tribunal Supremo trata de aclara cuando se considera nulo
un despido individual derivado de un despido colectivo cuando habiendo resultado el
periodo de consultas sin acuerdo, la empresa pasd por alto el requisito de forma de

informar a la Representacion Legal de los Trabajadores sobre la decision extintiva.

Tal y como se comentd en el desarrollo del proceso de impugnacion de este tipo
de extincidn, los trabajadores a titulo individual pueden impugnar su inclusion en un
despido colectivo y asi es como sucedio en este caso, ya que el trabajador demando ante
el Juzgado de lo Social Unico de Algeciras a la empresa que habia extinguido quince
contratos de trabajadores entre los que se encontraba el suyo, alegando causas

econdmicas.

La sentencia de primera instancia declar6 nulo el despido por la falta de un
requisito de forma por parte de la empresa que no fue otro que el de obviar la
comunicacion a los representantes legales de los trabajadores de su decision tras la
finalizacion sin acuerdo del debido periodo de consultas. Sin embargo, el Tribunal
Superior de Justicia de Andalucia, considerd el despido procedente puesto que la
empresa pese a no haber comunicado la decision a los Representantes Legales de los

Trabajadores, si lo hizo a la Autoridad Laboral y como quiera que toda la negociacion
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se produjo de buena fe por su parte, considerd un error sin importancia la comision de

esta falta de forma.

Podemos observar como el Tribunal Supremo anula la sentencia dada por el
Tribunal Superior de Justicia de Andalucia y procede a la “declaracion de nulidad del
despido individual del trabajador recurrente porque la comunicacion de la decisién
empresarial final de despido colectivo a los representantes de los trabajadores es un
presupuesto constitutivo y un requisito esencial para la efectividad del despido
colectivo y de los subsiguientes despidos individuales: si no hay comunicacion no hay
despido” (STS 1633/2020 de 7 de mayo - CENDQJ).

Por tanto, la ley se debe cumplir a rajatabla en estos casos y los requisitos de

forma son presupuesto imprescindibles para que un despido sea ajustado a derecho.

5.4.2. STS 1864/2021 de 21 de abril. Recurso N° 142/2020

Esta Sentencia conoce del caso de un despido en principio de indole colectiva de
la empresa Eulen sobre trece de sus trabajadores en un centro polideportivo

perteneciente al Ayuntamiento de Cadiz.

La representacion sindical exige que sea considerado el despido de manera
colectiva y no individual tal y como llevo a cabo la empresa con cuatro de las trece
personas afectadas por la medida que tenian contratos de tipo fijo discontinuo y a los
que envio sendas comunicaciones de extinciones de sus contratos. Los otros nueve
trabajadores, con contratos fijos, ni siquiera recibieron comunicacion de la extincion
porque no la hubo. Lo que hizo la empresa con estos fue una modificacion sustancial de

las condiciones de trabajo procediendo a reducir sus jornadas de trabajo.

En la carta de despido se alegaban causas econdmicas debido al Decreto del
Estado de Alarma proclamado en nuestro pais que impedia que pudieran prestar las
clases de natacion para las que fueron contratados en ambito escolar ya que estos

servicios fueron anulados por el Gobierno al no considerarse esenciales.

El Tribunal Supremo centra el debate en identificar si los despidos pueden tener
la consideracion de ser despido colectivo o bien son despidos individuales, en cuyo
caso, se declararia la incompetencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Andalucia para conocer del asunto, ya que los tendrian que conocer los

Juzgados de lo Social en primera instancia.
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Los trece trabajadores formaban la totalidad de la plantilla del centro de trabajo
afectado pero se da la consideracién de que la empresa cuenta con mas de 80.000
trabajadores distribuidos por todo el territorio espafiol, con lo que cuatro despidos
ademas por causas mas que justificadas, ya que los otros nueve lo que sufrieron fue una
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, no entran dentro de los baremos
establecidos por el Estatuto de los Trabajadores para poder obtener la consideracion de

despido colectivo.

Finalmente se desestima la demanda de la representacién sindical y se anula la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia por incompetencia de
conocimiento del asunto, invitando a los cuatro trabajadores afectados por el despido a
presentar las demandas individuales en donde corresponderia, que seria en los Juzgados

de lo Social competentes.

6. EXTINCIONES ESPECIALES: ERES EN PERSONAS
MAYORES DE 50 O MAS ANOS EN EMPRESAS CON
BENEFICIOS

En un intento de los agentes sociales y politicos de nuestro pais de proteger y
potenciar los efectos de la accion protectora del Sistema de Seguridad Social de acuerdo
con El Pacto de Toledo firmado en el afio 1995, se aprobo en el afio 2011 la Ley
27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion, adecuacién y modernizacion del sistema

de Seguridad Social que entraria en vigor en el afio 2013 salvo excepciones.

Esta Ley fue una reforma mas de las tantas que se han dado en el sistema general
de la Seguridad Social, “destinadas a garantizar la adecuacién a los cambios
demograficos, econdmicos y sociales de la sociedad espafiola y la viabilidad financiera
del sistema. (Oleart Abogados, 2011). Adopté medidas polémicas como el aumento de
la edad de jubilacion pero también instaur6 complementos a las pensiones publicas

inferiores a la minima.

Dentro del tema que nos interesa que es el de la extincion de los contratos de trabajo,
encontramos en su Disposicién Adicional décimo sexta una regla especial para los

expedientes de regulacion de empleo que se den en empresas curiosamente con
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beneficios siempre que afecten a trabajadores mayores de 50 afios. (Alvarez & Plaza
(2018) Modificacidn, suspension y extincion del Contrato de Trabajo. Las Palmas de

Gran Canaria).

En su primer apartado podemos ver que las empresas que realicen despidos
colectivos de acuerdo con lo establecido en el articulo 51 del Estatuto de los
Trabajadores, y que incluyan a trabajadores de 50 0 més afios de edad a partir del dia 27
de abril de 2011, “deberan efectuar una aportacién econémica al Tesoro Publico, en

los términos que se determinen reglamentariamente ”.
Estos términos a los que se refiere la DA 162 son los siguientes:

“a) Que sean realizados por empresas de mas de 500 trabajadores o por
empresas que formen parte de grupos de empresas que empleen a ese namero de

trabajadores.

b) Que afecten, al menos, a 100 trabajadores en un periodo de referencia de tres
anos, con independencia del niumero de trabajadores de 50 o mas afios de edad

afectados.

c) Que, aun concurriendo las causas economicas, técnicas, organizativas o de
produccion que lo justifiquen y la razonabilidad de la decision extintiva, las empresas o
el grupo de empresas del que forme parte hubieran tenido beneficios en los dos
ejercicios econdmicos anteriores a aquel en que el empresario inicia el procedimiento

de despido colectivo.

d) Que los trabajadores de 50 o mas afios de edad afectados no hubieran sido
objeto de recolocacion en la misma empresa, 0 en otra empresa del grupo del que
forme parte, o0 en cualquier otra empresa, en los seis meses siguientes a la fecha en que

se produzca la extincion de sus contratos de trabajo ”.

Esta aportacion al Tesoro Publico no es mas que un intento por salvaguardar la
solvencia econdmica del Sistema General de la Seguridad Social en el sentido de que
estos trabajadores pasaran a cobrar las prestaciones y subsidios por desempleo que
garantiza el sistema y debido a su rango de edad, dificilmente podran contar con una

empleabilidad segura en el futuro.

Para poder calcular cual sera la aportacién econémica al Tesoro Publico que

deban realizar estas empresas, se tomaran en cuenta tanto los importes de las
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prestaciones por desempleo y los subsidios por desempleo de estos trabajadores con un
rango de edad de 50 o mas afios que hayan resultado afectados por la medida extintiva
colectiva incluyendo las cotizaciones a la Seguridad Social por los mismos que deben
ser realizadas por el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE).

El importe exacto sera el resultado de la aplicacion de una escala en funcion del
“nimero de trabajadores de la empresa, del nimero de trabajadores de 50 0 mas afios
de edad afectados por el despido colectivo y de los beneficios de la empresa, en los

términos que se determinen reglamentariamente ”.

Estos importes recaudados por el Tesoro Publico se destinaran a generar créditos
para financiar las politicas activas de empleo de los trabajadores de estos rangos de
edad.

6.1. Jurisprudencia del Tribunal Supremo sobre ERES en personas

mayores de 50 0 mas afios en empresas con beneficios

6.1.1. STS 4425/2017 de 14 de noviembre. Recurso N° 17/2017

Debido a que son pocos los casos que pudieran presentarse en el mundo de las
Relaciones Laborales con estas caracteristicas y ain menos los que resultan impugnados
ante los tribunales del Orden Social, nos encontramos con una sentencia practicamente

Unica en su especie.

La sentencia promovida por la empresa TRW Automotive Espafia, S.L.U. fue un
intento de que el Tribunal Supremo admitiera como procedente el despido colectivo de
250 trabajadores que el Tribunal Superior de Justicia de Navarra consider6 nulo puesto
que la empresa no pudo demostrar fehacientemente la concurrencia de las causas

econdmicas que alegaba para poder llevarlo a cabo.

Podemos extraer literalmente del acta de la Gltima reunién del periodo de
consultas esta parte de la oferta que realizaba la empresa: “Dos opciones a elegir para

los 17 empleados con 58 afios y més a la fecha del acuerdo:

a) Abandonaran la planta en el afio 2016 con una indemnizacion de 80.000 € y
un pago adicional de hasta 20.000 € para la Seguridad Social. Reduccion de la

indemnizacion proporcional a la edad desde los 58 en adelante.
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b) Manifestaran su voluntad de abandonar y abandonaran la planta entre el 20
de enero y el 30 de enero de 2017, mediante una baja voluntaria incentivada con
100.000 €, siempre que no se active la aportacién al tesoro. Un nimero de 8 personas
de las afectadas por el despido colectivo, podra ser contratado en las condiciones
genéricas aplicables, siempre que devuelvan la indemnizacién a la Compafiia, tras la

baja definitiva de las 8 personas que cumpliran 59 afios en el 2017.

En el caso de que las 9 personas que cumplirdn 59 afios en el 2018 y las 6
personas que cumplirdn 59 afios en el 2019, decidieran abandonar la planta de forma
definitiva mediante una baja voluntaria incentivada recibiendo 100.000 €, una cantidad
equivalente de personal afectado por el despido colectivo, siempre que devuelvan la
indemnizacion a la compafia, podran ser contratados por la Compafia en las
condiciones genéricas aplicables, siempre que la aportacion al tesoro no se active’.

(STS 4425/2017 de 14 de Noviembre de 2017, n.d.)

Se entiende como discriminatorio el pacto de prejubilacion ligado a este despido
colectivo puesto que la edad se erige como criterio de la extincién sin guardar relacién
alguna con las causas econdémicas que alega la empresa. Es un acto encubierto para
renovar la plantilla deshaciéndose de los trabajadores de edades méas avanzadas ante lo
que el legislador actua penalizando las prejubilaciones con las ya mencionadas

aportaciones al Tesoro Publico.

El limite que desencadenaria la aportacion de la empresa al Tesoro Publico es el
de 115 trabajadores de 50 o mas afios y la empresa se las ingenia para incluir en el
despido colectivo solo a 114 trabajadores quedando asi exenta de la aportacion de la
nada desdefiable cantidad de 11 millones de euros, cosa que el Tribunal Supremo
acumula a la ya desestimada causa de la no existencia de motivos econémicos para
fallar desestimando la demanda y volviendo a confirmar la nulidad del despido

colectivo.

7. EXTINCIONES POR MOTIVOS ECONOMICOS EN
EMPRESAS SOMETIDAS A CONCURSO DE
ACREEDORES

7.1. Concepto de concurso de acreedores y causas justificativas
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El concurso de acreedores es aquella situacion juridica que se declara cuando un
particular o bien una empresa, no puede hacer frente a las deudas contraidas debido a
una mala gestion o situacion econdmica. Se busca que el deudor insolvente satisfaga en
la medida de lo posible a una pluralidad de acreedores (Concurso de Acreedores >~ Guia
Completa 2021, n.d.).

Cuando la empresa llega a este punto en que es consciente de que no va a poder
abonar el total de la deuda a sus acreedores, por encontrarse en una ‘situaciéon de
insolvencia actual o inminente”, articulard este proceso tratando de ofrecer otras
opciones de pago que le permitan poder continuar con su actividad empresarial. Acudira
a un Juzgado de lo Mercantil y expondra la situacion al Juez del Concurso, entregando
una memoria economica, un inventario de bienes y derechos en su haber y una lista de
acreedores con las deudas correspondientes. El Juez, en el peor de los casos se vera
obligado a la liquidacion del patrimonio empresarial para poder hacer frente a las
deudas contraidas.

En ocasiones si el deudor no actia con la debida responsabilidad y se niega a
acudir al Juzgado a presentar el concurso de manera voluntaria, pueden ser los propios
acreedores los que soliciten la tutela de los Tribunales, ejecutando estos el llamado

“concurso necesario” con los mismos objetivos.

Se da la peculiaridad de que en estos casos no solo se pueden haber contraido
deudas con proveedores, empresas de suministros o Administraciones Publicas, sino
que también seran acreedores aquellos trabajadores de la empresa a los que no se les
haya abonado su salario o en el peor de los casos y habiéndose producido despidos, no

se les hubiera satisfecho las liquidaciones correspondientes.

Dentro del Real Decreto Legislativo 1/2020, de 5 de mayo, por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley Concursal (En adelante, LC), prima el principio par
conditio creditorum, en el que se garantiza el tratamiento en igualdad de derecho para
todos los acreedores siempre que respete el orden preferencial o de prelacién que esta
tiene establecido. De esta manera, los pagos se organizardn en niveles, siendo los
niveles superiores los primeros que cobren sus deudas y solo cuando esto sea asi se

seguira pagando a los niveles inferiores.

La Ley Concursal establece tres niveles de créditos, en primer lugar estan los

créditos contra la masa que son créditos extraconcursales necesarios para continuar con
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la actividad empresarial. En segundo lugar aparecen los créditos privilegiados que son
aquellos contraidos con las Administraciones Publicas como pudieran ser la Seguridad
Social o la Agencia Tributaria. En tercer y ultimo lugar estan los créditos subordinados
que serian el resto. Estos sélo se abonaran cuando fueran satisfechos los dos niveles

superiores.

Cuando una organizacion llega a esta situacion, se ve en la necesidad de ejecutar
despidos por no poder hacer frente al pago de salarios y cotizaciones a la Seguridad
Social. En algunos casos, los despidos no seran de la totalidad de la plantilla si el Juez
ve la posibilidad de salvar algunos de los puestos de trabajo si la organizacion pudiese
continuar con su actividad empresarial pero por lo general cuando se opta por el

concurso, se producird un despido colectivo.

A diferencia del apartado anterior donde se tratd el despido colectivo habitual
remitiendonos al articulo 51 TRLET, en el despido colectivo por motivos econdmicos
de empresas sometidas a concurso de acreedores, tendremos que acudir a la Seccion 42
de los efectos sobre los contratos de trabajo y sobre los convenios colectivos del
Capitulo 1V de los efectos sobre los contratos dentro del Titulo 111 de los efectos de la
declaracién de concurso de la LC siempre teniendo en cuenta su articulo 169.2 que
indica el caracter supletorio que tendria el Estatuto de los Trabajadores en todo aquello
gue no se encontrara previsto en la propia Ley Concursal, como por ejemplo, el limite

que impone con respecto al namero de trabajadores, el articulo 51.1 TRLET.

7.2. Proceso de ejecucion del despido colectivo por motivos economicos en
empresas sometidas a concurso de acreedores (Alvarez & Plaza (2018)
Modificacidn, suspension y extincion del Contrato de Trabajo. Las Palmas

de Gran Canaria).

Es importante aqui destacar la legitimacion activa para la solicitud al Juez del
Concurso de este tipo de despidos. Segun el articulo 171.1 L.C. le corresponde esta
legitimacidn tanto al propio Juez del Concurso, como a “la administracion concursal o

a los trabajadores de la empresa concursada a través de sus representantes legales. ”

Esta solicitud se presentard una vez presentado el informe de la administracion
concursal con los datos sobre el estado financiero de la empresa y las pautas adoptadas

hasta el momento por la administracion concursal y contendra las causas motivadoras de
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la medida que se pretende adoptar justificando siempre los objetivos de la misma.
Ademas la propia Ley especifica que si se tratase de empresas de mas de cincuenta
trabajadores, “deberd acompafiarse a la solicitud un plan que contemple la incidencia
de las medidas laborales propuestas en la viabilidad futura de la empresa y del

empleo.”

Una vez presentada la solicitud se procedera al igual que sucedia en el despido
colectivo a la apertura de un periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores y con la administracién concursal, en donde se debera proceder de igual
manera negociando siempre de buena fe con el objetivo de minimizar los perjuicios a

los trabajadores afectados.

Segun el articulo 174.1 LC la duracion de este periodo de consultas “no sera
superior a treinta dias naturales, o a quince, también naturales, en el supuesto de
empresas que cuenten con menos de cincuenta trabajadores. ” Hay una salvedad y es
que si con la solicitud se presentara un acuerdo entre administracion concursal y
representantes de los trabajadores, no sera necesaria la apertura de este periodo de

consultas. Finalmente se llegard a un acuerdo o no.

7.2.1. Acuerdo en el periodo de consultas

En caso de que se llegara a un acuerdo, este incluira la identidad de todos los
trabajadores afectados por la medida con las indemnizaciones que le correspondan a
cada uno de ellos y se dard comunicacion del mismo al Juez del Concurso y a la
Autoridad Laboral.

7.2.2. Sin acuerdo en el periodo de consultas

En caso de no alcanzarse dicho acuerdo, el Juez del Concurso resolvera
mediante auto dando antes audiencia a las partes implicadas en el periodo de consulta y
también al Fondo de Garantia Salarial (FOGASA) que aunque la Ley no lo indique de
manera expresa, este tiene intereses en la causa y es obvia la necesidad de que participe

del proceso.

7.3. Proceso de impugnacion del despido por causas econdmicas en

empresas sometidas a concurso de acreedores (Alvarez & Plaza (2018)
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Modificacidn, suspension y extincion del Contrato de Trabajo. Las Palmas
de Gran Canaria).

El auto de resolucién emitido por el Juez del Concurso puede recurrirse en caso
de no estar con el mismo las partes afectadas por la medida. Se puede recurrir tanto de
manera individual considerando al trabajador individualmente y también de manera

colectiva, siendo un conjunto de trabajadores los que no estén de acuerdo con el auto.

7.3.1. Impugnacion individual:

Seré cursada cuando el trabajador no esté de acuerdo con los datos referentes a
su relacién juridica particular con la empresa que harian variar el importe de la
indemnizacion que le corresponderia en la extincion colectiva como pudieran ser su
salario, su categoria profesional, antigiiedad, etc. En este caso, debemos tener en cuenta
las cuestiones sustanciadas en el articulo 541 LC puesto que la impugnacion individual

se llevara a cabo a través del procedimiento del incidente concursal en materia laboral.

El trabajador presentara la demanda que tendra que ser admitida por el Tribunal
para poder celebrar un juicio verbal (previsto en la Ley de Enjuiciamiento Civil) previo
intento de conciliacion. Habra fase de practica de pruebas, tramite de exposicion de
conclusiones y resolucion final realizada por el Juez de lo Mercantil siendo esta
resolucién recurrible en suplicacion ante el Tribunal Superior de Justicia

correspondiente.

7.3.2. Impugnacion colectiva:

Se realizara por todos los trabajadores incluidos en el Auto contra el que estén
en desacuerdo pero en este caso serd competente para resolver el Tribunal Superior de

Justicia y no el Juzgado de lo Mercantil.

7.4. Jurisprudencia del Tribunal Supremo sobre extinciones por motivos

economicos en empresas sometidas a concurso de acreedores

7.4.1. STS 460/2019 de 9 de enero. Recurso N° 2738/2016

Esta sentencia al igual que otras encontradas en el buscador de jurisprudencia

CENDOJ en relacion a las empresas sometidas al concurso de acreedores, versa sobre la
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posible competencia o incompetencia entre los &rdenes jurisdiccionales social y

mercantil para conocer sobre la causa.

Se trata del caso de una empresa sometida a concurso de acreedores cuya
administracion concursal decide la extincion de 36 contratos de trabajo con sus
correspondientes indemnizaciones. Se realiza la siguiente distribucion por tramos del
pago de estas indemnizaciones: “Las que no superen los 3.000 € seran abonadas en el
momento de la extincion. Aquellas entre 3.001 y 9.000 € se abonardn en dos plazos
iguales, el primero en el momento de la extincion y el segundo en el plazo de cuatro
meses. Aquellas entre 9.001 y 18.000 euros se abonaran en tres plazos iguales, el
primero en el momento de la extincién, el segundo en el plazo de cuatro meses y el
tercero en el plazo de ocho meses desde la extincion. Aquellas que superen los 18.000
euros se abonaran en cuatro plazos iguales, el primero con la extincion, el segundo a
los cuatro meses, el tercero a los ocho y la diferencia a los doce meses.” (STS
460/2019 de 9 de Enero. Recurso N° 2738/2016, n.d.).

Se puso un limite de 591.106,99 euros para pagar las indemnizaciones con lo
que cualquier importe que estuviera por encima de este limite, tendria que esperar a los
beneficios anuales de la empresa si es que los hubiese, de los que se destinarian un 25%

a satisfacer estas indemnizaciones.

Se cumplio con el abono del primer plazo pero ya el segundo en lugar de haber
sido satisfecho a los cuatro meses, se retrasé hasta los siete por lo que los trabajadores
procedieron a reclamar ante la jurisdiccion social cosa que la administracion concursal
entendié que quedaba fuera de su jurisdiccion ya que esta le correspondia a la mercantil.
El Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana dio la razon a la
administracion concursal con lo que los trabajadores recurrieron en recurso de casacion
para unificacion de la doctrina al Tribunal Supremo que finalmente fall6 competente al

orden jurisdiccional social para conocer del asunto.

8. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR CAUSAS DE
FUERZA MAYOR

8.1.Concepto y causas justificativas
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El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores contempla como posible causa de
extincion del contrato de trabajo en su articulo 49.1.h) aquella fuerza mayor ‘“que
imposibilite definitivamente la prestacion de trabajo, siempre que su existencia haya
sido debidamente constatada conforme a lo dispuesto en el articulo 51.7.”

El legislador se ha encargado de hacer una definicion minuciosa de las causas de
este tipo de extincién en el Estatuto de los Trabajadores puesto que pone dos
condicionantes, por un lado que esa fuerza mayor imposibilite la prestacion de los
servicios laborales y por otra que esta fuerza mayor sea “debidamente constatada”. Lo
ha hecho para evitar el oportunismo que podria generar la situacion de fuerza mayor

para extinguir contratos de manera fraudulenta puesto que podria haber simulaciones.

El articulo 51.7 TRLET al que nos remite el propio articulo 49.1.h) es el que se
encarga de definir exactamente qué es lo que se considera “fuerza mayor” y de qué
manera esta ha de ser constatada por la Autoridad Laboral para poder admitir a tramite

la extincién de los contratos.

Entendemos por “fuerza mayor” o vis maior, cualquier hecho que no se puede
evitar y tampoco se puede prever (Wikipedia, n.d.), por tanto se entiende que es un
acontecimiento que se ha producido de manera ajena a la empresa por causas externas a
ella como pudieran ser desastres naturales o guerras que afecten de tal manera a la
infraestructura del centro de trabajo que este quede totalmente imposibilitado para poder

continuar con la produccion.

Esta extincion especial de contratos ha estado a la orden del dia en el Gltimo afio
en el que se han producido tanto expedientes de regulacién temporal de empleo
(ERTES) como extinciones individuales o colectivas a causa de la pandemia mundial
provocada por el Sars-Cov2 y el estado de alarma decretado en nuestro pais con la

devastadora repercusion econdémica negativa en el seno de casi todas las empresas.

En cualquier caso, quedan fuera del concepto de vis maior las causas que no se
pudieron evitar pero si se pudieron prever, como son los casos fortuitos y

las negligencias.
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8.2. Proceso de la extincion de contratos por fuerza mayor (Alvarez & Plaza
(2018) Modificacion, suspension y extincién del Contrato de Trabajo. Las

Palmas de Gran Canaria).

En primer lugar, la empresa deberd iniciar un procedimiento de comunicacion de
la situacion tanto a la Autoridad Laboral como a los representantes de los trabajadores,
aportando las pruebas fehacientes del desastre que impiden continuar con la prestacion

de servicios.

Es en este momento en el que la Autoridad Laboral realizard las
correspondientes averiguaciones con el objeto de poder constatar la existencia de fuerza
mayor siendo esta causa legal y justificativa de la extincion de los contratos de trabajo y
en el plazo de cinco dias emitird el informe correspondiente constatando o no la

situacion de fuerza mayor.

En caso de admitir que existe causa justificativa, la empresa procedera a la
extincion de los contratos de trabajo y esta tendra fecha de efectos a partir del dia del
hecho causante de aquella fuerza mayor y debera ser comunicada tanto a la Autoridad

Laboral como a los representantes de los trabajadores.

Cada uno de los trabajadores afectados por la medida ha de recibir una carta de
despido explicando los motivos de la extincién y ademas se les entregard conjuntamente
la indemnizacion correspondiente que en este caso es de veinte dias por afio trabajado

con un maximo de doce mensualidades, tal y como sucedia en el despido objetivo

Estas condiciones establecidas por el Estatuto de los Trabajadores conforman
unos requisitos de forma que deberan ser seguidos por la empresa que pretenda realizar
las extinciones puesto que en su defecto cualquier Juez considerara nulo el acuerdo de

despido colectivo por fuerza mayor.

8.3. Proceso de impugnacion de extincién de contratos por fuerza mayor
(Alvarez & Plaza (2018) Modificacion, suspension y extincion del

Contrato de Trabajo. Las Palmas de Gran Canaria).

El proceso de impugnacion de este tipo de despidos seria similar al explicado en

la impugnacion de los despidos producidos por causas objetivas, en donde el trabajador
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tendrd igualmente veinte dias habiles desde que recibid la comunicacion para proceder a

interponer la correspondiente demanda.

Se busca de igual manera que un Juez declare improcedente o nula la medida.

8.4.Jurisprudencia del Tribunal Supremo sobre extincién de contratos por

fuerza mayor

8.4.1. STS59/2021 de 25 de enero. Recurso N° 125/2020

Esta sentencia no trata de una extincién en si sino de una suspension de
contratos laborales por causa de fuerza mayor. Esta expuesta en este trabajo por motivos
de actualidad puesto que esté relacionada con la pandemia a nivel mundial que estamos

sufriendo a causa del virus Sars-Cov2.

El caso trata de una empresa del ambito de la educacion infantil con 18 centros
educativos repartidos por toda la geografia espafiola que decide suspender todos los
contratos de trabajo que tiene vigentes, concretamente 187, puesto que considera que la
situacion del estado de alarma producida en marzo de 2020 en nuestro pais se equipara a
las causas de fuerza mayor establecidas por el Estatuto de los Trabajadores (STS
59/2021 de 25 de Enero de 2021, n.d.)

El proceso se llevo a cabo en la Audiencia Nacional que decidié admitir las
razones aportadas por la empresa para proceder a la suspension de los contratos de
trabajo mientras durase el estado de alarma puesto que no podria llevar a cabo su
actividad empresarial con normalidad y por tanto no podria hacer frente a salarios ni

cotizaciones a la Seguridad Social por sus empleados.

Los empleados reclaman que la empresa procediera a la suspension el dia 30 de
marzo con efectos retroactivos a la fecha en la que se declaré el estado de alarma (14 de
marzo de 2020) puesto que debido a la saturacion en los sistemas informaticos no se
supo hasta meses mas tarde que el ERTE habia sido admitido a tramite, por lo que esta

opero6 basandose en el silencio administrativo positivo.

El Tribunal Supremo desestima la demanda de los actores y da validez al
silencio administrativo positivo en el que se basd la empresa para llevar a cabo la

suspensidn de los contratos por causas de fuerza mayor.
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9. CONCLUSIONES:

La decision extintiva aplicada de manera unilateral por parte del empresario
implica la finalizacion de la vigencia del contrato de trabajo y por tanto de todos
los derechos y obligaciones de cada una de las dos partes que lo componen
puesto que cesa de tener efectos dentro de sus respectivas esferas juridicas.

Para cada tipo de situacién justificativa de un despido que pueda presentarse en
la empresa, tendremos un tipo de extincion articulada por el legislador en el
Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, debiendo pues acogerse a la

que mas se adapte a la casuistica concreta.

Se han explicado aqui cuales son los procesos a llevar a cabo tanto los despidos
en si como sus impugnaciones en los tribunales de justicia. EI empresario debera
llevar a cabo los procesos de despido ajustandose a la ley para que en cualquier
caso no sean declarados improcedentes o nulos bien por cuestiones de forma
como de fondo pero el trabajador contard también con una serie de herramientas
procesales con las que defenderse de la medida recurriendo a recabar la tutela de

los tribunales de justicia espafioles.

La carta de despido juega un papel clave en la extincion del contrato de trabajo
tanto para el empresario como para el trabajador puesto que el empresario no
podré alegar otros hechos diferentes a los contenidos en la misma a la hora de
defender su postura en un juzgado Y el trabajador podra utilizarla para articular
su defensa en contra de la medida extintiva alegando entre otros defectos de
forma o bien presentando las pruebas en contrario de los motivos expuestos por

su empresario que lo llevaron a la determinacion de extinguir su relacién laboral.

Es fundamental en la demanda de impugnacién de cualquier despido que realice
el trabajador afectado, aclarar si ostenta u ha ostentado cargos representativos en
la empresa como pudieran ser la representacion legal o sindical de los
trabajadores o cualesquiera otros que pudieran ser relevantes y hubieran tenido

algo que ver con la decisién de extincion de su contrato de trabajo puesto que en
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muchos casos estos hechos implican que el empresario quiera deshacerse del
trabajador wvulnerando asi los derechos fundamentales reconocidos por la
Constitucion Espafiola a los ciudadanos espafioles, siendo esto Obice de la
anulacion del despido por parte del Juez tal y como se pudo comprobar en la
Sentencia del Tribunal Supremo 486/2021 de 12 de febrero de 2021. Recurso N°
2839/2019.

Es importante la eleccion del tipo de extincion que se va a realizar puesto que en
cada caso las indemnizaciones varian y esto va a repercutir directamente en los

recursos econdémicos de la empresa.

El incumplimiento por parte del trabajador afectado por un despido disciplinario
ha de ser grave y culpable, no siendo suficiente la alegacion de meros hechos o
conjeturas debiendo ademas ajustarse al contenido de alguna de las siete letras
enunciadas en el articulo 54.2 TRLET, no aceptandose ninguna otra causa
justificativa del despido disciplinario que no sean otras que esas siete, con lo que
en caso de tener o querer realizar la extincion de un contrato de trabajo por una
causa gque no se encuentre entre las mencionadas, habria que recurrir a otro tipo

de extincion que si se ajustara al caso concreto.

En el despido objetivo no hay incumplimientos graves ni culpables por parte del
trabajador sino que se producen unos hechos que dejan sin razon de ser la causa
que motivo el contrato de trabajo por lo que el empleador debe tener una
herramienta que le permita extinguir la relacion contractual al dejar de tener una
prestacion efectiva de servicios laborales por parte del trabajador afectado con lo

que seria incongruente tener que abonarle una remuneracién por ello.

El despido colectivo tradicional se sustenta en causas economicas, técnicas,
organizativas o de produccién, debiendo el empresario una vez mas argumentar
suficientemente que existen esas causas pero este no es el Unico caso que
contempla el legislador pues existen algunos casos excepcionales de despido
colectivo que se pueden dan por motivos diferentes a las causas mencionadas
como son los despidos colectivos producidos en empresas sometidas a concurso

de acreedores o bien por causas de fuerza mayor.

44



10. Nuestro ordenamiento juridico pone a disposicion de cada una de las dos partes
de la relacion laboral las herramientas necesarias que les sirvan como armas para
defender sus intereses particulares en virtud de los reconocidos derechos
fundamentales establecidos por nuestra Constitucion Espafiola de 1978.

11. Nuestra Carta Magna es el inicio de unos derechos laborales que son
desarrollados en los distintos textos legislativos del orden social para que esos

derechos sean realmente efectivos.

12. Tanto empresarios como trabajadores pueden acogerse a la normativa en defensa
de sus intereses siendo el Juez el que tenga la Ultima palabra en la interpretacion
de los hechos acaecidos y comparandolos con la Ley podra dictar una sentencia
favorable o desfavorable segun la parte de la relacion laboral de que se trate.

13. La Ley da la posibilidad de recurrir las sentencias con las que no se esté de
acuerdo haciendo asi efectivo el derecho de defensa proclamado por el articulo
24 CE mediante el Recurso de Suplicacion ante los Tribunales Superiores de
Justicia e incluso el Recurso de Casacion para la Unificacion de la Doctrina en el
Tribunal Supremo que sera el encargado de dar por finalizadas las distintas

causas devenidas en el seno de las relaciones laborales en nuestro pais.
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