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PRIMERA PARTE: MEMORIA
I. RESUMEN/ABSTRACT

A lo largo del presente trabajo se expone el régimen juridico que los articulos 54
y 55 del Estatuto de los Trabajadores establece para la figura del despido del trabajador

en su vertiente disciplinaria.

Tras hacer explicitos los objetivos pretendidos y la metodologia seguida, en la
primera parte se esbozan los margenes de la relacion entre trabajador y empresario, y el

papel del despido laboral como mecanismo de extincion del contrato de trabajo.

A continuacion, el discurso se detiene en el andlisis del concepto de despido
disciplinario del trabajador para pasar, acto seguido, al estudio de las causas que habilitan
la extincion al articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

El bloque final del trabajo se destina, de un lado, a revisar los aspectos formales a
seguir en la comunicacién del despido; de otro, a la exposicion de las distintas

calificaciones de la decisién unilateral del empresario y sus correspondientes efectos.

Como cierre, se ofrece la prelacion de las conclusiones alcanzadas y de la

bibliografia utilizada.

Palabras clave: poder sancionador, despido disciplinario, extincion del contrato,

decision unilateral del empresario, incumplimiento grave y culpable, carta de despido.

Throughout this work, the legal regime established by Articles 54 and 55 of the
Workers' Statute for the figure of the dismissal of the worker in its disciplinary aspect is

exposed.

After making explicit the intended objectives and the methodology followed, the
first part outlines the margins of the relationship between worker and employer, and the

role of dismissal as a mechanism for terminating the employment contract.

Next, the discourse stops at the analysis of the concept of disciplinary dismissal
of the worker and then moves on to the study of the causes that enable recourse to Aarticle
54 of the Workers' Statute.

The final block of work is intended, on the one hand, to review the formal aspects
to follow in the communication of the dismissal; on the other hand, to expose the different

qualifications of the unilateral decision of the employer and its corresponding effects.



As a closing, the priority of the reached conclusions and the bibliography used is

offered.

Keywords: sanctioning power, disciplinary dismissal, termination of the contract,

unilateral decision of the employer, serious and guilty breach, dismissal letter.
Il. OBJETIVOS

La relacion laboral entre trabajador y empresario comienza a partir del momento
en que ambas partes formalizan el contrato de trabajo. Sin embargo, al igual que cualquier
relacion, puede llegar a su fin, cesando los efectos y las prestaciones reciprocas nacidas

en el seno de la relaciéon contractual.

Aunque la extincion del vinculo laboral puede producirse por cualquiera de los
motivos establecidos en el primer apartado del articulo 49 del Estatuto de los
Trabajadores, en este trabajo se pretende como objetivo general: ofrecer una vision global
y panoramica de la modalidad de extincién resultante de la decisién autonoma de la parte

empresarial, contenida en esencia en los articulos 54 y 55 del mismo precepto.

Se trata de un objetivo relevante dada la importancia, tanto social como judicial,
que tiene este tipo de despido. En la practica laboral es un tema comprometido en un gran
nimero de casos, conllevando la previa demanda del trabajador sancionado, la

conciliacion forzada de las partes e incluso la intervencion judicial.

A nivel juridico, cabe destacar la conexion con el articulo 35 de la Constitucion
Espafiola, que recoge el derecho del trabajador a no ser despedido sin causa justa,
incluyendo la posibilidad de reaccionar frente a la decisidn unilateral de despido. De ser
asi, debilitaria peligrosamente la consistencia del derecho al trabajo y haria inocua su
funcion tuitiva y proteccionista del trabajador. Sumando a esta idea el principio rector de
la politica socioecondmica que obliga a los poderes publicos a realizar una politica
orientada al pleno empleo, sin dejar a un lado a los trabajadores por ninguna causa ni

indole.

En el plano legal en los articulos 54 y 55 del Estatuto de los Trabajadores se recoge
el régimen juridico a aplicar, combinando el resguardo de los trabajadores frente al
establecimiento de duras y estricticas limitaciones a su ejercicio por parte de los poderes
sancionadores del empresario, queriendo decir con esto que se salvaguarda la posicién de

los trabajadores ante la autoridad del empresario como parte intrinseca de este.



Teniendo esto presente, y para poder satisfacer el objetivo general descrito
(ofrecer una vision global y panoramica de la regulacion legal aplicable al despido
disciplinario), se asumen los objetivos especificos siguientes:

1. Enmarcar el despido disciplinario a la luz de los principios del Derecho de
contratos, en general, y del Derecho laboral, en particular. Analizando los
cambios sobrevenidos del mismo.

2. Exponer de forma sistematica la regulacién incorporada a los articulos 54 y
55 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Completar la imagen legal con la interpretacion efectuada por la
jurisprudencia en su labor de aplicacion de la norma juridica.

4. Identificar posibles dificultades ante su interpretacion y la respuesta doctrinal

a las mismas.
I1l. METODOLOGIA

Toda investigacion juridica tiene como finalidad la busqueda de soluciones a los
problemas planteados por la norma, asi como la adecuada interpretacion de la misma.
Para tal labor, resulta imprescindible seguir un método, que, en palabras de la Real
Academia de la Lengua, es el “procedimiento que se sigue en las ciencias para hallar la

verdad y ensefiarla”.

El primer paso para la realizacion de este Trabajo de Fin de Master fue la seleccion
de la materia que seria analizada. Tras haber debatido con el tutor posibles alternativas,
se optd finalmente por centrar la investigacion en analizar un aspecto de la relacion
laboral que podria considerarse clasico, pero que también se encuentra de permanente
actualidad: la figura del despido disciplinario del trabajador; es decir, los articulos 54 y

55 del Estatuto de los Trabajadores.

Con el tema elegido y una vision general de cuales serian los aspectos a tratar, el
siguiente paso fue plantear una guia o sumario que sirviera de soporte al trabajo y que,
practicamente desde el inicio, quedd estructurado en torno a los seis grandes bloques que
conforman el discurso final: primero, el contexto de las relaciones laborales entre
trabajador y empresario, asi como las distintas modalidades de extincion del contrato de
trabajo; segundo, el concepto y la base juridica del despido disciplinario; tercero, las
causas justificadoras de la decision empresarial; cuarto, el procedimiento formal que debe

sequir el empresario para esta decision unilateral; quinto, el estudio la figura de los



representantes legales de los trabajadores; y, por ultimo, la descripcion de cuéles son las

posibles calificaciones del despido disciplinario.

Una vez definida la estructura basica del trabajo se afront6 la busqueda de
manuales, revistas, libros, articulos, guias y otros documentos para desarrollar cada una
de las secciones, lo que permitio ir completando su contenido. A partir de ese momento,
el trabajo se fue desarrollando en pequefias partes que fueron entregadas al tutor para su
revision, el cual aportd las pertinentes correcciones, opiniones y puntos de vista sobre la
orientacion del discurso, asi como bibliografia adicional que permitié completar y dar
sentido global al trabajo. Completada la investigacion y efectuado el oportuno repaso
integral para corregir los errores y defectos sefialados por el tutor, se pudo acometer la

ardua tarea de elaborar las oportunas conclusiones.

En este proceso, el método de investigacion seguido ha sido fundamentalmente el
método juridico, partiendo del analisis de los articulos 54 y 55 del Estatuto de los
Trabajadores como objeto esencial de estudio, pero sin olvidar tampoco el contexto en el

que se elabora, los valores que pretende reflejar o sus efectos practicos.

El esfuerzo con el que se ha realizado este trabajo se ha encaminado a que el
resultado final sea claro y preciso, aunque riguroso en todo momento, en relacion con los

objetivos planteados.



SEGUNDA PARTE: EL DESPIDO DISCIPLINARIO (ARTICULO 54 DEL
ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES)

I. INTRODUCCION

El contrato de trabajo es un negocio juridico de caracter bilateral® entre el
trabajador (persona fisica) y el empleador o empresario (persona fisica o juridica), en
virtud del cual el trabajador se compromete a prestar sus servicios de forma voluntaria,
por cuenta ajena y dentro del &mbito de organizacion y direccion del empresario, el cual
se compromete al pago de una retribucion. Quedando asi definido, de manera indirecta,
en el apartado primero del articulo 1 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Con la celebracion del contrato de trabajo se inicia una relacion laboral entre
trabajador y empresario, la cual da lugar a que se crean una serie de derechos y
obligaciones para ambas partes. Dicha relacién quedara regulada, ademés de por la
Constitucion Espafola, por el Estatuto de los Trabajadores (ET, en adelante) tal y como

se deriva del propio art. 3 ET.

El contrato de trabajo, en base a lo estipulado el capitulo 111 del Estatuto, podra
verse afectada por una serie de alteraciones o transformaciones a lo largo de la duracién
de la relacion laboral. Asimismo, el contrato podra sufrir modificaciones en sus
condiciones, suspenderse temporalmente el vinculo contractual o extinguir

definitivamente el mismo.

La modificacion del contrato de trabajo es todo aquel cambio o alteracion de las
condiciones laborales reconocidas al trabajador al inicio de su relacion laboral, ya sea por
la variaciéon de las funciones que de forma habitual realiza el trabajador (movilidad
funcional -art. 39 ET-), por el traslado o desplazamiento del trabajador a un centro trabajo
distinto que conlleve un cambio de residencia (movilidad geografica -art. 40 ET-), o por
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo (art. 41 ET).

La suspensidn del contrato de trabajo es una interrupcion temporal de la prestacion

1 Sin perjuicio de la posibilidad abierta por el art. 10 ET, donde se regula el contrato de grupo, para cuya
caracterizacion baste con remitir a CAVAS MARTINEZ, F.: “Trabajo en comiin y trabajo en grupo”, en
AA.VV. (GOERLICH PESET, J.M& Coord.): Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro
homenaje a Tomas Sala Franco, Valencia (Tirant lo Blanch), 2016, pags. 245-254 o DELGADO RUIZ, J.
“El contrato de grupo, trabajo pendiente”, Revista de Informacién Laboral, nim. 3, 2018, pags. 27-49.



laboral por la cual, sin que quede rota la relacion contractual entre trabajador y
empresario, éste cesa en su obligacién de trabajar, dejando a su vez de percibir cualquier
salario durante el tiempo que dure la suspension (seccion 3° del ET -arts. 45 a 48-). Cabe
destacar que el art. 48.1 ET reconoce al trabajador el derecho de volver a su puesto de
trabajo, en las mismas condiciones que tenia antes, una vez finalice la suspension del
contrato; aunque habra casos, como en las excedencias voluntarias, en los que solo se le

garantizara un derecho preferente al reingreso (art. 46.5 ET).

Por ultimo, la extincidn del contrato de trabajo es la finalizacién de la relacion
laboral entre el trabajador y el empresario, desapareciendo de forma definitiva las
obligaciones de ambas partes (seccion 4° del ET -arts. 49 a 56-). De este modo, disuelto
el vinculo juridico-laboral, el trabajador no tendra la obligacion de seguir prestando sus

servicios ni el empresario la de remunerar tal actividad.

En comparacion con la suspension del contrato, la cual se efectia de forma
temporal, manteniéndose la existencia del contrato; la extincion es definitiva, suponiendo

la ruptura total del mismo.
1. La extincion del contrato de trabajo

Tal y como se indico anteriormente, el contrato de trabajo es un acuerdo por el
cual trabajador y empresario tienen una obligacion reciproca de trabajo y a remuneracion
el trabajo realizado. Por ende, la extincion del contrato de trabajo se podra entender como
la definicion opuesta a éste, suponiendo la finalizacion de la relacion de dependencia del

trabajador con el empresario y el cese de sus respectivas obligaciones laborales.

Disuelto el vinculo contractual, podra haber compromiso que permaneceran
vigentes con posterioridad a la finalizacion del contrato, como es caso del pacto de no
competencia (art. 21.2 ET), uno de los supuestos excepcionales que puede limitar el
principio de libertad del trabajo -consagrado en el art. 35 CE-, obligando por un tiempo
al trabajador a no trabajar para la competencia 0 no competir una vez haya terminado el
contrato de trabajo?; o la posibilidad de reclamar obligaciones pendientes de
cumplimiento, pues la extincion del contrato debera ir acompaiiada de “una propuesta del

documento de liquidacion de las cantidades adeudadas” (art. 49.2 ET).

2 LUQUE PARRA, M.y GINES | FABRELLAS, A.: “DOSSIER: Ultimos pronunciamientos del Tribunal
Supremo y Tribunales Superiores de Justicia sobre el pacto de no competencia post contractual”, IUSLabor.
Revista d'analisi de Dret del Treball, nim. 1, 2006, pags. 1-3.



En el primer apartado del art. 49 ET se recoge una lista enumerativa de las causas
por las que se puede llevar a cabo la extincion del contrato de trabajo. Se trata de
un listado cerrado, con caracter de numerus clausus, por lo que no puede ampliarse por

la negociacion colectiva ni por la voluntad de las partes®:

- Mutuo acuerdo de las partes.

- Las causas consignadas validamente en el contrato, salvo que supongan un
abuso de poder por parte del empresario.

- Expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del
contrato.

- Dimision del trabajador, con su correspondiente preaviso.

- Muerte, gran invalidez o incapacidad permanente total o absoluta del
trabajador.

- Jubilacion del trabajador.

- Muerte, jubilacion (en los casos previstos en el régimen correspondiente de la
Seguridad Social) o incapacidad del empresario, o extincion de la personalidad
juridica del contratante (debera seguirse los tramites del art. 51).

- Fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestacion de trabajo.

- Despido colectivo fundado en causas econémicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

- Voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento contractual del
empresario.

- Despido del trabajador.

- Causas objetivas legalmente procedentes.

- Decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su

puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

Habra que diferenciar los distintos tipos de extincion del contrato de trabajo, ya
sea por voluntad unilateral del empresario (despido -arts. 51 a 55 ET-) o por voluntad
unilateral del trabajador (dimision -art. 50 ET-): “el despido por el trabajador como

distinto del por el empresario —«despedirse» frente a «ser despedido»—%.

3 STSJ Andalucia/Sevilla 6 de abril de 2010 (rec. 3605/2009).

4 ALONSO OLEA, M.: “La extincion del contrato de trabajo por decision del trabajador”, Revista de
Politica Social, nim. 126, 1980, pags. 137-138.



2. El despido laboral

Un primer acercamiento viene dado por el Diccionario de la Real Academia de la
Lengua Espafiola, que define el término despido como “decision del empresario por la
que pone término a la relacion laboral que lo unia a un empleado™®. En el concreto &mbito
juridico-laboral, la jurisprudencia considera como tal “la decisiéon unilateral del
empresario que extingue la relacion laboral, viva y vigente hasta entonces, que le unia al
trabajador despedido”, siendo necesaria la preexistencia de una relacion de trabajo para
que el despido pueda producirse, pues “si no existe relacion laboral, tampoco puede existir

despido™®.

La decision extintiva del empresario es una clara manifestacion del poder
disciplinario que posee el empresario en nuestro sistema legal, el cual “le permite adoptar
decisiones sancionadoras de eficacia inmediata, sin necesidad de acudir a las instancias
judiciales para su imposicion y efectividad”’. Este poder disciplinario es una capacidad
inherente al poder de direccion del empresario, reconocido en el art. 1.1 ET (“dentro del
ambito de organizacion y direccién” del empresario), y en estrecha relacion con lo
establecido en los arts. 5.c (“cumplir las ordenes e instrucciones del empresario en el
ejercicio regular de sus facultades directivas™) y 20.1 ET (“el trabajador estara obligado
a realizar el trabajo convenido bajo la direccidn del empresario 0 persona en quien este

delegue”)®.

El despido tendréa efectos inmediatos, extinguiendo la relacion laboral desde el
momento en que se produce y el trabajador tiene constancia de tal decision: “tanto la
doctrina cientifica como la jurisprudencia han coincidido en términos generales, en la
naturaleza extintiva de la resolucion empresarial del despido, que lleva a determinar el
caracter autbnomo y constitutivo del acto mismo del despido que ni siquiera se desvirtla
en los casos de despido nulo”®. Aunque, estando ya rota y sin efectos la relacion laboral,
en caso de impugnacion del despido ante la jurisdiccion, el contrato de trabajo podra

reestablecerse “cuando haya una readmision y ésta sea regular”, en las mismas

5 RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, 2021, disponible en https://www.rae.es/ (12/02/2021).
6 STS 30 de marzo de 1995 (rec. 2496/1994).

7 GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, Valladolid (Lex Nova), 2010, pag. 24.

8 MORENO DE TORO, C. y RODRIGUEZ CRESPO, M.J.: “Ejercicio y limites del ‘ius variandi’ del
empresario”, Temas Laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 98, 2009, pag. 205.

9 STS 21 de octubre de 2004 (rec. 4966/2002).
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condiciones en que se encontraba el trabajador antes de ser despido®. Durante este
periodo de tramitacién, y hasta la readmisién del trabajador, no puede considerarse que

la relacion laboral estuviese en vigor, ya que no existia un contrato de trabajo vigente.

En nuestro ordenamiento el despido es causal, queriendo transmitir con esto que
es necesario una causa que justifique la decision extintiva del empresario, puesto que al
trabajador se le reconoce “el derecho a la continuidad o estabilidad en el empleo, es decir,
a no ser despedido sin justa causa”!l. Ademas, en el Estatuto de los Trabajadores se
concretan los distintos motivos que pueden llevar al empresario a poner fin a su relacién
laboral con el trabajador, pudiendo distinguir diferentes causas en funcién del tipo de
despido que sea: arts. 51.1 (despido colectivo), 52 (extincion por causas objetivas) y 54.2
ET (despido disciplinario).

En este sentido, y atendiendo a sus causas, se podran diferenciar tres tipos
diferentes de despidos: primero, el despido colectivo, derivado de causas econémicas,
tecinas, organizativas o de produccion, cuando el nimero de trabajadores afectados
exceda de los limites legalmente establecidos; segundo, el despido objetivo, cuando se
produzcan diversas circunstancias, relacionadas con la persona del trabajador, que
permitan al empresario la extincién del contrato; y, por el Gltimo, el despido disciplinario,
el cual se da como consecuencia de las faltas cometidas por el trabajador. Observando
como ‘el término despido no se utiliza exclusivamente para los despidos disciplinarios,
sino que también se usa para otras causas que permiten al empresario extinguir el contrato

de trabajo*?.

Los arts. 53.1.a) y 55.1 ET exigen la comunicacién por escrito del despido al
trabajador, indicando claramente “los hechos que lo motivan y la fecha en que tendra
efectos”. Estos requisitos formales son necesarios para impedir la indefension del
trabajador, proporcionandole “un conocimiento claro, suficiente e inequivoco de los
hechos en que se funda el despido” para, posteriormente, si lo desea, poder impugnar tal

decision empresarial®®.

10SSTS 17 de mayo de 2000 (rec. 1791/1999) y 15 de noviembre de 2002 (rec. 1252/2002).
11 STCo 119/2014, de 16 de julio.

12 GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pag. 21.

13 SSTSJ Madrid 28 de julio de 2005 (rec. 2320/2005) o, en analogo sentido, Castilla y Leén/Burgos 28 de
marzo de 2012 (rec. 123/2012).
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Por consiguiente, todo despido que no cumpla con el requisito de la forma escrita
sera considerado como improcedente (arts. 53.4 y 55.4 ET). Este es el caso de los despidos
tacitos, donde no existe una comunicacion expresa al trabajador y la voluntad empresarial
de extinguir el contrato de trabajo queda reflejada en actos concluyentes que evidencian
tal intencion; considerandose, evidentemente, como despidos improcedentes al no

guardarse las exigencias de forma legalmente exigidas'*.

A la finalizacion de la relacion laboral, el trabajador tendra derecho a recibir una
indemnizacion. En caso de los despidos objetivo y colectivo, la cuantia de la
indemnizacion sera equivalente a “veinte dias por afio de servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce
mensualidades” (art. 53.1.b ET); en cambio, si el despido es declarado improcedente, la
indemnizacion sera de “treinta y tres dias de salario por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo de veinticuatro
mensualidades” (art. 56.1 ET). Por contrata, en los despidos disciplinarios el trabajador
no recibird ningun tipo de indemnizacion (art. 55.7 ET).

A tal efecto, se aprecia como la cuantia de la indemnizacién que le corresponde
al trabajador variara en funcion de los motivos del despido, asi como la de calificacién

judicial del mismo.
1. EL DESPIDO DISCIPLINARIO

Tal y como se indico, la legislacion laboral determina que la relacion de trabajo
se extinguira “por despido del trabajador” (art. 49.1.k ET). El despido disciplinario es un
tipo de extincion del contrato de trabajo por decisién unilateral del empresario, quedando

regulado en los arts. 54 y 55 del mismo precepto legal.

El apartado primero del art. 54 ET concreta que “el contrato de trabajo podra
extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento
grave y culpable del trabajador”. Asi pues, el despido disciplinario se trata de un poderoso
instrumento de control con el que hacer frente a los incumplimientos laborales méas graves
de los trabajadores, siendo “la maxima sancion que el ordenamiento laboral permite al

empresario para lograr la necesaria disciplina dentro de la empresa™*®.

14 STSJ Andalucia/Granda 12 de abril de 2018 (rec. 2621/2017).

15 VIVERO SERRANO, J.B.: “El despido disciplinario en el sector publico”, Revista juridica de Castilla
y Ledn, nim. 37, 2015, péags. 3-4.
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“El despido disciplinario es una extincion por incumplimiento de las obligaciones
contractuales del trabajador. Este matiz es relevante: ha de tratarse un incumplimiento
referido a las obligaciones del trabajador derivadas de la existencia de un contrato de
trabajo (...) Lo que en ningln caso puede hacer el empresario es sancionar
comportamientos privados o ajenos del todo a la relacion laboral, o que no tengan ninguna
relacion con el correcto desarrollo de la misma™®. Es decir, el despido disciplinario
necesita que haya una causa, un previo incumplimiento del contrato por parte del
trabajador que justifique la decision empresarial de dar por finalizada la relacién

contractual®’.

De modo que esta forma de despido puede considerarse como un supuesto
especifico de la condicion resolutoria prevista en el Real Decreto de 24 de julio de 1889
por el que se publica el Cadigo Civil (CC, en adelante) “para el caso de que uno de los

obligados no cumpliere lo que le incumbe” (art. 1124).

En consecuencia, Yy sintetizando cuestiones ya puestas de manifiesto, se pueden
encontrar importantes diferencias en funcién del tipo de despido. Mientras que el despido
disciplinario requiere el incumplimiento culpable por parte del trabajador (art. 54.2 ET);
el despido por causas objetivas y el despido colectivo se dan a causa de circunstancias
propias de la empresa, ajenas al comportamiento laboral del trabajador, con las que se
pretende mejorar la productividad o evitar posibles pérdidas econdémicas (arts. 52 y 51.1

ET, respectivamente).

El Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral, introdujo importantes reformas en el ordenamiento juridico laboral.

Siendo las més destacables las modificaciones a la regulacién del despido.

“La nueva regulacion supone sobre todo facilitar la extincion de los contratos de
trabajo al empresario: reducciones en los costes de los despidos, lo cual es especialmente
grave en materia de despido disciplinario, pero también, aun cuando no sea una novedad,
por la asuncion de una buena parte de los costes extintivos por parte de los poderes
publicos ex nueva redaccion del art. 33.8 ET (...) Lo anterior supone, desde un punto de

vista de los fines tradicionales del Derecho del Trabajo, un profundo desequilibrio

16 STSJ Andalucia/Sevilla 30 de septiembre de 2015 (rec. 2344/2014).

17 GORELLI HERNANDEZ, J.: El coste econémico del despido o el precio de la arbitrariedad. Un estudio
sobre la eficacia del despido disciplinario ilicito, Sevilla (Consejo Andaluz de Relaciones Laborales), 2010,
pag. 19.
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contractual entre trabajador y empresario. Desequilibrio que favorece las posiciones
empresariales.” Aunque el objetivo de la reforma fue la proteccion del trabajador (“como
contratante débil”) y favorecer la estabilidad en el empleo; en la practica supone un
incremento del poder del empresario, especialmente a la hora de facilitar la extincion del

contrato?®.

En la reforma laboral de 2012 el despido disciplinario no sufre ninguna
modificacion en cuanto a sus causas. Los principales cambios que se producen son la
dréstica reduccion de los costes del despido, la practica suspension de los salarios de

tramitacion y, en consecuencia, la aparente desaparicion del despido expres.

Primero, la disposicion transitoria 62 del Real Decreto-ley 3/2012 reduce la
indemnizacién prevista para los despidos disciplinarios considerados improcedentes. El
legislador, en la nueva regulacion del art. 56 ET, reduce la indemnizacién a solo “treinta
y tres dias de salario por afio de servicio, (...) hasta un maximo de veinticuatro
mensualidades”; frente a los cuarenta y cinco dias por afio que habia antes. En el caso de
que el contrato de trabajo se formalizase con anterioridad a la entrada en vigor de la
reforma, se prevé que se aplique un doble régimen de cuantia en funcién del tiempo de

prestacion de servicios anterior y posterior a dicha fecha®®.

Segundo, junto a la reduccién de la indemnizacién de despido, y en su objetivo de
abaratar los costes de la extincion, el Real Decreto-ley 3/2012 suprime practicamente los
salarios de tramitacion. El legislador fija el abono de los salarios de tramitacién en tres
situaciones: cuando el despido sea declaro improcedente y el empresario opte por
readmitir al trabajador (art. 56.2 ET); cuando se trate del despido improcedente de un
representante de los trabajadores y este opte por su readmisién (art. 56.4 ET); o cuando

el despido sea considerado nulo (art. 55.6 ET) %°.

Tercero y ultimo, es la eliminacion del despido libre pagado o despido exprés
como consecuencia de la depuracion de los salarios de tramitacion. En este tipo de

despido el empresario no alegaba ninguna causa para despedir con tal de que pagase la

18 GORELLI HERNANDEZ, J.: “La reforma laboral de 2012 y su impacto en los despidos individuales y
otras formas de extincion del contrato de trabajo”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y
bienestar social, nim. 115, 2012, pégs. 276-278.

19 DEL REY GUANTER, S.: “Los despidos en la reforma laboral de 2012”, Foment del Treball Nacional
= Fomento del trabajo, nim. 2136, 2012, pag. 9.

2 GORELLI HERNANDEZ, J.: “La reforma laboral de 2012 y su impacto en los despidos individuales y
otras formas de extincion del contrato de trabajo”, cit., pag. 288.
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indemnizacion al trabajador, reconociendo asi su improcedencia. Con su supresion se
recupera “la causa extintiva porque el despedido puede impugnar judicialmente la
decision empresarial si entiende que es improcedente”, entendiéndose que a priori todos
los despidos estan justificados y que es al trabajador a quien le corresponde recurrir a los

tribunales si no esta de acuerdo?..
I11. REQUISITOS Y CAUSAS DEL DESPIDO DISCIPLINARIO

La justificacion del despido disciplinario del trabajador estd estrechamente
relacionada con la conducta que éste tiene en la empresa. Si se tiene en cuenta la segunda
parte del art. 54.1 ET (“basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador”),
es necesario que el trabajador infrinja las obligaciones laborales derivadas del contrato de
trabajo para que el empresario pueda justificar su decision de dar por extinguida la

relacion contractual.

El incumplimiento debe ser contractual, significado esto es que se debe de
provenir de la vulneracion o infraccion de las normas laborales contraidos en el marco de
la relacion de trabajo??. Dando lugar a que el empresario no podra despedir al trabajador
por conductas no contractuales realizadas fuera del normal desarrollo de la actividad

laboral.

Como se avanzd previamente, la accion resolutoria del empresario se encuentra
dentro del marco del poder disciplinario de la empresa. Asi, el despido disciplinario se
reconoce como “la maxima sancion imponible” al trabajador, reservada a aquellas faltas
que tengan la calificacion de muy graves, causando la disolucion definitiva de la relacién
laboral. Aunque, debido a su finalidad correctiva, y en consideracion al interés del
trabajador de conservar la relacion, el empresario siempre tendra “la posibilidad de

imponer sanciones menos graves que el despido”?3.

Esta facultad de imponer sanciones a los trabajadores por propia decision,
reconocida en el art. 58.1 ET (“los trabajadores podran ser sancionados por la direccion

de las empresas”), pone de manifiesto “la situacion de primacia en que, en principio, se

2L LAHERA FORTEZA, J.: “La reforma de la Ley 3/2012 en la contratacion laboral y despido”, Revista
juridica Universidad Auténoma de Madrid, nim. 24, 2011, pégs. 216-217.

22 SSTSJ Madrid 20 de febrero de 2019 (rec. 1264/2018) y Andalucia/Sevilla 13 de febrero de 2019 (rec.
236/2018).

23 MORENO DE TORO, C.: “Poder disciplinario, proporcionalidad y discrecionalidad en la imposicion de
las sanciones”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 101, 2009, pags.
256-260.
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halla el empresario en el marco de la relacion laboral”. Al respecto, la jurisprudencia ha
establecido que se trata de un poder sujeto al principio de legalidad: “lo primero, porque
la actuacion disciplinaria empresarial esté sujeta a revision por la Autoridad judicial (...)
y lo segundo, porque se exige una prevision normativa tanto de las conductas

sancionables como de las sanciones que puedan imponerse”?,

De igual modo, la jurisprudencia manifiesta que en el enjuiciamiento del despido
ha de tenerse en cuenta la teoria gradualista; es decir, se ha de encontrar “la necesaria
proporcion entre la infraccion y la sancion”, puesto que se trata de la maxima sancion
para la comision de faltas en el trabajo®. Por lo tanto, la valoracion de las infracciones
laborales se realizara bajo los criterios de individualizacion (“andlisis individualizado de
cada conducta, tomando en consideracion las circunstancias que configuran el hecho, asi
como las de su autor””)?® y de proporcionalidad (“adecuada coherencia entre las conductas

enjuiciadas, la sancion y las personas afectadas™)?’.

Al igual que sucede en el resto de incumplimientos laborales, las faltas que
justifican el despido disciplinario del trabajador tendran un plazo de prescripcion (art.
60.2 ET), a partir del cual sera imposible establecer decision sancionadora alguna.
También resulta de aplicacién el principio non bis in idem (no se podra despedir al
trabajador por hechos que ya fueron objeto de sancién) o la presuncion iuris tantum (se
presumira la inocencia del trabajador)?.

1. Requisitos del incumplimiento

Expuesto todo lo anterior, y de conformidad con lo dispuesto en el art. 54.1
ET, para que el contrato de trabajo pueda extinguirse por decision unilateral del
empresario es necesario que en la conducta del trabajador concurran “ambos presupuestos
de gravedad y culpabilidad; ya que si falta alguno de estos requisitos, ello provoca,
ineludiblemente, la ilegalidad de la medida extintiva”?®. Para determinar la gravedad y

culpabilidad del incumplimiento “no solo debe estarse a meros criterios objetivos, sino

24 STCo 17/2000, de 31 de enero.

25 STSJ Catalufia 9 de octubre de 2009 (rec. 3984/2009).
26 STS 2 de abril de 1992 (rec. 1635/1991).

21 STSJ Catalufia 23 de octubre de 2009 (rec. 4494/2009).

2 MORENO DE TORO, C.: “Poder disciplinario, proporcionalidad y discrecionalidad en la imposicion de
las sanciones”, cit., pag. 260.

29 STSJ Galicia 21 de septiembre de 2001 (rec. 2304/2001).
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que es necesario tener en cuenta todas las circunstancias concurrentes y la realidad social

en que se producen los hechos™°.

La gravedad y culpabilidad de la infraccion efectuada por el trabajador es causa
justificativa del despido en tanto que “ésta ha alterado sustancialmente la relacién entre
las partes y ha deteriorado la convivencia necesaria en el seno de la empresa, hasta hacerla
practicamente imposible”, suponiendo la ruptura de la fidelidad y lealtad necesarias para
el buen desarrollo de la relacién laboral®.

Cabe puntualizar, que no se entendera como incumplimiento justificativo del
despido la conducta del trabajador que derive del ejercio de un derecho fundamental, “en
la medida que se recurra a esta decision para sancionar o reprimir el ejercicio de aquellos”.
En caso de que se ejecute el despido, este serd ilicito al venir motivado en la “oposicion
o0 rechazo al ejercicio que el trabajador hace de sus derechos”, siendo incompatible con

la normativa constitucional®2.
1.1 Gravedad

La gravedad se entiende como el grado en que el trabajador incumple la obligacion
laboral, es decir, la importancia o repercusion que tienen los hechos que propician el

incumplimiento contractual.

“La gravedad consistira tanto en comportamientos que impliquen un
enfrentamiento o actitud indisciplinada como en el posible perjuicio que pueda sufrir la
empresa”, por lo que la desobediencia del trabajador ha de ser trascendente y con una
notoria indisciplina. La gravedad del incumplimiento laboral se podra medir en funcion
de la reiteracion o frecuencia en la desobediencia (“pues una conducta reiterada es una
clara prueba de existencia de voluntad clara, abierta y manifiesta de incumplir”).
También, la importancia del perjuicio que este pueda producir en la empresa o en el resto
de los trabajadores, pues “es importante para valorar la gravedad de la desobediencia si

el trabajador que incumple ocupa una posicion de relevancia y responsabilidad en la

% GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pag. 33.

31 SSTSJ Extremadura 5 de octubre de 2004 (rec. 495/2004) o, en analogo sentido, Castilla-La Mancha 20
de noviembre de 2018 (rec. 1354/2018).

32 BLANCAS BUSTAMANTE, C.: “La proteccion contra el despido lesivo de derechos fundamentales en
la jurisdiccidn constitucional”, Derecho & Sociedad, nim. 21, 2003, pags. 159-160.
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empresa”®,

Por lo tanto, a la hora de valorar la gravedad del incumplimiento del trabajador,
ademas de la falta en cuestion, también habrd que atender a las circunstancias que lo

rodean.
1.2 Culpabilidad

La culpabilidad del trabajador en el incumplimiento hace referencia a su
voluntariedad en el la accion u omision constitutiva de la desobediencia. No existe la
necesidad de que se produzca un incumplimiento doloso por parte del empelado, sino que
seria suficiente con que se produzca una mera negligencia en el cumplimiento de las

obligaciones derivadas del contrato de trabajo3.

Para determinar la culpabilidad se atenderd a las aptitudes psiquicas del trabajador,
capaces de demostrar la inimputabilidad de la conducta incumplidora por la ausencia,
total o parcial, de las mismas. De este modo, al tratarse de una causa incompleta de

justificacion, se evitara la sancion de despido®.
2. Causas del despido

El art. 54 ET enumera en su segundo apartado una serie de siete supuestos
concretos que “se consideraran incumplimientos contractuales” y que podran ser motivo
de despido disciplinario. Debido a que el enunciado de algunos de los incumplimientos
es tan genérico (por ejemplo, la transgresion de la buena fe contractual o el abuso de
confianza), se puede incluir cualquier infraccion del trabajador no tipificada en la lista,
siempre y cuando se aprecien los requisitos de gravedad y culpabilidad exigidos en el

primer apartado del mismo precepto legal.

Asimismo, por medio del “requisito de reincidencia”, los convenios colectivos
podran convertir las faltas graves en muy graves, sancionables a través del despido

disciplinario®.

El principio de buena fe, exige la advertencia por parte del empresario al

3 GORELLI HERNANDEZ, J.: “Deber de obediencia y despido por desobediencia”, Civitas. Revista
Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 87, 1998, pags. 102-105.

% GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pags. 33-34.

% GORELLI HERNANDEZ, J.: “Deber de obediencia y despido por desobediencia”, cit., pag. 106.
36 STSJ Navarra 12 de septiembre de 2016 (rec. 318/2016).
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trabajador de que esta “incurriendo en actuacion sancionable. Queriendo decir que se le
da “al trabajador la oportunidad de corregir su actuacion, o proceder a sancionar de forma
mas leve su conducta y no esperar, como ha hecho, a la acumulacion de actos (faltas)

suficientes para obtener una conducta de mayor gravedad’”®’.
2.1 Las faltas de asistencia o puntualidad al trabajo

Recogido en el art. 54.2.a) ET, supone el incumplimiento del objetivo bésico del
contrato de trabajo por parte del trabajador al no prestar el servicio para el que fue
contratado, y por el que recibe la retribucion salarial correspondiente por parte del

empresario.

El legislador establece dos tipos de conductas infractoras diferentes, la
inasistencia al trabajo y la falta de puntualidad en el trabajo. Ademas, tanto las faltas de
asistencia como las de puntualidad deberan de ser reiteradas (continuas o intermitentes)

y no estar justificadas, pues en caso contrario no sera incumplimiento.

Por un lado, la inasistencia al puesto de trabajo es la incomparecencia del
trabajador a su jornada laboral. Debiendo de diferenciarse las faltas de asistencia del
abandono del puesto de trabajo (dimision), en tanto esta Ultima requiere una
manifestacion de voluntad clara e inequivoca que demuestre la intencion del trabajador
de romper la relacion laboral. De este modo, “las faltas de asistencia que si bien son
reveladoras del incumplimiento de la disciplina laboral, no lo son de una voluntad

extintiva’e,

Por otro lado, la falta de puntualidad en el trabajo “equivale tanto a llegar tarde al
trabajo o marcharse antes de lo debido, como al ausentarse del mismo sin justificacion y
dentro de la jornada laboral”, incumpliendo con el deber basico del trabajador de

permanecer en su puesto de trabajo todo el tiempo que dure la jornada pactada®.

En sintonia con la teoria gradualista anteriormente mencionada, para que las faltas
de asistencia y puntualidad puedan ser consideradas motivo de despido disciplinario,
deberdn de concurrir los requisitos de gravedad (“repetidas”) y culpabilidad

(“injustificadas”) suficientes.

37 SSTSJ Madrid 24 de enero de 2006 (rec. 4986/2005) y Castilla-La Mancha 19 de octubre de 2017 (rec.
1146/2017).

38 STS 10 de octubre de 2006 (rec. 5065/2005).
39 STSJ Comunidad Valenciana 14 de junio de 2011 (rec. 582/2011).
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El Estatuto no concreta el nimero de faltas necesarias para que exista causa de
despido, siendo los convenios colectivos los que se encarguen de precisar dicha cuestion;
0, en su defecto, los tribunales realizaran una valoracion de cada caso particular. Respecto
a la injustificacion de las faltas, estas requieren que el trabajador sea culpable de los
motivos que le impiden asistir a trabajar; quedando justificadas cuando se produzcan por

hechos ajenos a su voluntad*C.
2.2 La indisciplina o desobediencia en el trabajo

El contrato de trabajo origina una serie de deberes y obligaciones que el trabajador
ha de cumplir, entre las que se encuentra “cumplir las Ordenes e instrucciones del
empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas” (art. 5.c ET). De igual
modo, el art. 20.2 ET sefiala que “el trabajador debe al empresario la diligencia y la
colaboracion en el trabajo que marquen las disposiciones legales, los convenios colectivos
y las érdenes o instrucciones adoptadas por aquel en el ejercicio regular de sus facultades

de direccidn y, en su defecto, por los usos y costumbres”.

Paralelamente el art. 38 de la Constitucion Espafiola, en virtud del cual se
garantiza “la libertad de empresa”, reconoce al empresario la facultad de determinar el
contenido de la prestacién laboral pactada y de arbitrar los mecanismos necesarios para

que ésta se cumpla, todo ello bajo su poder de direccién como titular de la empresa.

Dicho esto, se entiendo como indisciplina o desobediencia en el trabajo el
incumplimiento del deber de obediencia, es decir, aquel comportamiento del trabajador
por el cual se niegue a cumplir con las 6rdenes o instrucciones dadas por el empresario
en el ejercicio de sus facultades directivas, o con las obligaciones concretas de su puesto
de trabajo*.

No debera entenderse la indisciplina y la desobediencia como términos sinénimos,
siendo diferentes conductas reprochables al trabajador. La indisciplina hace referencia a
“la actuacion contraria del trabajador respecto de las reglas contenidas en una norma
laboral, sin que su cumplimiento haya sido impuesto directamente por el empresario”;
mientras que la desobediencia “se produce cuando el trabajador se manifiesta contrario a

las 6rdenes e instrucciones del empresario”. En cualquier caso, la simple resistencia del

4 GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pags. 35-36.

4 GORELLI HERNANDEZ, J.: “Deber de obediencia y despido por desobediencia”, cit., pags. 74-77.
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trabajador a cumplir con una orden dada por la empresa no supone una actitud
exageradamente indisciplinada; la desobediencia ha de tener un prejuicio notorio para la
empresa (“debe reunir los requisitos de gravedad, reiteracion, trascendencia e
injustificacion™) si quiere ser considera causa justificativa de la sancion de despido

disciplinario®.

De conformidad con las reglas de buena fe y diligencia, el trabajador debera
obedecer todas las ordenes empresariales que en principio se presuman como legitimas.
Aunque en aquellos casos que se exceda de las exigencias legales o convencionales, el
trabajador “puede negarse a cumplirla sin incurrir en desobediencia cuando el empresario
actle con manifiesta arbitrariedad y abuso de derecho o atente contra la dignidad del

trabajador, o si la orden es claramente antijuridica, o existe peligro grave e inminente”*,

Esta negativa del trabajador a cumplir con los mandatos empresariales se
denomina ius resistentiae o derecho de resistencia. Pero dada la presuncion iuris tantum
de legalidad de la que gozan las ordenes empresariales, y de acuerdo con el principio de
solve et repete (“primero cumple, luego reclama”), el trabajador esta obligado a obedecer

la orden, pudiendo reclamar posteriormente contra esta si lo estima oportuno*.

La jurisprudencia fundamenta este principio de obedecer primer y reclamar
después en que el trabajador no es competente por si mismo para saber cuando una orden
empresarial se esta ejerciendo de forma regular o no (“entrafia también el riesgo de
convertir la organizacion empresarial en un espacio de desgobierno y sometido al albur
de lo que en cada momento se decida hacer o no hacer por cada uno de los integrantes de
esa organizacion”)*.

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

en la empresa o a los familiares que conviven con ellos

El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola define el término
“ofender” como el acto de “humillar o herir el amor propio o la dignidad de alguien, o

ponerlo en evidencia con palabras o con hechos”, o también como “hacer dafio a alguien

“2 POQUET CATALA, R.: “El limite de la desobediencia a las 6rdenes del empresario”, luslabor, nim. 3,
2014, pags. 3-4.

43 STSJ Madrid 24 de febrero de 2014 (rec. 1755/2013).

4 SSTSJ Comunidad Valenciana 16 de julio de 2013 (rec. 1188/2013) y Galicia 9 de octubre de 2012 (rec.
2792/2012).

4 STSJ Castilla y Ledn/Valladolid 29 de septiembre de 2010 (rec. 1272/2010).
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fisicamente, hiriéndolo o maltratandolo™*®. Con la letra c) del art. 54.2 ET el legislador
pretende mantener unos niveles basicos de respeto y disciplina que garanticen la pacifica
convivencia en lugar de trabajo, exigiéndose el cumplimiento de una serie de reglas que
protejan la dignidad humana, como derecho laboral fundamental, de cada uno de los

miembros de la empresa.

Las conductas descritas en la norma manifiestan una doble categoria de ofensa.
Por un lado, se encuentran las ofensas verbales, cualquier expresion insultante (ya sea de
palabra o por escrito) que suponga una falta de respeto, desprecio u ofensa moral que
atente contra el honor o la dignidad humana*’. Por otro lado, estan las ofensas fisicas,
materializadas a través de agresiones o ataques materiales que lesione o hiera la integridad
fisica de la persona“®; por lo que, a diferencia de las anteriores, “las agresiones fisicas en
el ambito laboral, son infracciones graves, como también lo son en la comun convivencia
social, por lo que constituyen justa causa de despido salvo que hubiera existido

provocacion suficiente por parte del ofendido”°.

Los insultos, amenazas o vejaciones al honor, y las agresiones fisicas seran
considerados como conductas sancionables con el despido. Para ello deberan “estar
relacionadas con el contrato de trabajo, esto es, el conflicto debe traer necesariamente su
causa en la relacion laboral, y no en aspectos particulares o ajenos a la misma”; siendo
sancionables tanto si se producen dentro de la jornada laboral y en el centro de trabajo,

como si se realizan fuera del mismo o una vez haya finalizado el horario de trabajo®°.

Segun la redaccion literal del art. 54.2.c) ET, los sujetos pasivos o destinatarios
de las ofensas del trabajador seran la figura del empresario (ya sean representantes o
directivos de la empresa, o0 las personas en quien delegue), el resto de trabajadores de la
empresa o, incluso, los familiares que conviven con ellos (con independencia de su grado
de parentesco). La jurisprudencia incluye también las ofensas a clientes o a terceros que

tengan relacion con la empresa®.

4 RAE: Diccionario de la Lengua Espafiola, 2021, disponible en https://www.rae.es/ (18/03/2021).

47 SSTSJ Extremadura 4 de junio de 2012 (rec. 191/2012) y Andalucia/Malaga 1 de julio de 2020 (rec.
341/2020).

48 STSJ Andalucia/Sevilla 7 de octubre de 2007 (rec. 4468/2006).

49 SSTSJ Cataluiia 11 de diciembre de 2008 (rec. 6620/2008), 6 de noviembre de 2009 (rec. 5357/2009) y
3 de febrero de 2005 (rec. 6950/2004).

%0 STSJ Castilla y Ledn/Valladolid 18 de septiembre de 2006 (rec. 1411/2006).
51 STSJ Galicia 21 de noviembre de 1996 (rec. 5135/1996).
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En estos casos es suficiente “una sola ofensa, ya sea fisica o verbal, para justificar
la procedencia del despido, siempre que se acredite la gravedad y culpabilidad exigibles
por parte del empresario, no siendo determinante, en estos supuestos, la reiteracion en la
conducta del trabajador”®?. lgualmente deberd tenerse en cuenta las circunstancias
concretas que concurren en cada caso, los antecedentes y el contexto en que se produce
la ofensa; es decir, habrd que fijarse en los aspectos subjetivos y objetivos (la propia
conducta ofensiva del trabajador, sus consecuencias, la intencionalidad de ofender, el
lugar y el momento en que se produce, y si se producen de forma puablica o privada, o en

presencia del ofendido)®®.

Las ofensas que se realicen por escrito tendran una consideracion méas grave que
las realizadas de forma oral, pues se entiende que se ha tenido tiempo de reflexionar y
comprender el fin de sus actos, no pudiendo justificarse en un acaloramiento temporal o

una actuacion espontanea impulsada por circunstancias emocionales®.

Por ultimo, el art. 20.1.a) CE reconoce el derecho fundamental de la libertad de
expresion, permitiendo a toda persona “expresar y difundir libremente los pensamientos,
ideas y opiniones mediante la palabra, el escrito o cualquier otro medio de reproduccion”.
No obstante, este derecho no goza de un caracter absoluto, quedando limitado al respeto
del honor y la dignidad de los demas, pues “lo que no reconoce el art. 20.1 a) CE es un
pretendido derecho al insulto”®. En definitiva, no se podra enmascarar las conductas
ofensivas del trabajo bajo el ejercicio de la libertad de expresion, siendo objeto de sancidn

aquellas que sobrepasen dichos limites.

2.4 Latransgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza

en el desempefio del trabajo

Con caracter general, la buena fe es un principio juridico ampliamente
consolidado en virtud del art. 7.1 CC (“los derechos deberan ejercitarse conforme a las
exigencias de la buena fe”). De forma mas concreta, centrandose en las relaciones
contractuales, el art. 1258 CC recoge también la exigencia bésica de la buena fe (“los

contratos se perfeccionan por el mero consentimiento, y desde entonces obligan, no sélo

52 STSJ Andalucia/Sevilla 7 de octubre de 2007 (rec. 4468/2006).
53 SSTSJ Cantabria 27 de enero de 2010 (rec. 4/2010) y Extremadura 12 de junio de 2012 (rec. 203/2012).

% GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pag. 41.

55 STCo 56/2008, 14 de abril.
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al cumplimiento de lo expresamente pactado, sino también a todas las consecuencias que,

segun su naturaleza, sean conformes a la buena fe, al uso y a la ley”).

En el &mbito laboral, el concepto de buena fe aparece regulado en el art. 5.a) ET
entre los deberes basicos del trabajador (“cumplir con las obligaciones concretas de su
puesto de trabajo, de conformidad con las reglas de la buena fe y diligencia”); e
igualmente, el art. 20.2 ET exigira tanto al empresario como al trabajador que amolden
sus conductas a este principio de buena fe, dotandole de un caracter reciproco (“el
trabajador y el empresario se someteran en sus prestaciones reciprocas a las exigencias

de la buena fe”)%®.

La buena fe “constituye un modelo de tipicidad de conducta exigible, o mejor atn,
un principio general de derecho que impone un comportamiento arreglado a valoraciones
éticas, que condiciona y limita por ello el ejercicio de los derechos subjetivos (...), con
lo que el principio se convierte en un criterio de valoracion de conductas, al que ha de
ajustarse el cumplimiento de las obligaciones, y que se traduce en directivas equivalentes
a lealtad, honorabilidad, probidad y confianza™’. De esta forma, la buena fe da origen a
las obligaciones que se extiendan de lo estrictamente pactado por el trabajador y el

empresario en el contrato laboral.

A la vista de todo lo expuesto, la jurisprudencia entiende por trasgresion de la
buena fe contractual aquella “actuacion contraria a los esenciales deberes de conducta
que deben presidir la ejecucion de la prestacion de trabajo y la relacion entre las partes™.
Asimismo, el abuso de confianza (modalidad de la trasgresion de la buena fe contractual)
“consiste en un mal uso o en un uso desviado por parte del trabajador de las facultades

que se le confiaron con lesion o riesgo para los intereses de la empresa”®®,

Ambos son reconocidos en el art. 54.2.d) ET como causa justificada del despido
disciplinario. No es necesario que la conducta del trabajador ocasione dafios o perdias en
la empresa, siempre que concurran la gravedad y culpabilidad suficiente, basta con que
provoque en el empresario la pérdida de confianza que tenia depositada en el trabajador;

la cual es “indispensable en la ejecucion del contrato de trabajo, lo que justifica su

5% DiAZ RODRIGUEZ, J.M.: “El concepto de buena fe en la causa de despido del articulo 54.2.D
"transgresion de la buena fe contractual"”, Anales de la Facultad de Derecho, nim. 17, 2000, pags. 43-46.

57 SSTSJ Madrid 4 de abril de 2018 (rec. 1588/2017) y Castilla-La Mancha 20 de noviembre de 2018 (rec.
1354/2018).

58 STSJ Castilla-La Mancha 24 de abril de 2012 (rec. 345/2012).
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extincion”®.

Se incurrird en trasgresion de la buena fe tanto si se produce de forma intencionada

o dolosa, como por negligencia o descuido imputable al trabajador®.

Dado el caracter amplio y ambiguo de este apartado, el empresario podra
reconducir a esta causa de despido cualquier incumplimiento no recogido expresamente
en la norma. Algunos de los incumplimientos mas habituales que se fundamentan en esta
causa son: “la concurrencia desleal con el empresario, las actividades que sean
incompatibles con la situacion de incapacidad temporal o con el trabajo, el abuso de
confianza y la infidelidad en el majeo de bienes de la empresa, el abandono del puesto de
trabajo que desorganiza injustamente el funcionamiento de la empresa, el uso del
ordenador para fines particulares, o la extralimitacion de funciones y la negligencia en el

desempefio de las funciones encomendadas por el empresario”®?.

2.5 La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo

normal o pactado

A través del contrato de trabajo, trabajador y empresario se comprometen a
intercambiar fuerza de trabajo por salario respectivamente. El trabajador no sélo ha de
prestar su mano de obra; sino que, ademas, para el buen funcionamiento de la empresa,
ha de hacerlo de una forma verdaderamente productiva con la que obtener una cierta
rentabilidad. “El rendimiento se configura como el resultado que el empresario espera
obtener de la prestacion de trabajo; es decir, el rendimiento es ante todo la utilidad que el
empresario consigue del trabajo desarrollado por el trabajador. No se contrata
simplemente para trabajar, sino para obtener una utilidad del trabajo”. En definitiva, el
rendimiento de trabajo es una parte esencial de la prestacion laboral, conectado con la
exigencia de productividad, y convirtiéndose asi en baremo para determinar el

cumplimiento del contrato de trabajo®.

Si bien la propia letra e) del art. 54.2 ET sefiala que la disminucion del rendimiento

59 SSTSJ Madrid 14 de septiembre de 2020 (rec. 97/2020) e Islas Canarias/Santa Cruz de Tenerife 30 de
enero de 2015 (rec. 585/2014).

60 STSJ Islas Canarias/Santa Cruz de Tenerife 29 de junio de 2007 (rec. 369/2007).

61 GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pags. 43-44.

62 GORELLI HERNANDEZ, J.: “La configuracion de los pactos extintivos sobre el rendimiento minimo y
su relacion con el despido disciplinario por disminucion de rendimiento”, Civitas. Revista espafiola de
derecho del trabajo, nim. 123, 2004, pags. 396-397.
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cumpla con las exigencias de gravedad y culpabilidad (“continuada y voluntaria”), la
jurisprudencia perfila los requisitos especificos que deben concurrir para que exista
incumplimiento contractual: “una efectiva disminucion del rendimiento con
cuantificacion de su diferencia con la actividad normal exigible , una continuidad en la
conducta y la voluntariedad que se estima existente cuando no se aprecia causa objetiva

ajena a la voluntad del trabajador”®,

A la hora de determinar si existe o no una disminucién del rendimiento de trabajo,
es necesario conocer cual es el rendimiento que funciona como referencia o rendimiento

normal.

Para determinarlo tradicionalmente se han utilizado dos criterios, el subjetivo y el
objetivo. “El subjetivo hace referencia a cudl sea el rendimiento del trabajador con
anterioridad al momento en que el empresario considere que el rendimiento no es
satisfactorio, rendimiento que debe objetivarse en funcion de la capacidad o destreza del
trabajador. Se trata, por tanto, de concretar el rendimiento normal en funcion del
habitualmente alcanzado por parte del trabajador (...) De otro lado, el criterio objetivo
hace referencia al rendimiento de terceros trabajadores, en el mismo o similar puesto de
trabajo, con idénticas o similares condiciones de trabajo”. Primando la aplicacion del
criterio subjetivo, y dejando al objetivo como un mecanismo supletorio a utilizar cuando
no existiera un registro o prueba del rendimiento concreto del trabajador. Igualmente,
cabe la posibilidad de pactar un rendimiento (“el pacto no es mas que un criterio objetivo
de determinar el rendimiento debido”), de manera individual a través del contrato de
trabajo o con caracter colectivo mediante el convenio colectivo. El rendimiento normal
ha de tomarse como referente a la hora de fijar el rendimiento pactado, pues de no ser asi

este puede ser abusivo®,

En el caso de los trabajadores con diversidades funcionales varias (discapacidad),
el empresario debera tener en cuenta la “capacidad real” de estos trabajadores al

establecer su rendimiento normal o pacto de trabajo (art. 20.3 ET).

Tal y como se ha indicado por la jurisprudencia, esta disminuciéon en el

rendimiento debe ser una falta continuada en el tiempo y voluntaria. De este modo, se

83 STSJ Extremadura 30 de julio de 2012 (rec. 314/2012).

% GORELLI HERNANDEZ, J.: “El rendimiento como causa de extincion del contrato de trabajo”, Derecho
& Sociedad, num. 53, 2019, pags. 68-70.
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exige una duracion en el tiempo y no una simple disminucion en un momento puntual o
de forma ocasional y esporadica; sin embargo, pese a exigir continuidad, no se requiere
que la conducta sea ininterrumpida, es decir, entre los dias de bajo rendimiento pueden
intercalarse un rendimiento normal. Asimismo, la disminucion ha de ser voluntaria y
expresa por parte del trabajador, excluyéndose toda situaciones en las que la baja
productividad se debe a causas ajenas a él (como, por ejemplo, enfermedad o baja
médica). Y, por ultimo, de acuerdo con la teoria gradualista, la disminucion del
rendimiento ademas ha de ser grave, no cabréa el despido en aquellos casos en los que se

produzca una reduccion leve del rendimiento®®.

Cuando la disminucion del rendimiento venga provocada por la ineptitud del
trabajador o la falta de adaptacién del mismo a las modificaciones operadas en su puesto
de trabajo, podra acudirse a la via de extincion del contrato por causas objetivas (arts.
52.a y b ET)®. Diferenciandose asi de la causa de despido disciplinario del art. 54.2.e)
ET al no concurrir en ellos el requisito necesario de la voluntariedad en la conducta del
trabajador.

2.6 La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el

trabajo

Tradicionalmente, la embriaguez habitual o toxicomania se ha considerada “como
un «defecto de conducta» o como una infraccion de «deberes conexos con el de disciplina
en el trabajo» (...) derivado de la conculcacion de los minimos deberes de convivencia 'y
comportamiento decoroso dentro de la empresa que obligan a los trabajadores a la no
realizacion de conductas molestas o inadecuadas en el &mbito laboral”®’. Al repercutir
negativamente la conducta del trabajador en la actividad laboral, en la mayoria de los

casos el despido disciplinario se podra fundamentar en la trasgresion de la buena fe.

El Estatuto de los Trabajadores sanciona tanto la embriaguez como la
toxicomania, por lo que habra que diferenciar una de la otra. Por un lado, la embriaguez
“es algo mas que beber, pues consiste en una turbacion pasajera de las potencias dimanado
del exceso con que se ha bebido vino u otro licor”; es decir, se castiga el estado que el

alcohol produce, no el hecho de consumirlo. Por otro lado, la toxicomania “se define

65 SSTSJ Catalufia 26 de noviembre de 2012 (rec. 5248/2012) y 4 de abril de 2013 (rec. 6478/2012).

86 GORELLI HERNANDEZ, J.: “La configuracion de los pactos extintivos sobre el rendimiento minimo y
su relacion con el despido disciplinario por disminucion de rendimiento”, cit., pags. 399.

67 STSJ Asturias 9 de julio de 2004 (rec. 878/2003).
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como el habito patologico de intoxicarse con sustancias que procuran sensaciones
agradables o que suprimen el dolor”; es decir, debe haber una dependencia al consumo
de dichas sustancias. El alcoholismo y la drogodependencia, como enfermedades
causadas por el “abuso de las bebidas alcoholicas” y por el “consumo habitual de
cualquier tipo de drogas” (ya sean duras o blandas), se incluiran dentro de la toxicomania

al tratarse de un comportamiento patol6gico®.

Los requisitos para que la conducta del trabajador sea considerada causa de
despido disciplinario son dos: la habitualidad en la embriaguez o consumo de sustancias

toxicas, y la repercuta negativa de la misma en la actividad del trabajador®®.

El requisito de habitualidad para la embriaguez, el cual se encuentra implicito en
la toxicomania, “exige una persistencia, un cierto enraizamiento en la vida del individuo,
es decir, una mas o menos continuidad en la practica de que se trate, aunque con intervalos
mas o menos regulares”. Ha de ser una conducta reiterada, no algo de forma esporadica
o puntual™. Aunque la jurisprudencia ha entendido que “los estados de embriaguez y
toxicomania van a operar con mas rigor para determinadas profesiones actuando en las
mismas independientemente de la habitualidad”; este es el caso de ocupaciones como la
de conductor profesional de automdviles, en la que, por sus especiales circunstancias, una
Unica situacion de embriaguez puede ser causa justificativa de despido dado el peligro y
la gravedad de la falta’.

Respecto a la repercusion negativa, no basta con que el empresario acredite la
embriaguez o toxicomania del trabajador, “sino que esta obligado a demostrar de modo
fehaciente que repercute negativamente sobre el trabajo, ya que de no hacerse asi, seria
inviable la convalidacion del despido”’2. La jurisprudencia ha considerado que la
repercusion negativa en el trabajo puede manifestarse a través de una disminucion del
rendimiento por parte del trabajador, el aumento del riesgo de que se produzca un
accidente o lesion, e incluso el desprestigio de la imagen o buen nombre de la empresa

como consecuencia de la conducta del trabajador (empresas ideoldgicas). Igualmente, la

% NORES TORRES, L.E.: “La embriaguez y la toxicomania como causa de despido disciplinario”, Revista
espafiola de drogodependencias, nim. 3, 2004, pags. 280-281.

89 STS 27 de noviembre de 2002 (rec. 3955/2001).
0 STSJ Madrid 29 de octubre de 2012 (rec. 4454/2012).

"1 SSTSJ Extremadura 29 de julio de 2011 (rec. 317/2011) e Islas Canarias/Las Palmas 20 de febrero de
2006 (rec.1212/2005).

2 3TSJ Islas Canarias/Santa Cruz de Tenerife 11 de noviembre de 2016 (rec. 291/2016).
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embriaguez o el consumo de drogas que se producen fuera del centro y tiempo de trabajo,
al formar parte de la vida privada del trabajador, Gnicamente podran ser sancionadas si

“tiene alguna repercusion en la prestacion laboral o en el interés de la empresa””3.

2.7 El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo al

empresario o a las personas que trabajan en la empresa

La letra g) del art. 54.2 ET fue introducida como causa de despido disciplinario
en la normativa laboral del afio 2003, por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y del orden social (art. 37.5). Ademas, con la finalidad de
establecer un principio de igualdad de trato y no discriminacion, su art. 28.1.d) define
acoso como “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la
religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacidn sexual de una persona,
que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno

intimidatorio, humillante u ofensivo”.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, ratifica y amplia esta conducta sancionable al incluir en la proteccion tanto el
acoso sexual (“cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” -art. 7.1-)
como el acoso por razon de sexo (“cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” -art. 7.2-).

De igual modo, las conductas de acoso estan condenadas en el art. 4.2.e) ET, el
cual establece que todo trabajador tiene derecho “al respeto de su intimidad y a la
consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccidn frente al acoso por razén
de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,
y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo”. Se regula todo aquel acto realizado
por un trabajador de la empresa que suponga una ofensa o ataque, tanto a la dignidad
como a la integridad fisica o moral, del propio empresario o cualquier persona que trabaje

en la misma; y que, en cualquier caso, sera sancionado con el correspondiente despido

3 STSJ Andalucia/Malaga 9 de junio de 2000 (rec. 462/2000).

29



disciplinario™.

Todas aquellas conductas de acoso que no se ajusten a esta causa de despido,
siempre y cuando concurran los requisitos exigidos, podrén ser objeto de despido por
medio de los apartados c) -ofensas verbales o fisicas- y d) -trasgresion de la buena fe
contractual- de este mismo art. 54.2 ET. Diferencidndose en que, para incurrir en esta

causa, “no se exige que la conducta del trabajador sea reiterada”".

En cuanto a la gravedad del incumplimiento, el Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (LISOS) califica como infracciones muy graves “el acoso
sexual” (art. 8.13) y “el acoso por razdn de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por razon de sexo, cuando se
produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial” (art.
8.13.bis). Asimismo, cuando se tenga constancia del acoso o se conozcan indicios claros
de su existencia, el encubrimiento del mismo constituird también causa de despido
disciplinario por no informa a la direccion de la empresa de tal situacion, ni adoptar

medida alguna para evitar su reiteracion’®.

En la actualidad, el acoso sexual encuentra una especial relevancia respecto al
resto, consistente en un comportamiento de caracter libidinoso que atenta contra la
dignidad de la mujer (gran mayoria de los casos) y del hombre en el trabajo,
comprendiendo “tanto las conductas condicionantes de la contratacion como las
posteriores a la misma, pudiendo provenir tanto de los actos de superiores como de

compaiieros de trabajo o incluso de terceros ajenos a la empresa”’’.
IV. FORMA DEL DESPIDO DISCIPLINARIO

La decisidn del empresario de finalizar la relacion laboral mediante el despido
disciplinario exige que se notifique por escrito al trabajador, “haciendo figurar los hechos
que lo motivan y la fecha en que tendra efectos” (arts. 55.1 y, genéricamente, 58.2 ET).

“El despido disciplinario es un acto formal y recepticio”, que se notificara a traves de un

" GORELLI HERNANDEZ, J. y GOMEZ ALVAREZ, T.: El despido disciplinario, Madrid (Difusion
Juridica), 2008, pags. 181-183.

> GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pag. 56.

6 STSJ Pais Vasco 20 de septiembre de 2016 (rec. 1550/2016).
7 STSJ Islas Canarias/Las Palmas 29 de septiembre de 2005 (rec. 1078/2004).
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documento escrito (llamado cominmente “carta de despido™) con el que garantizar al

trabajador una eventual tutela judicial®.

La carta de despido expone los hechos que conforman la causa de la decision
empresarial en relacion a detalles cronoldgicos, cuantitativos y circunstanciales que den
al trabajador afectado “un conocimiento claro, suficiente e inequivoco, de los hechos que
se le imputan para que, comprendiendo sin dudas racionales el alcance de aquellos, pueda

impugnar la decision empresarial, aprestando los medios adecuados de su defensa”’®.

No es necesario indicar con exhaustividad las conductas imputadas ni los
preceptos legales que el trabajador haya podido infringir, bastara con que la carta de
despido “proporcione al trabajador un conocimiento claro, suficiente e inequivoco” de los
mismos para que pueda preparar convenientemente su defensa®. Por el contrario, se
rechazara todas las “imputaciones genéricas e indeterminadas que perturban gravemente
aquella defensa” al otorgar, mediante tal ambigiliedad, una posicion de ventaja a la

empresasl.

Al ofrecer al trabajador un conocimiento pleno y fehaciente de la conducta
sancionada, se evitara que el empresario pueda alegar otras faltas distintas a las recogidas
en la comunicacion escrita del despido (art. 105.2 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social).

En caso de demanda del trabajador, tal y como fija el art. 105.1 de la Ley 36/2011
(en adelante LRJS), correspondera al propio empresario “la carga de probar la veracidad
de los hechos imputados en la carta de despido como justificativos del mismo”. Si los
hechos se demuestran ciertos y se tipifican como muy graves, habra que tener en cuenta
que las faltas muy graves prescriben “a los sesenta dias a partir de la fecha en que la
empresa tuvo conocimiento de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haberse
cometido” (art. 60.2 ET).

Otro de los elementos formales exigidos en la carta de despido es la fecha a partir
de la cual tendré efectividad el despido disciplinario, con independencia de su posterior

calificacion como procedente, improcedente o nulo.

8 VIVERO SERRANO, J.B.: “El despido disciplinario en el sector publico”, cit., pag. 15.
7 STSJ Madrid 24 de noviembre de 2014 (rec. 743/2014).

80 STS 12 de marzo de 2013 (rec. 58/2012).

81 STSJ Comunidad Valenciana 10 de enero de 2006 (rec. 3556/2005).
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Determinar la fecha de efectos del despido es igualmente de importante por fijar
el cese de la relacion laboral, como por dar a conocer al trabajador despedido el computo
del plazo de caducidad para poder impugnar el despido en caso de disconformidad con la
decision empresarial®?. Dicho plazo de caducidad sera “dentro de los veinte dias hébiles
siguientes a aqueél en que se hubiera producido”, e interrumpido por la presentacion de la
solicitud de conciliacion ante el drgano puablico de mediacion, arbitraje y conciliacion
competente (arts. 59.3 ET y, en anélogo sentido, 103.1 LRJS).

La fecha de efectos del cese es, por tanto, una garantia para el trabajador, pudiendo
ser la misma que la fecha de entrega de la carta de despido o posterior a ella®, pero nunca

anterior a su recepcion.

El art. 55.1 ET, en su segundo parrafo, también sefiala que por convenio colectivo
se podran afadir nuevas exigencias formales a la carta de despido, no pudiendo

menoscabar ni eliminar las ya exigidas.

La jurisprudencia ha considerado las condiciones formales del despido
disciplinario como requisitos ad solemnitatem, “resaltando que la existencia formal en la
comunicacion por escrito responde a la triple finalidad de proporcionar un conocimiento
adecuado de los hechos para poder impugnarlos sin indefension, de determinar los
motivos de la posible oposicion y de proceder a la delimitacion factica de una posible
controversia judicial”®*; por lo que su incumplimiento, en virtud de los arts. 55.4 ET y

108.1 LRJS, supondra la improcedencia del despido por razones formales.

El art. 55.2 ET faculta al empresario la posibilidad de subsanar o corregir los
defectos formales del acto de despido (“si el despido se realizara inobservando lo
establecido en el apartado anterior, el empresario podra realizar un nuevo despido en el
que cumpla los requisitos omitidos en el precedente”). Para logarlo, la empresa dispondra
de veinte dias, a contar desde el siguiente al del despido, para realizar uno nuevo; con el
abono de los salarios de devengados en los dias intermedios, asi como las cotizaciones a

la Seguridad Social. Asimismo, el empresario no podra subsanar los requisitos de forma

8 MENENDEZ-PIDAL Y DE MONTES, J.: “Consideraciones sobre la llamada "Carta de
Despido"”, Revista de Politica Social, nim. 62, 1964, pag. 15.

8 STSJ Pais Vasco 16 de octubre de 2018 (rec. 1819/2018).

8 SSTSJ Asturias 6 de noviembre de 2009 (rec. 2324/2009) y Galicia 24 de septiembre de 2018 (rec.
1554/2018).
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del despido por medio de cartas de aclaracion posteriores®, ni en el acto de conciliacion

extrajudicial®, ni durante el acto del juicio®’.

Lo que el legislador busca con este precepto es dar al empresario la posibilidad de

evitar la declaracion judicial de despido como improcedente por defectos formales®®.

Para finalizar, y como ya se indico en los parrafos anteriores, el despido es un acto
formal y recepticio, es decir, “necesariamente ha de ser conocida por el trabajador la
decision empresarial de proceder a su despido, correspondiendo al empresario la carga de

probar que ha notificado por escrito al trabajador el despido”®°.

La notificacion debera hacerse al trabajador personalmente, adoptandose todas las
medidas necesarias para ello, ya sea en el propio centro de trabajo o en el domicilio del
trabajador, mediante carta certificada con acuse de recibo, telegrama, burofax e, incluso,
por via notarial. De cualquier modo, “la negativa del trabajador a recibir la carta de
despido excusa a la empresa de intentar otro tipo de notificacion, entendiéndose que la
notificacion rehusada por parta del trabajador no la invalida”; siendo necesario la
presencia de un representante de los trabajadores o, en su defecto, de dos testigos que
puedan confirmar la negativa del mismo a recibir la carta. También serd admitida “la

notificacion a cualquier persona de su entorno cuando sea imposible su localizacion”®.

V. DESPIDO DISCIPLINARIO DE LOS REPRESENTANTES DE LOS
TRABAJADORES

En caso de que el trabajador despedido sea representante legal de los trabajadores
(esto es, miembro del comité de empresa o delegado personal) o delegado sindical,
disfrutara de una serie de garantias frente al despido disciplinario, las cuales no poseen el
resto de trabajadores.

La base de esta proteccion se encuentra en el art. 1 del Convenio nimero 135 de

la Organizacion Internacional del Trabajo, relativo a la proteccion y facilidades que deben

85 SSTSJ Comunidad Valenciana 27 de abril de 2001 (rec. 563/2001) y Madrid 16 de abril de 1998 (rec.
26/1998).

8 STSJ Catalufia 10 de julio de 2000 (2529/2000).

87 STSJ Catalufia 2 de octubre de 2000 (rec. 3984/2000).
8 STS 10 de noviembre de 2004 (rec. 5837/2003).

89 STS 19 de noviembre de 2014 (rec. 183/2014).

% GONZALEZ GONZALEZ, A.: El despido. Cuestiones practicas, jurisprudencia y preguntas con
respuesta, cit., pag. 61.
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otorgarse a los representantes de los trabajadores en la Empresa (OIT, en adelante), el
cual dispone que “los representantes de los trabajadores en la Empresa deberdn gozar de
proteccion eficaz contra todo acto que pueda perjudicarlos, incluido el despido por razén
de su condicion de representantes de los trabajadores, de sus actividades como tales, de
su afiliacion al Sindicato, o de su participacion en la actividad sindical, siempre que
dichos representantes acttien conforme a las leyes, contratos colectivos u otros acuerdos
comunes en vigor”. Englobando dentro del término “representantes de los trabajadores”
tanto a los representantes sindicales, como a los representantes electos (art. 3 Convenio
n® 135 OIT).

A este respecto, el tercer parrafo del art. 55.1 ET establece que, si el trabajador
afectado por el despido disciplinario fuera representante legal de los trabajadores o
delegado sindical, se debera proceder a “la apertura de expediente contradictorio, en el
que seran oidos, ademas del interesado, los restantes miembros de la representacion a que
perteneciere, si los hubiese”. Analogamente, el art. 106.2 LRJS también recoge que “en
los despidos de miembros de comité de empresa, delegados de personal o delegados
sindicales habra de aportarse por la demandada el expediente contradictorio legalmente

exigido”

Por su parte, el apartado a) del art. 68 ET, igualmente confirma estas garantias a
los miembros del comité de empresa y los delegados de personal, como representantes
legales de los trabajadores (“apertura de expediente contradictorio en el supuesto de
sanciones por faltas graves o muy graves, en el que seran oidos, aparte del interesado, el
comité de empresa o restantes delegados de personal”). Incorporandose los delgados
sindicales a la norma en virtud del art. 10.3 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto,
de Libertad Sindical (“los delegados sindicales, en el supuesto de que no formen parte del
comité de empresa, tendran las mismas garantias que las establecidas legalmente para los

miembros de los comités de empresa”).

Los arts. 30.4 (“los trabajadores designados no podran sufrir ningun perjuicio
derivado de sus actividades de proteccion y prevencion de los riesgos profesionales en la
empresa”) y 37.1 (“lo previsto en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores en
materia de garantias sera de aplicacion a los Delegados de Prevencién en su condicion de
representantes de los trabajadores™) de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de Riesgos Laborales, extienden también estas garantias estatutarias a los responsables y

delegados de la prevencidon de riesgos de la empresa.
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El expediente contradictorio “consiste esencialmente en la realizacion de una serie
de tramites en los que se ha de dar noticia al expedientado de los hechos que se le imputan
y también se le ha de dar la oportunidad de contestar a tales imputaciones™®?.

La exigencia del expediente contradictorio previo, en base al art. 68.c) ET, se
aplicara a “los representantes elegidos durante su mandato y durante el afio siguiente a la
expiracion de éste, también a los representantes electos antes de tomar posesion de sus
cargos, e incluso a los candidatos proclamados para la eleccion en tanto dure el proceso

electoral”; pero en ningun caso pudiendo extender esta garantia indefinidamente®.

De esta manera, el expediente contradictorio forma parte del grupo de garantias
que el legislador otorga a los representantes legales o sindicales de los trabajadores en
aras de proteger dicha fundicion representativa, en tanto que “supone una exigencia
adicional a la pura comunicacion escrita de la sancion o a la carta de despido, en el sentido
de que a la comunicacion que inicia el expediente, en la que deben figurar los hechos que
se le imputan al representante, debe seguir una fase o periodo en el que el posible
sancionado traslade sus criterios a la empresa, y que también lo hagan el resto de
representantes, o incluso se practiquen las pruebas necesarias”. Pudiéndose entender
como el conjunto de todos los procedimientos o acciones necesarias para que, formulando
las pertinentes alegaciones en contra, el trabajador expedientado pueda defenderse sobre

unos hechos susceptibles de ser sancionados disciplinariamente por su empresario %.

Esto no significa que el expediente contradictorio no actGa como un juicio previo,
sino que es el proceso que permite a los miembros del comité de empresay a los delegados
de personal ejercitar una adecuada defensa, poniendo en préactica las pruebas que se

consideren oportunas.

El contenido del expediente contradictorio puede ser muy variado, acudiendo a
los convenios colectivos pertinentes para determinar las normas a seguir: notificacion de
la apertura del expediente al trabajador afectado; comunicacion del pliego de cargos (dar
a conocer los hechos que se le imputan y son motivos del despido); designacion de un
secretario y un instructor del expediente imparciales; dar audiencia al trabajador

sancionado y al resto de representantes de los trabajadores para que expongan las

91 STS 4 de mayo de 2009 (rec. 789/2008).
92 STS 18 de febrero de 1997 (rec. 1868/1996).

9 JUNCO CACHERO, M.S.: “El expediente contradictorio en el despido disciplinario”, Temas laborales:
Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 119, 2013, pags. 229-231.
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alegaciones y proponga la préactica de las pruebas que estimen oportunas; y, por ultimo,
el expediente finalizarla con la notificacion por escrito de la sancion o del despido, o bien
con la exoneracion del trabajador®. Durante la realizacion del expediente contradictorio

se interrumpiran los plazos de prescripcion de las faltas laborales®.

En caso de no cumplir con tales garantias, el despido disciplinario de los
representantes legales de los trabajadores seré calificado por improcedente por falta de
forma®. Como se vera mas adelante, cuando el despido es calificado como improcedente
y el despedido es un representante legal de los trabajadores o un delegado sindical,
correspondera a éste la opcion de elegir entre su readmision o el abono de una
indemnizacién equivalente a treinta y tres dias de salario por afio de servicio,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo de
veinticuatro mensualidades; estando el empresario obligado a cumplirlo incluso cuando

la opcidn elegida sea la readmision (art. 56.4 ET).

Por Gltimo, el art. 55.1 in fine ET establece que “si el trabajador estuviera afiliado
a un sindicato y al empresario le constase, debera dar audiencia previa a los delegados
sindicales de la seccion sindical correspondiente a dicho sindicato”. Confirmado
igualmente por el apartado 3 del art. 10.3 de la Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS)
que, entre los derechos que tienen de los delegados sindicales, afiade el de “ser oidos por
la empresa previamente a la adopcion de medidas de caracter colectivo que afecten a los
trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular, y especialmente en
los despidos y sanciones de estos ultimos™. Es decir, es una defensa sindical preventiva
que otorga al trabajador afiliado “una proteccion reforzada frente al poder disciplinario

del empresario, a cuyo riesgo de abuso pueden resultar mas vulnerables™?’.

La funcién de la audiencia a los delegados sindicales es la de comunicar un
“proyecto de sancion o despido”, frente al cual estos puedan oponer argumentos y realizar
una defensa del trabajador afectado®®. De no conocerse la condicion de afiliado a un
sindicato del trabador, o de no existir en la empresa delegados sindicales correspondientes

al sindicato al que esta afiliado, el empresario no tendra la obligacién de proceder a esta

% STS 25 de septiembre de 2012 (rec. 4085/2011).

% STS 25 de enero de 1996 (rec. 1337/1995).

% STS 8 de junio de 2009 (rec. 2059/2008).

% STSJ Asturias 19 de diciembre de 2003 (rec. 720/2003).
% STS 16 de octubre de 2001 (rec. 3024/2000).
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audiencia previa®®.

La jurisprudencia ha apreciado cierta semejanza entre la audiencia previa a los
delegados sindicales en el despido de los trabajadores afiliados a un sindicato y la apertura
del expediente contradictorio en el caso de los representantes legales de los trabajadores,
en cuanto en ambas garantias “se trata de una proteccion reforzada de determinados
trabajadores por razones sindicales (...) que puede dar lugar a un cambio de la decision

proyectada por el empresario”®.

VI. CALIFICACION Y CONSECUENCIAS DEL DESPIDO
DISCIPLINARIO

De no encontrase conforme con la decision unilateral del empresario de finalizar
la relacion laboral, el trabajador podra recurrir el despido disciplinario ante los 6rganos
judiciales pertinentes. Para ello, entre las reglas generales de todo proceso laboral
ordinario que trata la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (arts. 80 a 101), el
legislador incluye ademés un procedimiento especial atendiendo a la materia en conflicto
(arts. 103 a 113), aplicable a la impugnacién de toda dedicion empresarial que suponga
la extincion del contrato de trabajo. Concluyendo este proceso laboral con el dictado de
la correspondiente sentencia, en la que el juez calificara el despido en el fallo de la

mismal®l,

A tal efecto, el art. 55.3 ET dispone que, una vez impugnado por el trabajador
afectado, “el despido sera calificado como procedente, improcedente o nulo”. Ratificado
a su vez por el art. 108.1 LRJS, al establecer que “en el fallo de la sentencia, el juez

calificara el despido como procedente, improcedente o nulo”.

Recordar que, como ya se mencion6 anteriormente, en virtud de los arts. 59.3 ET
y 103.1 LRJS, el plazo de caducidad del que dispone el trabajador para impugnar la accién

de despido sera dentro de los veinte dias habiles siguientes a la fecha de efectos del

9 SSTS 7 de julio de 2016 (rec. 3970/2015) y 9 de mayo de 2018 (rec. 3051/2016).
100 STS 12 de julio de 2006 (rec. 2276/2005).

101 pEREZ AMOROS, F.: “Los efectos juridicos y econdémicos del despido disciplinario procedente,
improcedente y nulo en el ordenamiento juridico laboral espafiol”, Revista Ciencia Juridica y Politica, nim.
1, 2015, pags. 54-57.
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mismo. Trascurrido dicho plazo, la decision extintiva adquiere firmeza al entenderse que

el trabajador acepta el despido con todas sus condiciones!®?,

Asi como, que la carga de la prueba corresponderd al empresario, al ser el
interesado en extinguir la realizacién laboral por los hechos expuestos en la carta de
despido (art. 105.1 LRJS).

1. Despido procedente

El despido disciplinario sera calificado como procedente ‘“cuando quede
acreditado el incumplimiento alegado por el empresario en su escrito de comunicacion”
(arts. 55.4 ET y 108.1 LRJS). Es decir, sera procedente cuando queden probados los
hechos alegados por el empresario en la carta de despido, al igual que la gravedad y
culpabilidad del trabajador en el incumplimiento. Ademas, el despido también debera de

cumplir con los requisitos formales previstos en el primer apartado del mismo art. 55 ET.

Respecto a los efectos del despido disciplinario, tanto el art. 55.7 ET como el art.
109 LRJS determinan que la procedencia de la decision empresarial “convalidara la
extincion del contrato de trabajo que con aquel se produjo, sin derecho a indemnizacion
ni a salarios de tramitacion”. Una vez confirmado el despido, la relacién laboral entre el
trabajador y el empresario se extinguirda definitivamente, quedando ambas partes
liberadas de sus respectivas obligaciones, a excepcion de las obligaciones pendientes
nacidas con anterioridad.

Ademas, se causara la baja del trabajador en la Seguridad Social al cesar las
obligaciones de cotizacion por cuenta del empresario. En este sentido, siempre y cuando
cumpliera con los requisitos legalmente establecidos, el trabajador despedido tendra
derecho a recibir la prestacion por desempleo, al encontrarse en situacion legal de
desempleo en virtud del art. 268.4 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS),
en el que se estable que “en el supuesto de despido o extincion de la relacion laboral, la
decision del empresario de extinguir dicha relacion se entendera, por si misma y sin

necesidad de impugnacion, como causa de situacion legal de desempleo”.

Se dispondra de quince dias para solicitar dicha prestacién, a contar a partir de la

102 FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J. y QUIROS HIDALGO, J.G.: “Error o defectos en la identificacion
del empresario y caducidad de la accion de despido disciplinario”, Revista Digital Facultad de Derecho,
nam. 4, 2011, pags. 2-3.
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notificacién del primer despido puesto que “el ejercicio de la accion contra el despido o
extincion no impedira que se produzca el nacimiento del derecho a la prestacion” (arts.
268.1y 4 LGSS).

2. Despido improcedente

Los arts. 55.4 ET y 108.1 LRJS establecen que el despido disciplinario sera
declarado improcedente cuando el empresario no pueda demostrar el incumplimiento
grave y culpable alegado en el escrito de comunicacion y por el cual se despidié al
trabajador, o cuando la forma de producirse el despido no cumpliera con lo establecido
en el art. 55.1 ET. Es decir, se considerara que existen dos modalidades para la
calificacion de la decisién extintiva como improcedente, por razones de fondo y por

razones de forma.

Una vez calificado como improcedente por los Tribunales, “en el plazo de cinco
dias desde la notificacion de la sentencia, podra optar entre la readmision del trabajador
o0 el abono de una indemnizacion” (arts. 56.1 ET y, en analogo sentido, 110.1 LRIS).
Trascurrido dicho plazo, si el empresario no ejerciera su derecho de opcidn, se entendera

que la opcidn elegida es la de readmitir al trabajador (art. 56.3 ET).

De optarse por la readmision, en base al art. 110.1 LRJS, ésta debera de ser “en
las mismas condiciones que regian antes de producirse el despido”, reanudando el
contrato laboral y las prestaciones reciprocas entre ambas partes. Abonando ademas los
salarios de tramitacion correspondientes al trabajador readmitido, esto es, “la suma de los
salarios dejados de percibir desde la fecha de despido hasta la notificacién de la sentencia
que declarase la improcedencia o hasta que hubiera encontrado otro empleo, si tal
colocacion fuera anterior a dicha sentencia” (art. 56.2 ET).

Si hubiesen trascurrido mas de noventa dias habiles desde la fecha en que se
present6 la demanda por despido, el empresario “podré reclamar al Estado los salarios
pagados al trabajador que excedan de dicho plazo”. De ser insolvente el empresario, sera
el propio trabajador el que pueda reclamar los salarios de tramitacion (art. 116 LRJS).

El empresario tendra el deber de “comunicar por escrito al trabajador, dentro de
los diez dias siguientes a aquel en que se le notifique la sentencia, la fecha de su
reincorporacién al trabajo, para efectuarla en un plazo no inferior a los tres dias siguientes
al de la recepcion del escrito” (art. 278 LRIJS). Pudiéndose realizar un nuevo despido en

los siete dias siguientes a la notificacion de la sentencia, “cuando el despido fuese
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declarado improcedente por incumplimiento de los requisitos de forma establecidos y se

hubiese optado por la readmision”, con el fin de solventar los defectos formales anteriores
(art. 110.4 LRJS).

Por contra, si se optase por la indemnizacion (confirmandose asi la extincion del
contrato de trabajo), el art. 56.1 ET fija el importe de esta indemnizacion en “treinta y tres
dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo

inferiores a un afo, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades”.

El Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero, y la posterior Ley 3/2012, de 6 de
julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral introdujeron dos
modificaciones significativas en los efectos econémicos del despido improcedente. Por
un lado, la reduccién de la tradicional indemnizacién de cuarenta y cinco dias por afio de
servicio con un tope de cuarenta y dos mensualidades; y por otro lado, la supresién de los
salarios de tramitacion cuando el empresario opte por el pago de la correspondiente

indemnizaciéon®,

Debido a la reforma laboral de 2012, el célculo de la indemnizacion variaré en
funcién del inicio de la relacién laboral, pues esta nueva indemnizacion del art. 56.1 ET
solo sera de aplicacion para los contratos nacidos a partir del 12 de febrero de 2012. En

el caso de relaciones laborales nacidas con anterioridad se preveran dos tramos.

El primer tramo, hasta el 11 de febrero de 2012 (incluido), la formula a aplicar
sera de cuarenta y cinco dias de salario por afio de servicio prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio. El segundo tramo, desde el 12 de febrero hasta la
fecha de extincion, sera el correspondiente a treinta y tres dias de salario por afio de
servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio. El célculo
y suma de éste no podré ser superior a setecientos veinte dias de salario, salvo que del
calculo del primer tramo resultase un nimero de dias superior, pues de ser asi se aplicara
éste como importe indemnizatorio maximo; sin que, en ningun caso, dicho importe pueda

ser superior a cuarenta y dos mensualidades®*.

Para concluir, y como ya se habia avanzado, en el supuesto de que el trabajador

103 JURADO SEGOVIA, A.: “Las nuevas reglas en materia de indemnizacion por despido improcedente y
salarios de tramitacion tras la reforma laboral de 2012”, Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, nim. 109, 2014, pags. 91-92.

14 | |l OMPART BENNASSAR, M.: “Claves judiciales de la indemnizacion por despido
improcedente”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 134, 2016, pags.
168-171.

40



despedido fuese un representante legal de los trabajadores o un delegado sindical, los arts.
56.4 ET y 110.2 LRJS otorgan a éstos el derecho de opcién entre la readmision o la
indemnizacién. Entendiéndose que, al igual que sucede con el empresario, de no
efectuarse la eleccion, se optara por la readmision; siendo siempre ésta de obligado
cumplimiento para el empresario. Para el despido improcedente de los representantes de
los trabajadores, el derecho a los salarios de tramitacion se conservara con independia de

los que mismos opten por la readmision o la indemnizacion.
3. Despido nulo

La ultima de las posibles calificaciones del despido disciplinario es la nulidad.
Siendo considerado por los arts. 55.5 ET y 108.2 LRJS como nulo, aquel despido que
“tenga por movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o
en la ley, o bien se produzca con violacion de derechos fundamentales y libertades

publicas del trabajador”.

En el segundo parrafo de ambos preceptos legales, el legislador reconoce una lista
de supuestos que por si mismos determinarian la nulidad del despido. Esto no quita que,
estando el trabajador en dichas circunstancias, el despido pueda ser declarado como
procedente cuando quede probado que se produjo por motivos ajenos, no relacionados y

validamente consignados:

- Los despidos de las trabajadoras durante la suspension del contrato de trabajo

por nacimiento, adopcidn, acogimiento o paternidad.

- Los despidos de las trabajadoras durante la suspension del contrato de trabajo

por riesgo durante el embarazo o la lactancia natural.

- Los despidos de las trabajadoras durante la suspension del contrato de trabajo

por enfermedades causadas por embarazo, el parto o la lactancia natural.

- Los despidos de las trabajadoras cuya notificacion se haya realizado en una
fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalizase dentro del periodo de

suspension.

- Los despidos de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio hasta

el comienzo del periodo de suspensién.

- Los despidos de los trabajadores hayan solicitado uno de los permisos de los

arts. 37.4 (nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o
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acogimiento), 5 (nacimiento prematuro de hijo, o que deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto) y 6 ET (guarda legal de un menor de
doce afios 0 una persona con discapacidad, o cuidado directo de un familiar
hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad), o estén disfrutando de

ellos.

- Los despidos de los trabajadores que hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el art. 46.3 ET (excedencia por cuidado de hijo).

- Los despidos de las trabajadoras victimas de violencia de género cuando
ejerciten los derechos que les confiere la legislacion laboral (reduccion o
reordenacién de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de
centro de trabajo o de suspensién de la relacion laboral).

- Los despidos de los trabajadores que se hayan reincorporado a su puesto de
trabajo tras haber disfrutado de los periodos de suspension del contrato por

nacimiento, adopcion, gurda con fines de adopcion o acogimiento.

El juez podra pronunciarse sobre la causa del despido, con independencia de la
forma del mismo, cuando se acreditara como movil alguno de los supuestos mencionados
(art. 108.3 LRJS).

Para que se dé la nulidad del despido, no basta con que el trabajador afirme el
caracter discriminatorio del mismo, sino que ha de aportar indicios suficientes de que la
decision empresarial lesiona sus derechos fundamentales. Por su parte, el empresario se
encargara de probar la legitimidad de la causa de despido y su caracter no discriminatorio
(“se trata de una auténtica carga probatoria y no de un mero intento de negar la
vulneracion de derechos fundamentales -lo que claramente dejaria inoperante la finalidad

de la prueba indiciaria-")'%.

Declarado el despido disciplinario como nulo, el trabajador sera readmitido en las
mismas condiciones anteriores al despido, abonandole también los salarios dejados de
percibir (arts. 55.6 ET y 113 LRJS).

105 3STSJ Cataluiia 5 de abril de 2019 (rec. 30/2019) y Comunidad Valenciana 5 de diciembre de 2017 (rec.
2739/2017).
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TERCERA PARTE: CONCLUSIONES

Una vez documentado y analizado la actualidad laboral sobre el despido
disciplinario se puede concluir que:

Primera.- Debido a que se produce un abaratamiento de los costes del despido
tras la reforma del mercado laboral de 2012, la indemnizacion percibida por el trabajador
en caso de declararse el despido disciplinario como improcedente paso a ser de treinta y
tres dias de salario por afio de servicio con un maximo de veinticuatro mensualidades,
muy inferior a la tradicional cuantia indemnizatoria de cuarenta y cinco dias por afio de
servicio con un tope de cuarenta y dos mensualidades. Ademas, también se suprimieron

los salarios de tramitacidn de optarse por la extincion indemnizada.

Segunda.- El despido disciplinario es la maxima sancion que el ordenamiento
laboral permite aplicar al empresario ante los incumplimientos mas graves del trabajador.
La decision empresarial necesita de una causa justa con gran trascendencia laboral, es
decir, el trabajador deberd cometer una infraccion de las obligaciones contraidas en el
contrato de trabajo que justifique la decisién empresarial.

De igual modo, deberad de apreciarse una cierta proporcion entra la falta en el
trabajo y la sancion aplicable a la misma. En el enjuiciamiento del despido habra de
tenerse en cuenta la teoria gradualista, valorando las infracciones bajo los criterios de
individualizacion y de proporcionalidad. Sin olvidar, que el incumplimiento debe ser
contractual, por lo que nunca podra sancionarse al trabajador por conductas realizadas

fuera del normal desarrollo de la actividad laboral.

Tercera.- El despido disciplinario debe venir justificado por alguna de las causas
legalmente tasadas en el articulo 54.2 del Estatuto. Este listado de conductas forma una
lista cerrada, por lo que cualquier incumplimiento que se considere motivo de despido
debera encajar en alguna de dichas causas; ademas de cumplir con los requisitos de

gravedad y culpabilidad suficientes.

Dada la generalidad con la que el legislador dota a algunos de los
incumplimientos, las causas alegadas por la empresa pueden abarcar conductas muy
variadas. Por ejemplo, la transgresion de la buena fe contractual por parte del trabajador,
gue se ha convertido en la causa mas amplia del listado al no especificar todos los
comportamientos que se engloban dentro de dicha conducta, pudiéndose utilizar para

aquellas de acciones que no encajen en el resto de supuestos tasados.
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Para incurrir en la transgresion de la buena fe contractual no es necesario causar
dafio a la empresa ni realizar una actividad delictiva, bastard con que la conducta del
trabajador conlleve la pérdida de confianza que el empresario depositd en €l. Por lo que,

incluso, podra comprender a todas las demas causas de despido.

Cuarta.- De todas las causas de extincion del contrato de trabajo recogidas en el
articulo 49.1 del Estatuto de los Trabajadores, tan solo en las letras i (“por despido
colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion”) y k
(“por despido del trabajador”) el legislador habla propiamente de despido. Ni siquiera la
extincion de la letra 1 (“por causas objetivas legalmente procedentes”), comunmente

conocida como despido objetivo, recibe tal denominacion.

La figura a la que el articulo 49.1.k) hace referencia es el despido disciplinario del
trabajador, desarrollado en profundidad en los articulos 54 y 55 del Estatuto. Dicha
extincion responde a la voluntad autbnoma del empresario de dar por finalizada la
relacion contractual, una capacidad inherente a su poder de direccion como titular de la

empresa.

Se trata de un poderoso instrumento de control con el lograr la disciplina necesaria

para el buen funcionamiento de la empresa.

Quinta.- El requisito de la gravedad en los incumplimientos contractuales del
trabajador es un concepto muy amplio. Mientras que hay causas en las que bastara con
qgue la conducta se realice una sola vez para producir el despido disciplinario del
trabajador (como es el caso de la indisciplina, o las ofensas verbales o fisicas), en otras
sera necesario que el incumplimiento tenga una continuidad o reiteracién en el tiempo
(como en las faltas de asistencia o puntualidad, la disminucion en el rendimiento, o el

acoso).

Por medio de la negociacion colectiva se podra fijar graduaciones diferentes en
las sanciones para las faltas del trabajador, permitiendo a los convenios colectivos

modificar los requisitos necesarios para justificar el despido.

Sexta.- El despido disciplinario tiene un caracter formalista muy elevado y debe
cumplir una serie de requisitos para que sea valido, lo que evitara cualquier préactica

abusiva por parte del empresario.

A efectos de evitar la indefension al trabajador ante la potestad disciplinaria del

empresario, y con el fin de que el mismo conozca las razones de su despido, la carta de
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despido debe incluir los hechos justificativos que dan fin a la relacion laboral. Asimismo,
también deberd constar la fecha a partir de la cual surtira efectos la decision empresarial
y el contrato de trabajo quedard extinto; necesaria, ademas, para conocer el plazo de

caducidad de la accion.

Configurandose la carta de despido como el elemento basico para la posterior
impugnacion del despido por parte del trabajador. Luego, el incumplimiento u omision
de las formalidades del despido disciplinario tendrd como consecuencia directa la
improcedencia del despido. Teniendo el empresario un plazo de veinte dias habiles para
subsanar o corregir cualquier defecto formal que se haya podido cometer en el acto de

despido.

La negociacién colectiva vuelve adquirir un papel relevante en la concrecion de
las exigencias que debe seguir el empresario al realizar la carta de despido, afiadir nuevos

requisitos de forma a los ya establecidos en la ley.

Séptima.- Los representantes legales de los trabajadores y los trabajadores
afiliados a un sindicato gozaran de una proteccién especial frente al despido disciplinario,

la cual no poseen el resto de trabajadores.

De tratarse del despido de un representante legal, debido a su condicion, sera
necesario la apertura de un expediente contradictorio previo. En caso de ser un afiliado a
un sindicato, la proteccién consistira dar una audiencia previa a los delegados sindicales
de su seccion sindical. Y, al igual que sucede con el resto de requisitos formales, su

omision conllevara la improcedencia del despido.

Las mismas garantias estatutarias se extenderan también a los responsables y
delegados de la prevenciéon de riesgos de la empresa.

Octava.- La improcedencia del despido disciplinario del trabajador puede venir
dado por modalidades, por defectos de fondo cuando el empresario no pueda demostrar
el incumplimiento grave y culpable, o por defectos de forma cuando la notificacion del

no cumpliera con los requisitos legalmente establecidos.

En este ultimo caso, una vez declarada la improcedencia del despido y readmitido
al trabajador, con el fin de solventar los defectos formales cometidos, el empresario tendra
la posibilidad de realizar un nuevo despido en el plazo de siete dias. Con esta nueva
oportunidad, se pretende evitar que las conductas muy graves del trabajador queden sin

sancion.
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Las conclusiones del presente trabajo se pueden estructurar de una forma breve
cuando se analiza y se conoce el despido disciplinario del trabajador, pues este es un
instrumento de control importante y necesario para todas las estructuras que cuentan con
un amplio personal laboral. Es importante conocer las variaciones y reformas que ha
sufrido durante el tiempo esta modalidad de extincion contractual, enfocando esta
herramienta como una justificacion por parte del ente organizador, para una correcta
eficacia y eficiencia de todo su personal; logrando con esto los objetivos planteados del

presente trabajo fin de master.
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