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ABSTRACT

The termination of employment contract involves the cessation of all
their effects. Typically, the parties to an employment contract may freely
agree on the stipulations entered into. However, not the case, what happens
is when the end of it. In this case only, we can only terminate a contract of}
employment, when you find your right justified in the Law

These causes of extinction will be studied in this paper which will start
with a brief introduction about the evolution of the extinction of the
employment contract, a reference to the latest labor reform operated in
Spain to focus on extinctive cases covered by law, with particular emphasis
on non-voluntary situations both the employer and the employee, including
in the latter the extinction of the employment contract if the employee is a
victim of domestic violence. To understand that extinction is the result on
the occurrence of a unique situation that requires the worker to take the

decision to terminate his contract because of "social force majeure”.

RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

La extincion del contrato de trabajo supone el cese de todos sus efectos.
Normalmente, las partes que intervienen en un contrato de trabajo, pueden
pactar de forma libre las estipulaciones relativas a su concertacion. Sin
embargo, no sucede lo mismo, cuando lo que ocurre es la finalizacion del
mismo. En este caso, unicamente, solo podemos extinguir un contrato de
trabajo, cuando encuentre su razon justificada en la Ley.

Estas causas de extincion, seran objeto de estudio en el presente
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documento que partira con una breve introduccion sobre la evolucion
acerca de la extincion del contrato de trabajo, una referencia a la tltima
reforma laboral operada en Espana, para, por ultimo, centrar el trabajo en
los supuestos extintivos regulados legalmente, haciendo especial hincapié
en aquellas situaciones no voluntarias tanto del empresario como del
trabajador, incluyendo en esta tltima modalidad la extincion del contrato de
trabajo cuando la trabajadora sea victima de violencia de género, al
entender que la extincion es fruto de la concurrencia de una situacion
singular que obliga a la trabajadora a adoptar la decision extintiva y que es

una “causa de fuerza mayor social”.
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LA EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y SU FUNDAMENTO.
MARCO JURIDICO:

Se entiende por extincion del contrato de trabajo, segin Alonso Olea “la
terminacion del vinculo que liga a las partes con la consiguiente cesacion definitiva de
las obligaciones de ambas”.

Dado que la extincion del contrato de trabajo implica para el trabajador la pérdida
de su empleo, resulta comprensible que el ordenamiento juridico deba proceder a
regular este tema, especificando al menos cuales son las causas —que deben ser, ademas,
causas tasadas- que permiten que se produzca licitamente la extincidon. Estas causas
justificadoras de una extincion licita son trece y aparecen especificadas en el apartado 1
del articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores —precepto que lleva por rubrica
precisamente la de “extincion del contrato”-, que las ordena por letras, correlativamente
de la a) a la m); procede a su regulacion en los articulos 50 a 57.

Ademés de los preceptos anteriores, el marco juridico de la extincidon del contrato
de trabajo estd conformado por otros articulos del Estatuto de los Trabajadores que
tienen una incidencia directa sobre la materia. Véase el articulo 14 que trata sobre la
extincion del contrato de trabajo durante el periodo de prueba; o el articulo 33 sobre la
responsabilidad del Fondo de Garantia Salarial en caso de insolvencia o concurso del
empresario; o el articulo 58 sobre faltas y sanciones de los trabajadores que pueden
suponer la extincion de la relacion laboral.

La extincion del contrato de trabajo esta intimamente ligada con otras normas que
no deben pasar por alto como la Ley Orgéanica de Libertad Sindical 11/1985, la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995, la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social
36/2011, la Ley General de la Seguridad Social 1/1994, la Ley sobre Infraccion y
Sanciones en el Orden Social 5/2000, entre otras.

La normativa reguladora de la extincion del contrato de trabajo tiene caracter
imperativo, ya que los preceptos legales del Estatuto de los Trabajadores sobre esta
materia tienen la consideracion de normas de derecho necesario absoluto y forman parte
del denominado orden publico laboral.

La regulacion legal de las causas de extincion tiene sentido porque aunque el
trabajador esté mas interesado en la conservacion del empleo, quiere que se le
reconozca en todo momento la posibilidad de resolver libre y voluntariamente el

contrato; ese interés estd protegido por el derecho al trabajo y a la libre eleccion de



profesion u oficio (articulo 35.1' de la Constitucion Espafiola). El empresario, por el
contrario, suele buscar el mayor grado posible de libertad en la contratacion y de gestion
de la mano de obra, interés que encuentra su fundamento legal en el derecho a la

libertad de empresa (articulo 38> de la Constitucion Espaiiola).

LA EXTINCION DEL_CONTRATO DE TRABAJO EN EL REAL DECRETO
LEY 3/2012, DE 10 DE FEBRERO, DE MEDIDAS URGENTES PARA LA
REFORMA DEL MERCADO LABORAL:

El Real Decreto-Ley 3/20123, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, publicado el 11 de febrero y de validez inmediata, es,
como se manifiesta en su Exposicion de Motivos, una reforma de envergadura que
afecta a los fundamentos mismos de nuestro modelo sociolaboral. “Los cambios
normativos que introduce suponen una reformulacion de aspectos esenciales en la
regulacion de las instituciones basicas del Derecho del Trabajo, tanto individual como
colectivo, y trascienden lo sustantivo para incidir en otros ambitos como el procesal
laboral o el de la proteccion social, reflejando, en definitiva, un cambio conceptual de
las reglas del juego™. En este estudio vamos a abordar los cambios operados en esta

reforma y que guardan relacion con el objeto del trabajo.

1 Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningun caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexo.

2 Se reconoce la libertad de empresa en el marco de la economia de mercado. Los
poderes publicos garantizan y protegen su ejercicio y la defensa de la productividad, de
acuerdo con las exigencias de la economia general y, en su caso, de la planificacion.

3 La denominada reforma laboral de 2012 no es producto de una sola norma, como en
tantas ocasiones anteriores la modificacion de nuestro ordenamiento juridico laboral
se ha llevado a cabo en dos fases. La primera a través de un Real Decreto Ley por
razones de extraordinaria y urgente necesidad, y, posteriormente, tras su convalidacion
parlamentaria, la norma con rango de Ley se ha utilizado como proyecto de la Ley que,
tras su paso por el Congreso de los Diputados y el Senado, con la incorporacion de la
correspondientes enmiendas, se ha convertido en Ley: Vid. BLASCO PELLICER, A.
La extincion del contrato de trabajo en la reforma laboral de 2012, Ed: Tirant lo
Blanch, Valencia, 2013, pag. 11.

4 Vid. MOLINA NAVARRETE, Cristobal “De las reformas laborales a un nuevo, e
irreconocible, estatuto del trabajo subordinado”, articulo doctrinal n°® 348, Ed: Dialnet,
2012.



Para ello debemos detenernos en la Seccidon 4* que versa justamente sobre la
“extincion del contrato”. El primero de los articulos, el 49 del Estatuto de los
Trabajadores, sufre dos modificaciones: si se extingue el contrato de trabajo por fuerza
mayor, sigue siendo necesario que lo contraste la autoridad laboral, y se ha de realizar
por un procedimiento regulado en el articulo 51 del ET, pero antes en su apartado 12 y
ahora en su apartado 7. También, en el caso de que se extingan contratos de trabajo de
forma colectiva —despido colectivo regulado en el articulo 51- ya no es necesario
obtener la previa autorizacion de la autoridad laboral.

El articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores titulado “extincion por voluntad del
trabajador” se modifica en el sentido de que ya no son causas de extincion las
modificaciones sustanciales que redunden en perjuicio de su formacion profesional si se
realizan conforme al articulo 41. El articulo 50 queda redactado de la siguiente manera:
“Seran causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato:
a) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo llevadas a cabo sin
respetar lo previsto en el articulo 41 de esta Ley y que redunden en menoscabo de la
dignidad del trabajador. b) La falta de pago o retrasos continuados en el abono del
salario pactado. c¢) Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte
del empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a
reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de trabajo en los supuestos
previstos en los articulos 40 y 41 de la presente Ley, cuando una sentencia judicial
haya declarado los mismos injustificados. 2. En tales casos, el trabajador tendra
derecho a las indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente”.

El articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores sobre “despido colectivo” también
sufre importantes modificaciones por el RD Ley 3/2012, de 10 de febrero. En primer
lugar decir que se reforma el régimen juridico del despido colectivo ya que no es
necesaria la autorizaciéon de la autoridad laboral, aunque sigue siendo necesario un
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores, es decir, se simplifica el
procedimiento comunicando a la autoridad laboral la apertura del periodo de consultas,
que sera el enlace con la entidad gestora de las prestaciones por desempleo y con la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, ademas, velara por la efectividad del periodo
de consultas, podra remitir advertencias y recomendaciones a las partes aunque, en
ningun caso, supondran la paralizacion ni la suspension del procedimiento, conocera el
resultado tras el periodo de consultas, podrd impugnar los acuerdos adoptados pero, sin

lugar a dudas, pasa a ser un “actor secundario” en el procedimiento. También, en



relaciéon con la simplificacion del procedimiento se reduce la documentacion a
presentar, centrada en la necesaria para justificar la concurrencia de los hechos.
Ademas, pierde relevancia la intervencion de los representantes de los trabajadores en la
consecucion de un acuerdo y, por tanto, de su capacidad en esta instancia, articulandose
en otra via, la judicial, y dentro de la modalidad procesal creada para el despido
colectivo.

Sobre el articulo referido al despido colectivo, también se introducen dos tipos de
cambios muy significativos que afectan, por un lado, a las circunstancias
desencadenantes de la situacion de crisis y, por otro, a la justificacion de la medida.
Respecto a las primeras, se incluye la disminucion persistente del nivel de ventas -antes
solo de ingresos- como causa econdmica, entendiéndose que la disminucion -de
ingresos o de ventas- merece el calificativo de “persistente” si se produce durante 3
trimestres consecutivos, y que concurre causa organizativa cuando se produzcan
cambios en el “modo de organizar la produccion”. Respecto a la justificacion de las
medidas, se limitan a la acreditacion de las causas alegadas, eliminandose toda
referencia legal a que la empresa deba justificar que de su concurrencia se deduzca la
razonabilidad de la decision extintiva. También desaparece la obligacion expresa de que
en las empresas de 50 o mas trabajadores el empresario acompafie a la documentacion
iniciadora del procedimiento de regulacion de empleo el denominado “plan de
acompanamiento social”. Se contempla la obligacion de las empresas que lleven a cabo
un despido colectivo que afecte a mas de 50 trabajadores -excepto las que se hubieran
sometido a un procedimiento concursal- de ofrecer a los afectados un plan de
recolocacidn externa, a través de empresas de recolocacion autorizadas, plan que debera
estar disefiado para un periodo minimo de 6 meses y cuyo coste de elaboracion e
implantacion no recaera, en ningin caso, sobre los trabajadores.

Otra de las modificaciones efectuadas es que se recoge la posibilidad de que por
convenio colectivo o acuerdo en periodo de consultas se establezcan prioridades de
permanencia a favor de determinados trabajadores como los que tengan cargas
familiares, mayores de determinada edad o discapacitados. Se establece la obligacion de
efectuar una aportaciéon econémica al Tesoro Publico por parte de las empresas con
beneficios que realicen despidos colectivos y que incluyan a trabajadores de 50 o mas
afnos de edad; aportacion que se hard en los términos y condiciones establecidos en la
disposicion adicional decimosexta de la Ley 27/2011, de reforma de las pensiones (a la

que da nueva redaccion la disp. final 4* RDL), con las consideraciones que se recogen



en la Disposicion Transitoria 12* del RDL para las empresas afectadas que hayan
realizado despidos ya autorizados antes del 12 de febrero de 2012.

En cuanto al despido colectivo, regulado en el articulo 52 del estatuto de los
Trabajadores se introducen los siguientes cambios para los supuestos de falta de
adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto, se
establece la obligacion del empresario de ofrecer un curso (para el que no se fija plazo
de duracion —antes méaximo de 3 meses-), antes de proceder a la extincion del contrato,
dirigido a facilitar la adaptacion a estos cambios, no pudiéndose acordar la extincion
antes de que transcurran como minimo 2 meses desde que se introdujo la modificacion
o (novedad introducida) desde que finaliz6 la formacion dirigida a la adaptacion.
Ademas, en el computo de las faltas de asistencia al trabajo como causa objetiva de
extincion del contrato no se tendra en cuenta el indice de absentismo de la plantilla, de
modo que bastard para que el trabajador incurra en esta causa de despido con que,
dentro de un periodo de 12 meses, sus faltas al trabajo, justificadas pero intermitentes,
alcancen el 20 por 100 de las jornadas hébiles en dos meses seguidos, o el 25 por 100 en
4 discontinuos (con anterioridad, ademas de esta circunstancia debia concurrir la que
ahora se suprime consistente en que el indice de absentismo total de la plantilla del
centro de trabajo superase el 2,5 por 100 en los mismos periodos de tiempo) °.

El despido improcedente regulado en al articulo 56 del Estatuto de los Trabajadores
es otro de los preceptos que sufre una importantisima modificacion a efectos de recorte
en los costes del despido. En primer lugar desaparece el llamado “despido exprés”
generalizando para todos los despidos improcedentes la indemnizacion de 33 dias con
un tope de 24 mensualidades que venia prevista para los despidos objetivos
improcedentes de trabajadores con contrato de fomento de la contratacion indefinida
que, ahora se deroga’. Se establece que su pago determinara la extincion del contrato,
que se entenderd producida en la fecha del cese efectivo en el trabajo. La indemnizacion
33/24 sera de aplicacion a los contratos suscritos a partir del 12 de febrero de 2012. Para
los contratos formalizados con anterioridad a esa fecha -incluidos los de fomento de la
contratacion indefinida- el calculo de la cuantia a indemnizar se hara siguiendo un doble

régimen: 45 dias de salario por afio de servicio por el tiempo de prestacion de servicio

5 En relacion con el control del absentismo, en este caso debido a incapacidad temporal,
la Disposicion Adicional 4* del RDL recoge el mandato al Gobierno de estudiar en 6
meses la modificacion del régimen juridico de las Mutuas "para una mas eficaz gestion"
de la misma.

6 Disposicion Derogatoria Unica.1 a).



anterior a 12 de febrero de 2012 y 33 dias de salario por afio por el posterior. El importe
indemnizatorio resultante no podra ser superior a 720 dias de salario (24
mensualidades), salvo que del calculo de la indemnizacion por el periodo anterior al 12
de febrero de 2012 resultase un nimero de dias superior, en cuyo caso se aplicara éste
como importe indemnizatorio maximo, sin que el mismo pueda ser superior a 42
mensualidades, en ningun caso. Y en cuanto a los salarios de tramitacion, el trabajador
solo tendra derecho al abono de salarios de tramitacion cuando la empresa opte por la
readmision o en los despidos declarados nulos. De esta regla se exceptian los
representantes legales de los trabajadores y los delegados sindicales a quienes
corresponde elegir entre readmision o indemnizacion y que, sea cual sea la opcion,
tendran derecho a los salarios de tramitacion.

Otra modificacion importante es el régimen de pago de indemnizaciones por el
Fondo de Garantia Salarial en supuestos de extincion del articulo 33.8 del Estatuto de
los Trabajadores. En las empresas de menos de 25 trabajadores el FOGASA asumira 8
dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo
inferiores al afo, de la indemnizacion, en los casos de extincion de contratos indefinidos
(ahora solo de éstos) por las causas de los articulos 51 y 52 [antes solo 52 ¢)] del
Estatuto de los Trabajadores o del articulo 64 de la Ley Concursal. Este resarcimiento al
empresario (que es quien reclamard el pago de esta cantidad) no se dard cuando la
extincion del contrato haya sido declarada improcedente, tanto en conciliacion
administrativa o judicial como mediante sentencia.

Debemos tener en cuenta como se han adaptado los mencionados cambios en la
Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social. Para ello, se han adecuado los diferentes
preceptos a la nueva realidad relativa a la supresion de la autorizacion administrativa de
la autoridad laboral en los procedimientos de regulacion de empleo suspensivos
(ERTES) y extintivos (ERES). Las impugnaciones de suspensiones contractuales y
reducciones de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
y por fuerza mayor, se articulan, en atencion al caracter individual o colectivo de la
decision empresarial, a través de las modalidades procesales de movilidad geografica y
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo’ y de conflictos colectivos®. Se
introducen ajustes en la regulacion procesal del despido disciplinario que proyectan el

nuevo régimen juridico de los salarios de tramitacion, modificandose los preceptos

7 Articulo 138 LRIS.
8 Articulos153 a 162 LRIJS.
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relativos a la posicion de las partes, los efectos del despido improcedente y al recurso
contra la sentencia de declaraciéon de improcedencia del despido’.

Se crea una nueva modalidad procesal por despido colectivo'®, cuya regulacion se
concreta en los siguientes puntos: es aplicable a los despidos colectivos iniciados con
posterioridad a 12 de febrero de 2012"'"; dependiendo de si los efectos se extienden a un
ambito territorial no superior a una Comunidad Auténoma o superior a ésta, seran los
Tribunales Superiores de Justicia y la Audiencia Nacional, respectivamente, los que
conozcan de estos procesos en unica instancia; la decision empresarial podra
impugnarse por los representantes legales o sindicales de los trabajadores por los
siguientes motivos: (1) por no concurrir la causa legal indicada en la comunicacion
escrita, (2) por no respetarse lo previsto en los articulos 51.2 -periodo de consultas- y
51.7 -expediente de fuerza mayor- del ET, o (3) porque la decision extintiva se haya
adoptado con fraude, dolo, coaccidon o abuso de derecho. Para presentar la demanda -
que, en caso de que el periodo de consultas hubiera finalizado con acuerdo, también
debera dirigirse contra los firmantes del mismo- no sera necesario agotar ninguna de las
formas de evitacion del proceso (conciliacion, mediacion previa o reclamacion previa).
La demanda debera presentarse en el plazo de caducidad de 20 dias desde la
notificacion a los representantes de los trabajadores de la decision de despido colectivo
adoptada por el empresario al finalizar el periodo de consultas (los dias del mes de
agosto seran inhdbiles -nueva redaccion del primer parrafo del art. 43.4 LRJS-). El
proceso gozara de preferencia absoluta sobre cualquier otro asunto, excepcion hecha de
los referidos a tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas, y tendra
caracter urgente, no admitiéndose recurso contra las resoluciones de tramitacion que se
dicten, salvo el de declaracion inicial de incompetencia.

La sentencia podra declarar la decision extintiva ajustada a derecho'?, nula" o no

ajustada a derecho'*. La impugnacion individual de la extincion del contrato de trabajo

9 Articulos 105.3 [derogado por Disposicion Derogatoria tnica 1. ¢) RDL], 110y 111-,
respectivamente, de la LRJS.

10 Articulo 124 LRIJS.

11 Disposicion Transitoria 11* RDL

12 Cuando el empresario habiendo cumplido lo previsto en los articulos 51.2 o 51.7 del
ET, acredite la concurrencia de la causa legal esgrimida.

13 En los casos en que no se haya respetado lo previsto en los articulos 51.2 0 51.7 del
ET, u obtenido la autorizacion judicial del juez del concurso en los supuestos en que
esté legalmente prevista, asi como cuando la medida empresarial se haya efectuado en

11



en el marco de un despido colectivo se sigue atribuyendo a los Juzgados de lo Social
por el cauce previsto para los procesos por despidos objetivos estableciéndose, ciertas
especialidades: cuando el objeto del debate verse sobre preferencias atribuidas a
determinados trabajadores, éstos también deberan ser demandados. Igualmente deberan
serlo los representantes de los trabajadores cuando la medida cuente con su
conformidad. Si una vez iniciado el proceso individual se plantea demanda por los
representantes de los trabajadores contra la decision empresarial, el proceso se
suspendera hasta la resolucion de la demanda formulada por los representantes de los
trabajadores, que una vez firme tendrd eficacia de cosa juzgada sobre el proceso
individual. El despido serd nulo, ademas de por los motivos recogidos en el
articulo 122.2 de la LRIJS: (1) cuando se incumpla lo previsto en los articulos 51.2
051.7 del ET, o cuando no se hubiese obtenido la autorizacion judicial del juez del
concurso, en los supuestos en que esté legalmente prevista y (2) cuando no se respeten
las prioridades de permanencia que pudieran estar establecidas en las leyes, los
convenios colectivos o en el acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas, si bien
esta nulidad no afectara a las extinciones que dentro del mismo despido colectivo
hayan respetado las prioridades de permanencia.

Para terminar, debemos hacer alusion a lo estipulado en la Disposicion Derogatoria
Unica, que establece: “La disposicién transitoria tercera de la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, que preveia
para los supuestos de extincion de contratos indefinidos celebrados a partir del 18 de
junio de 2010, ordinarios o de fomento de la contratacion indefinida, por despido
objetivo o colectivo o por las causas del articulo 64 de la Ley Concursal, el
resarcimiento por el FOGASA de una parte de la indemnizacion equivalente a 8 dias de

salario por ano de servicio, prorratedndose por meses los periodos inferiores al ario”.

vulneracion de derechos fundamentales y libertades publicas o con fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho
14 Cuando el empresario no haya acreditado la concurrencia de la causa legal indicada
en la comunicacion extintiva.
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SUPUESTOS EXTINTIVOS:

a) Por voluntad conjunta del empresario y trabajador. Esta causa de extincion

supone la finalizacion de la relacion laboral entre la empresa y el trabajador con la

simple aceptacion de las partes. Dentro de la misma podemos englobar tres

modalidades” .

» Mutuo acuerdo.

El articulo 49.1.a) del Estatuto de los Trabajadores sefiala que el contrato de trabajo
se extinguird “por mutuo acuerdo de las partes”; lo cual es evidente porque, al igual
que la voluntad concorde de empresario y trabajador da origen al contrato de trabajo,
también, en sentido contrario, una voluntad concorde de ambos puede poner fin al
mismo. Aunque la extincion se produce por la conjuncion de ambas voluntades como ya
hemos dicho, lo mas normal es que se derive de la propuesta de una de las partes y sea
aceptada por la otra.

La Ley no sefiala requisito formal alguno para que deba entenderse producida la
extincion por mutuo acuerdo, de tal manera que la extincion puede ser tanto expresa
como tacita, y aparecer formalizada tanto de modo verbal como escrito en un
documento de saldo y finiquito -documento por el que se declara concluida la relacion
laboral y liquidadas las deudas y las obligaciones nacidas de la misma-, “en el que

6> Para que tenga efectos

deben constar las firmas de ambas partes del contrato
extintivos es preciso que ademas de la liquidacion de las deudas pendientes, se
manifieste de forma clara y expresa la voluntad de poner fin al contrato.

El mutuo acuerdo extintivo del contrato ha de carecer de vicios en el
consentimiento prestado (error, violencia, intimidacién o dolo) por las dos partes del
contrato, ya que, en caso contrario, resultaria nulo. La alegacion y prueba de la
existencia de vicios en el consentimiento a la hora de formalizar el acuerdo extintivo
corresponde a quien los alega. Se exige igualmente que, para la validez del negocio

extintivo del contrato, su causa no sea ilicita o contraria a las leyes; en caso contrario,

devendria ineficaz.

15 Vid. SUAREZ GONZALEZ, F, La terminacion del contrato de trabajo,
Publicaciones del Real Colegio de Espana en Bolonia, Madrid, 1967, pag. 21.

16 Vid. GARCIA RUBIO, M.A., El recibo de finiquito y sus garantias reales, Ed: Tirant
lo Blanch, Valencia, 1995, pag. 13.
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» Causas consignadas validamente en el contrato.

Dispone el articulo 49.1.b) del Estatuto de los Trabajadores que el contrato de
trabajo se extinguira por las causas consignadas validamente en el contrato, salvo que
las mismas constituyan abuso de derecho manifiesto por parte del empresario.

La posibilidad de incluir en el contrato de trabajo causas de cuyo cumplimento
dependa la extincion del vinculo contractual, supone una aplicacion de la doctrina
general de las condiciones previstas en los articulos 1.113 y siguientes del Cédigo Civil.
Concretamente, las denominadas condiciones resolutorias, que suponen que la relacion
juridica de la que depende se mantenga en sus efectos hasta que el acontecimiento
previsto se cumpla, en cuyo caso la relacion se extinguira.

Lo anterior es posible gracias a la libertad de pacto entre las partes del contrato,
reconocida en el articulo 3.1.a) del Estatuto de los Trabajadores; pero sujeta, en
consecuencia, a sus mismas limitaciones. Por ello, si las condiciones resolutorias
pactadas tropiezan con alguna de las limitaciones legales, jugara lo dispuesto en el
articulo 9.1 del Estatuto de los Trabajadores sobre la nulidad parcial del contrato: la
correspondiente condicion se entendera por no puesta, entendiéndose completado el
contrato por los preceptos juridicos adecuados que, derivados de lo dispuesto en las
normas estatales o en el convenio colectivo aplicable, hayan resultado desconocidos o
conculcados.

Nada dice el Estatuto de los Trabajadores sobre el procedimiento a seguir en el caso
del cumplimiento de la condicion resolutoria pactada en el contrato para proceder a su
extincion. Por ello, dado el caracter supletorio del Codigo Civil, hay que concluir que el
cumplimiento de la condicion no determina de modo automatico la extincién del
contrato de trabajo, sino que es precisa la denuncia del contrato por la parte que la
quiera hacer valer. La extincioén del contrato de trabajo en esta modalidad no da lugar
legalmente a ningun tipo de indemnizacion a favor del trabajador, lo que no impide que

se haya pactado otra cosa en el contrato.

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

La causa c) del articulo 49.1 del Estatuto de los Trabajadores (expiracion del

tiempo convenido en la realizacion de la obra o servicio objeto del contrato) hace

referencia a los supuestos en los que las partes validamente fijan el término cierto,

determinado o determinable, del contrato de trabajo, pero esto sélo podran hacerlo
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validamente dentro de la estructura de los supuestos posibles de contratacion temporal —
articulos 11 y 15-.

Todos los contratos de duracion determinada que tengan establecido plazo maximo
de duracion, incluso los de practicas y para la formacion, si fueron concertados por una
duracion inferior a la maxima legal se entenderan prorrogados automaticamente hasta
dicho plazo cuando no medie denuncia o prérroga expresa y el trabajador contintie
prestando servicios. El término ha de ser denunciado (si el contrato temporal es superior
a un afio, precisa quince dias de preaviso, articulo 49.1 del Estatuto de los
Trabajadores). Si no es denunciado y agota su maxima duracion legal, el contrato se
convierte en indefinido, salvo prueba de su naturaleza temporal.

A la finalizacion de los contratos temporales —a excepcion de los formativos,
interinidad- el empresario vendra obligado a abonar al trabajador una indemnizacion
econdmica equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resulte “de abonar
ocho dias de salario por cada ario de servicio”. La indemnizacion ird aumentando en
razon a la fecha en que se haya celebrado el contrato temporal, desde los ocho dias de

salario por afio de servicio, hasta los doce a partir del 1 de enero de 2015".

b) Por voluntad del trabajador. “La terminologia que habitualmente se maneja en el

ambito laboral para hacer referencia a esta posibilidad es variada, y asi se habla con
cardcter general de “desistimiento”, aunque cuando nos referimos al trabajador este
termino se sustituye por el de “dimision” o “abandono” en funcion del caracter

_ oy T
sorpresivo de la decision extintiva ™

>. Por tanto, el trabajador, libremente, puede
extinguir por iniciativa propia el contrato que regula su relacion laboral. Los supuestos

existentes son los que a continuacion se describen.

» Dimision del trabajador.

El trabajador puede dimitir por su sola voluntad sin necesidad de alegar ninguna
causa. El articulo 49.1.d) del Estatuto de los Trabajadores sefala que el contrato de
trabajo se extinguira “por dimision del trabajador, debiendo mediar el preaviso que

1955

serialen los convenios colectivos o la costumbre del lugar Precisamente, la

17 Disposicion Transitoria decimotercera L. 35/2010

18 Vjd. CEINOS SUAREZ, A., El desistimiento como causa de extincién del contrato de
trabajo, Ed: Thomson Aranzadi, Navarra, 2008, pag. 24.

19 Vid. MARTINEZ GIRON, J, La dimision del trabajador, Actualidad Laboral n° 20,
1990, pag. 227.
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regulacion contenida en este precepto junto con la que recoge el articulo 50 del Estatuto
de los Trabajadores permite diferenciar “entre los supuestos de dimision ordinaria,
denominacion que ampara todos aquellos casos que entran en el articulo 49.1.d), y la
dimision extraordinaria, expresion que la doctrina reserva a las situaciones que
encajan en el articulo 49.1.j) y que se caracteriza por pertenecer al geénero del
desistimiento como negocio juridico’”. Para definir el concepto de dimision debemos
acudir al Diccionario de la Real Academia Espafiola puesto que el Estatuto de los
Trabajadores no lo hace. Se define como la “renuncia o el abandono de un empleo o
una comision”. Esta es la nocion que también maneja el Tribunal Supremo de esta causa
extintiva del contrato de trabajo al sefialar que la dimision del trabajador supone una
actuacion por su parte que, de manera siempre clara y terminante, demuestre su
deliberado propésito de dar por terminado el contrato de trabajo”'.

La dimision libre del trabajador como causa de extincidon del contrato de trabajo
supone una excepcion a la regla general que, en materia de contratos, contiene el
articulo 1.256 del Codigo Civil, segun el cual, el cumplimiento del contrato no puede
dejarse al arbitrio de uno de los contratantes. La posibilidad de que el trabajador pueda
extinguir su contrato por propia voluntad y sin necesidad de alegar ninguna causa
determinada se ha justificado por alguna sentencia del Tribunal Supremo en base al
caracter personalisimo de la prestacion laboral del que deriva que no se pueda imponer
al trabajador la subsistencia del contrato en contra de su voluntad®.

De igual modo, se justifica en la consagracion del articulo 35.1 de nuestra
Constitucion Espafiola del derecho al trabajo y el derecho a la libre eleccion de
profesion u oficio, lo que necesariamente exige que el trabajador sea libre para poder
extinguir el contrato de trabajo cuando lo considere oportuno (STS 5-3-90). Teniendo
declarado también el TS que el ejercicio por el trabajador de su facultad de dimitir no
colisiona con el principio de indisponibilidad de derechos del articulo 3.5 del Estatuto
de los Trabajadores, “pues, como es evidente, no se halla en la esfera de lo indisponible
el cese por voluntad del trabajador™ .

En cualquier caso, debe mediar el plazo de preaviso que sefiale el convenio

colectivo, contrato y, en su defecto, segun costumbre del lugar (generalmente quince

20 Vid. MARTIN VALVERDE, A vy otros, Derecho del Trabajo, Ed: Tecnos, Madrid,
pag. 728.

21 STS de 3-6-88.

22 STS de 26-4-91.

23 STS de 13-10-89.
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dias). La insuficiencia o falta de preaviso puede dar lugar a que se descuenten en el
finiquito las cantidades previstas en el convenio correspondiente. El trabajador que

dimite no tiene derecho a indemnizacién ni a percibir la prestacion por desempleo

» Abandono.

El preaviso es un requisito formal cuyo incumplimiento ni impide la dimisién del
trabajador, aunque deberd la indemnizacion correspondiente al empresario; ni implica
que el trabajador no tenga voluntad de extinguir el contrato. Y es que la dimisioén del
trabajador puede manifestarse también de modo tacito, deducida de actos u omisiones
que muestren el propdsito del trabajador de dar por terminado el contrato. Asi aparece la
figura del abandono de trabajo que, no es mas que una dimisién no preavisada; pero
manifestada en hechos concluyentes, que no dejen margen de duda razonable sobre la
intencion y alcance extintivo del contrato.

Todo ello con independencia de que el convenio colectivo aplicable pueda
establecer requisitos formales para que el trabajador pueda cesar voluntariamente en el
trabajo; y es que, como se ha sefalado, “es perfectamente admisible que se produzca un
cese voluntario sin que el trabajador haya preavisado a la empresa o sin que ésta le
haya ofrecido la liquidacion final con los requisitos formales que el convenio
establece”™.

Debemos tener en cuenta que no todas las ausencias al trabajo constituyen un
abandono en sentido estricto. Para que exista abandono deben concurrir las siguientes
notas caracteristicas: que haya cese del trabajo; que no exista declaracion del mismo;
que haya una intencidn de extinguir el contrato, sin que sea preciso que esa voluntad se
manifieste de forma expresa y literal, sino que puede deducirse de hechos, actos u

omisiones que asi lo evidencien.

» Resolucion por causas justas.

Establece el articulo 49.1.j) del Estatuto de los Trabajadores que el contrato de
trabajo se extinguira “por voluntad del trabajador fundamentada en un incumplimiento
contractual del empresario”. Prevision completada, como después se sefiala, por el
articulo 50 del citado texto legal que establece cuales son los incumplimientos

empresariales —mejor, causas justas- que posibilitan al trabajador la solicitud de la

24 STSJ de Catalufia 9-7-08 (rec. 3745/08).
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resolucion del contrato y las consecuencia indemnizatorias correspondientes. Hay que
sefalar la existencia de una regla seglin la cual “en las obligaciones reciprocas solo la
parte perjudicada por un incumplimiento puede optar entre exigir el cumplimiento o
resolver el contrato™”.

Cuando en la legislacion se establece una enumeraciéon determinada, es habitual
plantear la cuestion del cardcter abierto o cerrado de la enumeracion correspondiente.
En materia del articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores el tema carece de sentido
dado que su letra c) se refiere a “‘cualquier otro incumplimiento grave de sus
obligaciones por parte del empresario”, lo que evidencia el cardcter abierto de la
enumeracion de conductas que se pueden reconducir al precepto. Por ello, establece la
jurisprudencia, que ha de entenderse que la gravedad del incumplimiento exigida en el
articulo 50.1.c) ha de vincularse no a cualquier tipo de incumplimiento, sino “a la
manifestacion de una voluntad empresarial deliberadamente rebelde al cumplimiento
de las obligaciones o a un hecho obstativo suficientemente significativo dentro de la
economia del contrato que impidiera la continuidad del mismo” (STS 3-12-87).

Por tanto, puede solicitar el trabajador la extincion del contrato de trabajo cuando
se proceda a modificar de forma sustancial las condiciones su trabajo siempre que
redunden en perjuicio de su formacidon profesional o en menoscabo de su dignidad.
También podra hacerlo en caso de falta de pago o retrasos continuados en el abono del
salario. O cuando se produzca cualquier otro incumplimiento grave por parte del
empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a
reintegrar al trabajador en los supuestos de movilidad geografica y modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo cuando una sentencia judicial haya declarado
los mismos injustificados. En estos casos el trabajador tiene que solicitar la extincion de
su relacion laboral en el Juzgado de lo Social. Asimismo tiene derecho a una
indemnizacion de 33 dias de salario por afio trabajado, con un limite de 24

mensualidades.

c) Por voluntad del empresario. Entre las causas de extincion de las relaciones

laborales, el Estatuto de los Trabajadores contempla una serie de incumplimientos

graves del trabajador, asi como la concurrencia de causas objetivas que imposibiliten la

25 Vid. ALONSO OLEA, M, El Despido, Ed: Estudios Politicos, Madrid, 1975, Pag. 16.
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relacion laboral, tanto individual como colectiva, o el desarrollo de la actividad

empresarial.

» Despido disciplinario por incumplimiento grave y culpable del trabajador.

El articulo 49.1.k) del Estatuto de los Trabajadores sefiala que el contrato de trabajo
se extinguira “por despido del trabajador”; expresion “despido” que el Tribunal
Supremo entiende referida al despido disciplinario. Si bien, este despido disciplinario
no es mas que una especie de un género —el despido- que engloba todos aquellos
supuestos de cese impuesto por el empresario al trabajador atn fundado en causa ajena
a su incumplimiento contractual grave o culpable.

Es el articulo 54.1 del Estatuto de los Trabajadores —rotulado, precisamente,
“despido disciplinario”- quien dispone que “el contrato de trabajo podra extinguirse
por decision del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y
culpable del trabajador”; enumerando a continuacion una serie de conductas del
trabajador que se califican de “incumplimientos contractuales” a efectos de despido
disciplinario. Que el incumplimiento que justifica el despido deba ser incumplimiento
contractual significa que la conducta del trabajador ha de ser contraria a las obligaciones
y deberes derivados de su contrato de trabajo en vigor. El incumplimiento de estos
deberes es reconducible a las diversas causas de despido disciplinario del articulo 54 del
Estatuto de los Trabajadores.

El incumplimiento contractual del trabajador ha de estar calificado por las notas de
gravedad y culpabilidad. Exigencias legales que han dado lugar a una doctrina
jurisprudencial consolidada que podriamos sintetizar con las siguientes notas: ambos
requisitos son de exigencia acumulativa; debiendo ambos requisitos apreciarse sin la
menor duda razonable; y, la culpabilidad no ha de ser necesariamente dolosa, sino que,
en muchas ocasiones, puede bastar la simple falta de diligencia en el cumplimiento de
las obligaciones. Pero deben tenerse en cuenta, en todo caso, las caracteristicas
personales del trabajador que pueden, en ocasiones, disminuir los niveles de
culpabilidad (STS 14-10-87). Por ultimo, para determinar la existencia de la gravedad y
de la culpabilidad han de ponderarse todos sus aspectos, objetivos y subjetivos, teniendo
presentes los antecedentes, de haberlos, y las circunstancias coetaneas asi como las
circunstancias concurrentes y la realidad social.

Si el contrato de trabajo se extingue por despido disciplinario, el acto del despido

tiene efectos extintivos constitutivos, produciendo la extincion del contrato desde su
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fecha. Como causas del despido disciplinario encontramos: las faltas repetidas e
injustificadas de asistencia y puntualidad al trabajo; la indisciplina o desobediencia en el
trabajo; las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la
empresa, o a los familiares que convivan con ellos; la transgresion de la buena fe
contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo; la disminucion
continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo normal o pactado; la embriaguez
habitual o toxicomania, si repercuten negativamente en el trabajo y el acoso por razén
de origen racial o étnico, de religion, 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.

» Despido por causas objetivas.

El articulo 49.1.j) del Estatuto de los Trabajadores establece que el contrato se
extinguird “por causas objetivas legalmente procedentes”. Esto significa que el hecho
de que la normativa haga referencia a “causas objetivas” significa que su ocurrencia no
es producto de intencionalidad alguna del trabajador ni tampoco del empresario. Ello,
porque en materia de extincion por causas objetivas no hay intencionalidad alguna por
parte del trabajador, la conducta de éste no cabe reconducirla al régimen sancionador ni
por tanto, al ejercito de poder disciplinario del empresario.

Ademas, para producirse el efecto extintivo del contrato han de ser causas objetivas
pero “legalmente procedentes™; lo que significa que sera el propio Estatuto quien
recogera a cuales de esas causas se les reconoce esa condicion; a las causas recogidas en
la legislacion, pues, y no a otras, sera a las que habra que aparejar el efecto extintivo
correspondiente. El tema se encuentra considerado en el articulo 52 del mismo texto
legal, rotulado “extincion del contrato por causas objetivas.

El hecho de que el articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores prevea que el
contrato de trabajo se extinguird por causas objetivas legalmente procedentes, podria
hacer pensar en el juego extintivo automatico de las mismas sobre el contrato de trabajo
a partir de su aparicion; lo que no se corresponde con la realidad legislativa dado que el
articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores, expresamente referido a la “forma y efectos
de la extincion por causas objetivas”, parte de la base, como se ha de ver, de que para
que se produzca la extincion va a ser necesario un acto unilateral del empresario que

haga valer la causa correspondiente frente al trabajador. Razon por la que se habla, bien
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en la doctrina de los tribunales bien en la legislacion, tanto de extincion del contrato por
causas objetivas como de despido objetivo.

Son causas objetivas de extincion del contrato: la ineptitud del trabajador conocida
o sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva en la empresa. Si se conoce esa
ineptitud durante el periodo de prueba, no se puede alegar con posterioridad. También
lo es, la falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su
puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables. Previamente el empresario
deberd ofrecer al trabajador un curso dirigido a facilitar la adaptacion a las
modificaciones operadas. Durante la formacion, el contrato de trabajo quedard en
suspenso y el empresario abonara al trabajador el salario medio que viniera percibiendo.
La extincidon no podra ser acordada por el empresario hasta que no hayan transcurrido,
como minimo, dos meses desde que se introdujo la modificacién o desde que finalizo la
formacion dirigida a la adaptacion.

Otras causas son, las amortizaciones de puestos de trabajo por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccidon, y en numero inferior al establecido para el
despido colectivo. También las faltas de asistencia, ain justificadas pero intermitentes,
que alcancen el 20% de las jornadas hébiles en dos meses consecutivos siempre que el
total de faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcance el 5 % de las jornadas
habiles, o el 25% en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce meses
habiles. Y, por ultimo, la insuficiencia de consignacioén presupuestaria para la ejecucion
de planes y programas publicos, es decir, en aquellas situaciones en que las cantidades

asignadas se agoten antes de su finalizacion.

» Despido colectivo y por fuerza mayor.

Para que un despido sea colectivo es necesario que afecte a un nimero de
trabajadores determinados, pero también que las extinciones contractuales se funden “en
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion”. Por eso, en doctrina
unificada del Tribunal Supremo que para la existencia de un despido colectivo no basta
con que afecte al nimero de trabajadores necesario para ello, sino que resulta
imprescindible que se base en la existencia de las causas a que alude el articulo 5.1 del
Estatuto de los Trabajadores. Las causas son las mismas que las que cabe hacer jugar en
los despidos econdmicos individuales y/o plurales del articulo 52. ¢).

Las causas econdmicas suponen que de los resultados de la empresa se desprenda

una situacién econdmica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas
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actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios o
ventas. Se entenderd que la disminucion es persistente si, durante tres trimestres
consecutivos, el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al
registrado en el mismo trimestre del afio anterior. Las causas técnicas cuando se
produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de
produccion. Las causas organizativas, cuando se produzcan cambios, entre otros, en el
ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la
produccion. Y, las causas productivas existen cuando se produzcan cambios, entre
otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretender colocar en el

mercado.

ESPECIAL _ATENCION A OTROS SUPUESTOS DE EXTINCION DEL
CONTRATO DE TRABAJO:

a) Por desapariciéon del trabajador: Segun el articulo 49.1.e) del Estatuto de los

Trabajadores, el contrato se extingue “por muerte, gran invalidez o invalidez

permanente total o absoluta del trabajador*®”.

» Muerte.

La causa extintiva regulada en el Estatuto de los Trabajadores, en su articulo
49.1.e) establece que la muerte del trabajador es causa de extincion del contrato bien
por la imposibilidad sobrevenida de cumplir la prestacion, bien por el carécter
personalisimo de la prestacion laboral. De este modo, si un trabajador fallece se produce
la extincion automatica de la relacion laboral”’. El caracter personal de la prestacion de
servicios no queda desvirtuado en los supuestos en que el trabajador es objeto de
sustituciones ocasionales y consentidas por el empresario, y que en estos casos, el
eventual fallecimiento del trabajador contratado no ocasiona una novaciéon contractual
en la persona del trabajador, sino que el contrato se extingue y si el empresario quiere
contar con los servicios de un sustituto tendra que celebrar un nuevo contrato.

La muerte del trabajador, como hecho que deriva en la extincion del contrato, no

impone ni al empresario ni a los familiares del fallecido el cumplimiento de formalidad

26 Vid. LUJAN ALCARAZ, J. y otro, La extincion del contrato de trabajo por invalidez
permanente del trabajador y su discutible indemnizacion”, Relaciones Laborales, 1994,
pag. 375.

27 STSJ de Murcia 8-10-96.
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alguna. Los familiares o allegados al fallecido deben, Unicamente, poner en
conocimiento del empresario dicha circunstancia a los efectos oportunos. Ademas, los
herederos de un trabajador fallecido pueden ser acreedores de una serie de derechos del
causante que pueden hacer efectivos tras su obito. Tienen derecho a los siguientes:

. Reclamacion de los créditos laborales nacidos durante la vigencia del
contrato y no satisfechos antes del fallecimiento, ya que los herederos se convierten en
titulares, entre otros, de los derechos y obligaciones que derivan de la relacion laboral
que tenia el trabajador fallecido. Esos derechos los pueden ejercitar los herederos, bien
mediante la sucesion procesal, en los procesos iniciados por el fallecido antes de su
muerte, bien iniciando el procedimiento con posterioridad a la misma. Los herederos
tienen derecho a reclamar y obtener, judicialmente si es preciso, cualquier derecho,
nacido durante la vigencia del contrato y no satisfecho, del que derive el derecho a

percibir una cantidad en concepto de salario o percepcion extrasalarial.

. Indemnizacion correspondiente por la extincion del contrato con causa
en la muerte del causante, aunque nuestro Estatuto de los Trabajadores no reconoce el
derecho a una indemnizacién a los herederos por el fallecimiento de un trabajador-
causante. No obstante, ello sin perjuicio de lo que pudiera pactarse en convenio
colectivo o contrato de trabajo, de la aplicacion de otras normas deriva que los
herederos tiene derecho a una indemnizacion.

Estipula el Decreto de 2 de marzo de 1944 —vigente ya que no se ha procedido a su
derogacion, aunque es muy discutible su aplicacion- que si la muerte es por causas
naturales (enfermedad comun o accidente no laboral) corresponde, a cargo de la
empresa, una indemnizacion equivalente a 15 dias de salario. Si el salario del fallecido
era el mismo durante el afio, el salario de esos 15 dias sera el correspondiente al que
percibia en el momento de la muerte; pero si su salario era distinto, el salario de esos
quince dias serd el resultado de dividir el total de lo percibido en el afio anterior por 365
dias y multiplicar el cociente por 15, resultando la cantidad a abonar. Los beneficiarios
de esta indemnizacion pueden ser la viuda o viudo; los descendientes menores de 18
afios o incapacitados para el trabajo; los hermanos huérfanos, menores de 18 anos, que
estuviesen a su cargo; y los ascendientes pobres, siempre que sean sexagenarios o
incapacitados para el trabajo. Igualmente, si el trabajador fallecido prestara servicios
para mas de una empresa, cada una de ellas debera abonar la correspondiente

indemnizacion. En cambio, si la muerte es por causas profesionales (accidente de
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trabajo o enfermedad profesional), es la Ley General de la Seguridad Social la que en su
articulo 177 reconoce el derecho a percibir una indemnizacion a tanto alzado, que varia
en funcion del beneficiario.

] Los derivados de la extincion del contrato, acaecida antes del obito,
por causa distinta a la muerte, como por ejemplo, en el caso de una extincion por
despido. Aqui, cuando un empresario extinga el contrato de un trabajador y durante la
tramitacion del proceso de despido éste fallezca, si el despido se declara improcedente,
los herederos tendran derecho a la indemnizacién por despido asi como a los salarios de
tramitacion hasta el fallecimiento del trabajador, salvo que concurra alguna
circunstancias que exima al empresario del abono de los mismos. Si se tratase de un
despido declarado nulo, los tribunales afirman que procede abonar a los herederos
unicamente los salarios de tramitacion hasta la fecha del fallecimiento del trabajador,
con idéntica salvedad a la sefalada con anterioridad.

Por otra parte, en cuanto al pago de mejoras voluntarias cuando el trabajador fallece
con posterioridad al despido que estaba siendo impugnado, se ha aplicado la conocida
linea jurisprudencial plasmada entre otras, en las SSTS de 7-12-90, 21-12-90 y 1-7-96,
de entender que el despido tiene caracter constitutivo de la extincion del contrato,
sefialando que no cabe causar las mejoras voluntarias de la seguridad social cuando la
contingencia protegida sobreviene después del despido. Como ejemplo puede verse la
STSJ de Andalucia (Sevilla) de 3-6-01 que versa sobre un supuesto acerca de la
obligacion de pago por el empresario de un seguro previsto en el convenio colectivo
cuando el trabajador fallecié en un accidente de trafico dias después de ser despedido.
Obviamente, esta doctrina no se ha de proyectar sobre actuaciones irregulares de la
empresa respecto a los derechos del trabajador fallecido en materia de seguridad social,

que podrian ser reclamados por los herederos.

» Incapacidad.
El articulo 49.1 e) del Estatuto de los Trabajadores prevé como causa de extincion
del contrato de trabajo la gran invalidez o la incapacidad permanente total o absoluta del

trabajador. Estos grados de incapacidad permanente vienen delimitados por las normas
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de Seguridad Social en su articulo 137 LGSS?. Esto quiere decir que no estan incluidas
como causas de extincion del contrato las siguientes:

. Las lesiones permanentes no invalidantes que, aunque suponen al
trabajador una disminucion o alteracion de la integridad fisica, no constituyen grado
alguno de incapacidad permanente.

= La incapacidad permanente en grado de parcial que, aunque ocasiona
en el trabajador una disminucién no inferior al 33 por 100 en su rendimiento normal
para su profesion habitual, no le impide la realizacion de las tareas fundamentales de la
misma.

. Los casos en los que no se pueda declarar la incapacidad permanente
porque no concurra alguno de los requisitos exigidos por la normativa de la Seguridad
Social para poder ser beneficiario de la prestacion econdmica.

. La gran invalidez o incapacidad permanente total o absoluta del
trabajador cuando, a juicio del 6rgano de calificacion, vaya a ser previsiblemente objeto
de revision por mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo. En estos
casos, el contrato de trabajo permanece meramente suspendido.

Para que proceda la extincidn el contrato porque el trabajador se encuentre afecto
de alguno de los grados de incapacidad permanente, ademés, deben concurrir una serie
de requisitos como son que la incapacidad permanente debe ser sobrevenida, esto es,
con posterioridad a la contratacion del trabajador; el contrato de trabajo no debe estar
extinguido por causa distinta antes de la declaracion de incapacidad permanente; la
declaracion, administrativa o judicial, de incapacidad ha de ser pensionada; el
reconocimiento de grado de incapacidad permanente ha de ser firme y, por ultimo, la

incapacidad permanente declarada ha de ser de las denominadas “extintivas™.

a) La incapacidad permanente total para la profesion habitual es “la que inhabilite al
trabajador para la realizacion de todas o de las fundamentales tareas de dicha
profesion, siempre que pueda dedicarse a otra distinta”.

b) La incapacidad permanente absoluta para todo trabajo es la que la que “inhabilita por
completo al trabajador para toda profesion u oficio”.

c¢) La gran invalidez es la “situacion del trabajador afecto de incapacidad permanente y
que, por consecuencia de pérdidas anatomicas o funcionales, necesite la asistencia de
otra persona para los actos mds esenciales de la vida, tales como vestirse, desplazarse,
comer o analogos™.
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El articulo 49.1 e) del Estatuto de los Trabajadores no regula formalidad alguna
para que el contrato se extinga por esta causa. Esta causa de extincion, en cuanto opera
automaticamente, no precisa de formalidad alguna y, menos aun, las normadas para el
despido disciplinario. No requiere la forma escrita a la que se refiere el articulo 55.1 del
Estatuto de los Trabajadores (STSJ Andalucia, Sevilla 11-2-00) y sin que su omision
pueda determina que la medida adoptada deba considerarse despido. En cuanto a los
efectos sobre el contrato de la declaracion de incapacidad permanente, los tribunales
vienen considerando que la declaracion de incapacidad permanente produce la
automatica extincion del contrato de trabajo; de modo que, salvo que por contrato
individual o convenio colectivo esté prevista una eventual recolocacion del trabajador,
el contrato se extingue con la declaracion de incapacidad permanente.

Sin embargo, como excepcion a lo sefialado en el aparatado anterior, el Tribunal
Supremo tiene declarado que la mera declaracion de incapacidad permanente “no opera
efectos extintivos automdticos, ya que para que éstos se produzcan se hace necesario
que el empresario decida tal extincion, fundandose en la causa que consagra el
mencionado articulo” (STS 12-7-88). Para que el contrato se extinga por esta causa es
necesaria una manifestacion de voluntad extintiva del empresario de poner fin al
vinculo contractual como consecuencia de la nueva situacion juridica del trabajador,
porque, sobre todo en los casos de incapacidad permanente total para la profesion
habitual, en lugar de proceder a la extincidon del contrato, se puede optar por novar el
contrato acoplando al trabajador en un puesto de trabajo compatible con la incapacidad
permanente que tiene declarada; o dicho de otro modo, “variando el tipo de servicios a
prestar por el trabajador invalido, de tal forma que haya de desemperiar labores para
las que si conserva aptitud psicofisica”.

El articulo 49.1 e) ET no prevé indemnizacién alguna por la extincioén del contrato
por la declaracion de incapacidad permanente del trabajador. En todo caso, la
declaracion de incapacidad permanente lleva aparejada una prestacion de Seguridad
Social. Sin embargo, nada impide que los convenios colectivos o los contratos de
trabajo regulen el derecho a una eventual indemnizacién para los trabajadores que ven
extinguido su contrato por esta causa. Cuando un trabajador con propuesta de
incapacidad permanente, no declarada administrativa o judicialmente, llega a un
acuerdo con el empresario para extinguir el contrato firmando un finiquito, ese finiquito

no libera al empresario del pago de la eventual indemnizacion fijada en el convenio
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colectivo para cuando al trabajador le sea reconocida la incapacidad permanente (STS
28-4-04).

Pese a todo lo anterior, los trabajadores que han visto extinguido su contrato con
causa en la declaracion de incapacidad permanente pueden recuperar su trabajo en la
ultima empresa para la que prestaron servicios si, después de recibir prestaciones de
recuperacion profesional y como consecuencia de la revision de la incapacidad
permanente, recobran toda o parte de su capacidad laboral. Se prevén dos supuestos, el
primero de ellos hace referencia a trabajadores cuyo contrato se hubiera extinguido
porque se les reconocid afectos de una incapacidad permanente total o absoluta. Si
recobran la plena capacidad laboral, tendrad preferencia absoluta para su readmision en
la primera vacante que se produzca en su categoria o grupo profesional (articulo 2.1 RD
1451/1983, de 11 de mayo). El segundo supuesto alude a trabajadores que después de la
revision contintan afectos de una incapacidad permanente parcial. Tendra preferencia
absoluta para su readmision en la primera vacante que se produzca y que resulte
adecuada a su capacidad laboral articulo (2.2 RD 1451/1983, de 11 de mayo).

En cuanto al ejercicio del derecho a la readmision, el trabajador que, revisada su
incapacidad permanente, tenga derecho a la readmision debe comunicarlo a la empresa
y a los representantes de los trabajadores en el plazo de un mes contado a partir de la
declaracion de aptitud. La empresa, una vez recibida la comunicacion, debe poner en
conocimiento del trabajador las vacantes que existan de igual o inferior categoria,
pudiendo ocurrir, bien que la vacante que la empresa ofrezca al trabajador no implique
un cambio de residencia, estando obligado entonces el trabajador a ocuparla, ya que de
lo contrario la empresa quedaria liberada de su obligacion y, en consecuencia, el
trabajador perdera el derecho a la readmision preferente; o bien, que la vacante que se le
ofrezca al trabajador si implique un cambio de residencia, en cuyo caso, éste ultimo,
tiene derecho a optar entre ocuparla o esperar a que exista plaza en el centro de trabajo
donde tenga establecida su residencia. En el caso de que opte por ocuparla, el trabajador
mantendrd su preferencia para ocupar la primera vacante de su categoria o grupo

profesional que se produzca en el centro de trabajo originario.

» Jubilacion.
La jubilacion de un trabajador, como causa de extincion del contrato de trabajo se
contempla en el articulo 49.1 f) del Estatuto de los Trabajadores, puede ser

consecuencia de una decision voluntaria del propio trabajador o venirle impuesta por el
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empresario de manera forzosa cuando asi esté previsto en convenio colectivo y se
cumplan una serie de requisitos. Como regla general, la jubilacion es un derecho que los
trabajadores pueden ejercer, de manera voluntaria, cuando cumplen con los requisitos
fijados en la ley para poder acceder a la pension de jubilacion. Asi mismo, por lo
general, “el reconocimiento de la prestacion de jubilacion, salvo que tenga caracter
parcial, lleva aparejado el cese en el trabajo, pues su percepcion resulta incompatible
con la obtencién de rentas del trabajo®®”. Las situaciones a las que aludiremos son la
jubilacion voluntaria, la jubilacion anticipada y la jubilacion forzosa.

. La jubilacion voluntaria encuentra su fundamento al garantizar la libertad

del trabajador para jubilarse, es decir, es un derecho de ejercicio voluntario por los trabajadores
cuando alcanzan una determinada edad y cumplen con los requisitos exigidos por la legislacion
de Seguridad Social para acceder a la pension correspondiente. La jurisprudencia ha aplicado a
la extincion del contrato por jubilacion del trabajador la doctrina elaborada para la dimision del
trabajador en el sentido de exigir que la voluntad del trabajador se exteriorice claramente, sin
que sea deducible el hecho de que el trabajador inicie la tramitacién para el cobro de la
prestacion de Seguridad Social (STSJ de Madrid de 21-12-04).

En relacion a la edad, el articulo 161.1 del TRLGSS exige “haber cumplido 67
anos de edad, o 65 anos cuando se acrediten 38 aiios y 6 meses de cotizacion”, sin
embargo, hay situaciones de adelanto de la edad ordinario de jubilacion que no suponen
jubilaciones anticipadas como por ejemplo, aquellos grupos o actividades
profesionales, cuyos trabajos sean de naturaleza excepcionalmente penosa, toxica,
peligrosa o insalubre y acusen elevados indices de morbilidad o mortalidad. La
extincion del contrato de trabajo se produce desde que causada la jubilacion voluntaria
del trabajado, se cesa en el trabajo. La extincién del contrato por jubilacion del
trabajador no se sujeta a ninguna forma en especial, aunque exige una comunicacion del
trabajador frente al empresario. En cuanto a los efectos de la extincion del contrato,
salvo posibles incentivos previstos en convenio colectivo o contrato individual, el
trabajador no tendra derecho a indemnizacion alguna.

] La jubilacion anticipada a la edad de 64 afios es una medida de politica de

empleo creada por el Acuerdo Nacional de Empleo de 1981, con la finalidad de que se contraten
a trabajadores desempleados, manteniendo la misma plantilla, es decir, se sustituye al trabajador
que se jubila por otro en desempleo, permitiéndoles asi que adelanten la edad de jubilacion en

un afio. Es una jubilacion de caracter voluntario y por tanto debe contar con el libre

29 Vid. LOPEZ GANDIA, J, Jubilacién parcial, Ed: Bomarzo, Albacete, 2004.
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consentimiento del trabajador’. El acceso a la pension de jubilacion a la edad de 64 afios, con
extincion del contrato de trabajo, exige que se cumplan, al menos, estos dos requisitos. En
primer lugar, que el trabajador haya alcanzado la edad de 64 afios; y en segundo lugar, que la
empresa para la que presta servicios el trabajador, a su cese por jubilacion, esté obligada a
contratar a otro trabajador para sustituirlo. Puede ser que esta obligacion de sustituir al
trabajador jubilado venga fijada en convenio colectivo o que derive de un acuerdo individual
entre la empresa y el trabajador afectado por jubilacion a los 64 afios.

El trabajador podra ejercer su derecho a cesar en el trabajo por jubilacion anticipada
a los 64 anos a partir del cumplimiento de dicha edad y hasta antes de cumplir los 65
afios. Aunque no se prevé que el trabajador deba cumplir con ninguna formalidad para
hacer efectiva la extincion de su contrato, parece légico que haya una comunicacion
previa entre el trabajador y la empresa —a iniciativa de cualquiera de las dos partes-, ya
que el acceso a la pension de jubilacion a la edad de 64 afios estd condicionada a que el
trabajador sea sustituido por otro trabajador. Tampoco existe prevision alguna de que al
extinguir el contrato de trabajo del empleado jubilado éste tenga derecho a
indemnizacion, lo que no es obstaculo para que en el convenio colectivo o en el acuerdo
individual entre empresario y trabajador se pacte una indemnizacién o “premio de
Jjubilacion™".

] La jubilacion forzosa es “la regla excepcional, frente a la voluntariedad que

constituye el patrén de jubilacion en Espaiia”™”. En Espafia existe, desde la redaccion del
Estatuto de los Trabajadores de 1980 —Disposicion Adicional 5-, de forma casi ininterrumpida,
una clausula que admite la jubilacion forzosa de los trabajadores cuando alcancen una
determinada edad. Esta Disposicion autorizo al Gobierno y a la negociacion colectiva a fijar

edades de jubilacion forzosa estableciendo como edad maxima para trabajar la de 69 afios.

30 “Teniendo en cuenta que puede quedar perjudicado en su situacion de pensionista de
Jjubilacion, tanto porque aun no reuna el numero de anios de cotizacion necesarios para
que la pension se calcule en el 100 por 100 de su base reguladora, como porque ésta
puede quedar perjudicada por ese adelantamiento, en la medida en que altera el
periodo de determinacion de la misma” STSJ del Pais Vasco 20-11-07, rec. 2503/2007.
31 En la practica suelen aparecer los “premios de jubilacion” para aquellos trabajadores
que lleven un minimo de 10 afos de servicios, consistiendo el premio en una
mensualidad de salario real por cada quinquenio de antigiiedad con el tope de tres
mensualidades para el caso de que se jubilen con 64 afos (STSJ de Navarra 15-6-04,
Recurso 215/2004. También encontramos las indemnizaciones de seis mensualidades de
salario para trabajadores con una antigiiedad en la empresa de mas de 25 afios (STSJ de
Andalucia 16-01-03, Recurso 1833/2002.

32 STSJ del Pais Vasco 20-11-07, (rec. 2503/2007).
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Posteriormente, la Disposicion Adicional 10** del Estatuto de los Trabajadores —en su
redaccion de 1995- establecia que la jubilacion forzosa podia ser utilizada como instrumento
para realizar una politica de empleo; que el Gobierno podria fijar un limite de edad méaximo; y
que en la negociacion colectiva podian pactarse libremente edades de jubilacion.

La eventual jubilacion forzosa, y consiguiente extincion del contrato de trabajo,
queda condicionada en la Disposicion Adicional al cumplimiento de ciertos requisitos.
El primero de ellos es que debe estar fijada en convenio colectivo estatutario, es decir
que “no caben otros instrumentos de negociacion colectiva como los convenios

”34, ni existe habilitacion al Gobierno, como ocurria en

colectivos extraestatutario
redacciones anteriores, para que pueda fijar jubilaciones forzosas. El segundo requisito
es que el trabajador afectado por la extincion del contrato derivada de la jubilacion
forzosa debe tener cumplida la edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de la
Seguridad Social. Otro de los requisitos es que debe tener cubierto el periodo minimo
de cotizacion o uno mayor si asi se hubiere pactado en convenio. Y por ultimo, la
jubilacion forzosa pactada en los convenios debe estar vinculada a objetivos coherentes

iy ) . . 35
con la politica de empleo también previsto en el convenio™.

b) Por desaparicion del empresario: El articulo 49.1.g) del Estatuto de los

Trabajadores establece que es causa de extincion del contrato de trabajo la muerte,
jubilacion, en los casos previstos en el régimen correspondiente de la Seguridad Social,
y la incapacidad del empresario. Todo ello, sin perjuicio de la eventual transmision de la

empresa de acuerdo con lo previsto en el articulo 44°° del Estatuto de los Trabajadores.

> Muerte.

33 Esta Disposicion estuvo derogada entre marzo de 2001 y julio de 2005. Con la Ley
14/2005 se introduce de nuevo esta Disposicion y vuelve a ser posible que los
empresarios con el apoyo normativo de los convenio colectivos, puedan imponer la
jubilacion forzosa a los trabajadores.

3 STSJ de Andalucia —Sevilla- 10-10-2007, (rec. 4524/06).

35 Mejora de la estabilidad en el empleo; transformacion de contratos temporales en
indefinidos; sostenimiento del empleo...

36 “El cambio de titularidad de una empresa, de un centro de trabajo o de una unidad
productiva autonoma no extinguira por si mismo la relacion laboral, quedando el
nuevo empresario subrogado en los derechos y obligaciones laborales y de Seguridad
Social del anterior, incluyendo los compromisos de pensiones, en los términos previstos
en su normativa especifica, y, en general, cuantas obligaciones en materia de
proteccion social complementaria hubiere adquirido el cedente”.
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El fallecimiento del empleador —persona fisica- es causa legal que justifica la
extincioén de los contratos de trabajo de los trabajadores. Cabe sefalar que se trata de
“un mandato imperativo de la ley, respecto del que no entran en juego los diversos
supuestos hereditarios y si unicamente la manifestacion de voluntad de los herederos de
no proseguir ejerciendo la misma actividad del fallecido, pues no hay posibilidad legal
de imponerles su continuacion, sin que baste para ello la aceptacion genérica de la
herencia, y debiendo referirse el momento en el que el sucesor habra de adoptar su
decision, al tiempo que ponderadamente exija la liquidacion de la empresa en atencion

37 En la préctica, los problemas

a su complejidad y a las circunstancias concurrentes
que se pueden presentar ante la muerte del empresario son: si éste es 0o no el Gnico
titular del negocio; la decision que pueden adoptar los herederos; y las formalidades y el
respecto a un plazo prudencial y razonable.

Como ya se ha indicado, para que los contratos de trabajo puedan extinguirse es
necesario que el fallecido sea el tnico titular del negocio. Si se constatase la existencia
de varios titulares, la muerte de uno de ellos no justificaria la extincion de los contratos,
como por ejemplo en el caso de que exista una comunidad de bienes —STSJ de Castilla
y Leén (Valladolid) 24-10-00, rec. 1597/00- o una comunidad hereditaria —STSJ de
Cantabria 30-11-01, rec. 857/01-. En cuanto a la decision que pueden adoptar los
herederos, ante la muerte de quien figura como empresario, radica en si se continia o no
con la explotacion del negocio, es decir, continuar con el negocio, subrogandose mortis
causa en el mismo; no continuar con el negocio, pero transmitiéndolo inter vivos a un
tercero que continua con el negocio; o no continuar con el negocio ni transmitirlo, sino
liquidarlo con la consiguiente extincion de los contratos. Por tanto, la muerte del
empresario, persona fisica, como causa de extincion de los contratos de trabajo depende
de la manifestacion de voluntad de los herederos de no proseguir ejerciendo la misma
actividad productiva del fallecido, por cuanto no hay posibilidad legal de imponerles la
continuacion™®.

La primera decision que pueden adoptar los herederos es continuar ellos mismos
con el negocio. Este cambio en la titularidad del negocio, por actos mortis causa,
impone la subrogacion en los mismos derechos y obligaciones que tenia el anterior
titular, entre ellos, la asuncion por el nuevo titular de las relaciones laborales vigentes

en el momento del fallecimiento. Si los herederos optan por continuar con la actividad,

37 SSTS 28-9-89, 10-11-86 y 28-6-84.
38 SSTS 28-6-84; 26-5-86; 10-11-86; 17-6-88; 28-2-89; 18-12-90.
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no podran en un momento posterior aducir la muerte de su causante para extinguir los
contratos. Una segunda decision puede ser la de optar por no continuar con el negocio
por ellos mismo, pero, sin cesar la actividad, transmitirla a un tercero. La transmision
puede producirse por cualquiera de los instrumentos juridicos permitidos legalmente —
arrendamiento, compraventa, concesion administrativa-. Y la tercera de las opciones
mencionadas es que los herederos decidan liquidar el negocio y, una vez hecho,
extinguir los contratos. Para ello basta la declaracion de voluntad extintiva de los
herederos para que los contratos de trabajo dejen de surtir sus efectos™ .

El fallecimiento del empleador supone la causa legal para la extincion del contrato
de trabajo, sin embargo, esta decision ha de tomarla y ser comunicada por otra persona
distinta. Corresponderd la toma de esta decision a un heredero o representante del
fallecido, determinando los tribunales que en “absoluto es que necesario que la
herencia esté adjudicada, puesto que esto puede ocurrir mucho tiempo después del
fallecimiento y los herederos no estan obligados entre tanto a continuar o a constituirse
en empresarios provisionales™ . En cuanto a la forma en que debe realizarse esta
tipologia de extincion del contrato de trabajo, los tribunales han determinado que “es
suficiente la manifestacion de voluntad de los herederos de no proseguir la actividad
productiva del causante fallecido para que la misma opere, sin que sea precisa la

. . ’ . . . . 41
concurrencia de ningun requisito adicional”

. Por tltimo, con respecto al plazo
prudencial que debe mediar entre la muerte y el cierre del negocio y extincion de los
contratos se ha declarado que el “plazo adecuado para decidir la no continuacion, ha
de ser el que atendiendo a las circunstancias, resulte ponderado y razonable, sin que el
hecho de continuar la actividad empresarial, con inmediacion a la fecha del obito, haya
de impedir la decision referida, siempre que ésta actiie dentro de un plazo razonable™.
Se ha venido considerando un “tiempo prudencial’: veintitrés dias —STS 18-12-90-;
unos tres meses —STSJ Castilla y Ledn 13-3-06, Rec. 294/06-; unos cinco meses —STSJ

Catalufia 20-10-00, Rec. 4840/00-.

39 STSJ de las Islas Canarias —Las Palmas- 5-2-99, (rec. 1231/98).
40 STSJ del Pais Vasco 9-10-07, (rec. 1989/07).

41 SSTS 4-5-84; 28-6-84; 2-11-84; 13-5-85; 19-11-85.

42 SSTS 26-5-86; 16-6-88; 18-12-90.
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» Jubilacion.

La jubilacion del empleador como causa de extincion del contrato de trabajo tiene
una finalidad que consiste en “proteger la libertad del empresario de cesar en su
actividad como consecuencia de la edad y la referencia a los regimenes de la Seguridad
Social opera como una garantia de la realidad de esa opcion por la jubilacion y del
cese en la actividad profesional””. Hay que tener en cuenta que la jubilacion del
empleador es un derecho reconocido por la ley con las consecuencias inherentes a tal
decision, y si el empleador decide jubilarse y no proseguir con la actividad empresarial,
los contratos se podran extinguir de conformidad con lo dispuesto en el articulo 49.1.g)
del Estatuto de los Trabajadores. Por ello, se entiende que “la decision empresarial no

r, Ademas,

constituye un despido sino valida extincion ipso iure de la relacion labora
lo normal es que en el momento de la jubilacion, el empleador se encuentre de alta en el
Régimen Especial de Trabajadores Autonomos (RETA) y obtenga la pension en este
régimen, no obstante, nada impide que la obtenga en otro régimen de la Seguridad
Social o, que incluso, no estando de alta en el RETA se obtenga en sistemas de
proteccion ajenos a la Seguridad Social, como por ejemplo de la Mutualidad de la
Abogacia o el cese en la actividad de un Notario.

Otra cuestion a tener en cuenta es que la jubilacion es una decision voluntaria del
empleador que cumple con los requisitos exigidos legalmente, de tal manera que si se
jubila y cesa en su actividad, puede extinguir los contratos sin necesidad de esperar a
que termine el expediente administrativo por el que se le fijara una pensién®. Para el
cese de la actividad es necesario que el jubilado sea el unico titular del negocio. Si se da
un supuesto de cotitularidad, la jubilacion de uno de los titulares resulta absolutamente
irrelevante para justificar la extincion de los contratos, ya que la misma seria calificada
de despido improcedente*®. Por tanto, el empresario jubilado, en relacién con el negocio
que regentaba hasta ese momento, puede decidir transmitir el negocio a un tercero, de
acuerdo con lo dispuesto en el articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores; mantener la
propiedad del negocio pero nombrando a un gerente/encargo que lo dirija o explote; y
cesar la actividad. De todas, inicamente la tercera posibilita al empresario jubilado la

extincién de los contratos basandose en su jubilacion. Las dos primeras implican la

43 STS 20-6-00, (rec. 3835/99).
44 STS 11-6-85.

45 SSTS 4-5-84 y 16-6-86.

46 STS 15-4-92, (rec. 1713/91).
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continuidad de los contratos, por lo que una eventual extincion de los mismos no podria
amparase en la jubilacion del empleador. Si asi se hiciera, como ya hemos dicho, la
extincion seria calificada de despido improcedente.

En cuanto a la forma, para extinguir el contrato por esta causa basta con la simple
manifestacion de voluntad del empleador, sin que se exija formalidad alguna, ni forma
escrita. Para el caso de que el trabajador impugnase la decisidon empresarial,
corresponderia al empleador acreditar que efectivamente concurren las condiciones
exigidas por el articulo 49.1 g) del Estatuto de los Trabajadores para proceder a la
extincion del contrato de trabajo, concretamente: que el cese de la actividad y extincion
de los contratos se deben a la jubilacion®’ y que efectivamente se ha producido el cese
de la actividad®®. La falta de acreditacion de alguna de las circunstancias anteriores
supondria la no aplicacion del articulo 49.1 g) ET y, por tanto, la extincion del contrato
amparada en la jubilacion del empleador debe calificarse de despido improcedente.

La decision de jubilacion debe ir acompafiada, como ya hemos comentados, del
cese de la actividad y de la comunicacion de extinciéon de los contratos a los
trabajadores, y para ello, el empleador cuenta con un plazo prudencial o razonable, que
no puede ser prolongado para que no rompa la “relacion de causalidad entre uno y otro

49 : .
7. En este sentido, debemos tener en cuenta que no es necesario que el momento

acto
de la jubilacion y el cierre de la empresa, con las consiguientes extinciones de las
relaciones de trabajo, sean coincidentes; entre dichos momentos puede mediar un plazo
prudencial. El objetivo principal de conceder este plazo, en los supuestos de jubilacion,
no es mas que el de facilitar la liquidacion y cierre del negocio o incluso su posible
transmision, sin embargo, la duracion de tal plazo dependerd de las circunstancias que
concurran en cada caso, no fijdndose una regla general que sea aplicable a todos los
supuestos.

Como ya se ha mencionado, entre la jubilacion y el cese de la actividad y la
extincion de los contratos debe existir una relacion de causalidad, de tal manera que si
entre una cosa y otra transcurren varios afos, es muy dificil sostener la citada relacion
de causalidad. Por ello, los Tribunales, normalmente, consideran “plazo prudencial” un
tiempo inferior a un aflo, por ejemplo, unos tres meses —STS 14-7-88- o cuatro meses —

STSJ de Extremadura 30-4-94, rec. 173/94.

47 STSJ de la Comunidad Valenciana 8-7-08, (rec. 1815/089).
48 STSJ de Asturias 18-4-08, (rec. 3507/07).
49 STSJ de Galicia 9-2-07, (rec. 5879/06).
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» Incapacidad.

La incapacidad del empresario persona fisica, que lleve aparejada el cese de la
empresa, permite extinguir los contratos de trabajo de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 49.1 g) ET. A diferencia de lo que ocurre con las causas de extincion del
contrato derivadas de la incapacidad del trabajador o de la jubilacion del empresario, en
los que hay que estar al régimen de la Seguridad Social correspondiente, ésta se
entiende en un sentido amplio y no solo la referida a la incapacidad permanente laboral,
que se obtiene de acuerdo a esas normas de Seguridad Social. La incapacidad supone
“la manifiesta inhabilidad para regir el negocio, sin que sea preciso que medie una
declaracién de invalidez dictada por los érganos competentes para ello”". Tal hecho
es asi, porque puede ocurrir que el titular de un negocio no siempre esté¢ dado de alta en
algun régimen de Seguridad Social’’. Como ya ha declarado el Tribunal Supremo “/a
actuacion de dichos Organos de la S.S. para la declaracion de invalidez, se refiere
unicamente a los afiliados a la misma, pero no comprende a los empresarios que no se
afilian, sino que se inscriben en ella, y si bien es cierto que en algun caso el empresario
podra figurar (en alta) como autonomo, no siempre ni necesariamente ocurrird asiy en
tal situacion tendrian que quedar excluidos de la causa de extincion del contrato que se
comenta aquellas relaciones laborales en que fuera parte un empresario no afiliado a
la S.S., lo que implicaria una limitacion o restriccion de la norma que ni su letra ni su
espiritu autorizan”™.

La incapacidad del empresario que justifica la extincion de los contratos de trabajo
puede ser la reconocida, administrativa o judicialmente, de acuerdo con las normas de la
Seguridad Social; la declarada judicialmente con arreglo a las normas de derecho civil —
articulos 199 y siguientes del Codigo Civil-; y la incapacidad de hecho o “inhabilidad
manifiesta de hecho” que impide al empresario, persona fisica, desarrollar sus funciones
directivas.

En cuanto a la incapacidad juridica o de obrar declarada con arreglo a las normas de
derecho civil, éstas establecen el procedimiento para declarar la falta de capacidad de
una persona para ser titular de derechos y obligaciones, para gobernarse a si misma o

administrar sus bienes. Hemos de partir de la base de que toda persona mayor de edad

50 STSJ de la Comunidad Valenciana 28-3-06, (rec. 4768/05).
51 STSJ de Canarias —S/C de Tenerife, 16-11-07, (rec. 681/07).
52 STS 4-10-88, 26-4-86.
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tiene capacidad de obrar, por lo que la limitacién de ésta requiere sentencia judicial
fundada en alguna de las causas previstas en la ley. El articulo 200 del Cddigo Civil
hace referencia “a las enfermedades o deficiencias persistentes de caracter fisico o
psiquico que impidan a la persona gobernarse por si misma”. Ademas, establece el
articulo 757 de la Ley de Enjuiciamiento Civil que “la declaracion de incapacidad
puede promoverla el presunto incapaz, el conyuge o quien se encuentre en una
situacion de hecho asimilable, los descendientes, los ascendientes, o los hermanos del
presunto incapaz”, también “el Ministerio Fiscal debera promover la incapacitacion si
las personas mencionadas en el apartado anterior no existieran o no la hubieran
solicitado”. En el apartado tercero se establece que “cualquier persona esta facultada
para poner en conocimiento del Ministerio Fiscal los hechos que puedan ser
determinantes de la incapacitacion. Las autoridades y funcionarios publicos que, por
razon de sus cargos, conocieran la existencia de posible causa de incapacitacion en
una persona, deberan ponerlo en conocimiento del Ministerio Fiscal”. En todo caso, la
actuacion del representante o del administrador del incapaz no supone que €éstos asuman
automaticamente la condicidon de empresarios y se produzca una sucesion de empresa a
los efectos laborales™.

En el caso de la Seguridad Social, cuando un empleador se haya inscrito en la
misma, y ademas es trabajador por cuenta propia, dado de alta en el Régimen Especial
de Trabajadores Autonomos, sea declarado afecto de alguno de los grados de
incapacidad permanente, que le impida desarrollar sus funciones directivas, podra
extinguir los contratos de los trabajadores. Si, por el contrario, “no le impide de hecho el
desarrollo de la actividad, no estard justificada la extincion™*. No es tan importante el
grado de incapacidad reconocido al empresario, sino el como afecta esa incapacidad a la
direccion y gestion del negocio. Habida cuenta que la incapacidad del empresario se
entiende en sentido amplio, el empresario puede extinguir los contratos cuando se dé la
circunstancia de la inhabilidad para la gestion del negocio debida a la incapacidad,
aunque, ademads, de modo simultaneo o sucesivo se solicite o reconozca loa incapacidad
permanente.

En cuanto a la incapacidad de hecho, es evidente que demostrar el hecho causal
resulta bastante mas facil cuando existe una declaracion previa judicial o administrativa

de incapacidad, por ello, la admision de esta causa como motivo de extincion del

53 STSJ de Andalucia —Granada- 15-11-00, (rec. 1678/00.
54 STSJ de Extremadura 15-12-00, (rec. 582/00).
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contrato de trabajo se fundamenta en la existencia de numerosa doctrina judicial. El
problema fundamental que plantea esta modalidad radica en la acreditacion real de la
incapacidad ante la posible reclamacion de los trabajadores que han visto extinguido su
contrato de trabajo sobre la base de una “autodeclaracion” de incapacidad de su
empresario o que determinadas dolencias encubran problemas econdmicos del negocio.
En cuanto a la prueba acerca de demostrar la incapacidad de hecho, se permite utilizar
todas las pruebas admitidas en derecho y que el Magistrado considere bastantes para
formar su conviccion. Ademas, esta exigencia de prueba también ha de justificarse en la
comunicacion escrita a los trabajadores, para posibilitar una adecuada defensa®.
Ademas de lo anterior, deben concurrir otros requisitos generales: que la
incapacidad impida al empleador continuar desempefiando la direccion y gestion del
negocio; que se produzca el cese de la actividad; y que el cese se produzca en un plazo
prudencial. La extincién del contrato de trabajo por incapacidad del empresario da
derecho a los trabajadores a un indemnizacién de un mes de salario, igual que en los

casos de muerte y jubilacion del empresario.

c) Extincion de la personalidad juridica. El articulo 49.1 del Estatuto de los

Trabajadores en su apartado g), incluye junto a la muerte, jubilacion o incapacidad del
empresario, que el contrato de trabajo se extinguird “por extincion de la personalidad
juridica del contratante”, anadiendo unos parrafos mas abajo que esos casos “deberan
seguirse los tramites del articulo 51 de esta Ley”. Por tanto, cuando la titularidad de una
empresa la ostenta una persona juridica (privada o publica; cualquiera que sea la forma
que tenga: sociedad anénima, limitada...) la extincion de su personalidad juridica pueda
dar lugar a la extincion de los contratos de trabajo. Sin embargo, ésta, solo se producira
si, con la extincion de la sociedad —disolucién y liquidacion- la actividad empresarial
no continua. Por el contrario, si no cesa la actividad, sino que una nueva empresa
sucesora continta con la actividad, bien porque ha habido una transformacion, fusion o

absorcion de empresas, bien porque ha habido una transmision de empresa, los

55 “Es imprescindible que la situacion de incapacidad debe ser probada por quien la
invoca, y en el supuesto presente, las cartas de extincion ningun dato sobre la
enfermedad se facilito impidiendo a los actores valorar el grado de gravedad de
aquélla, discutir el diagnostico y la evolucion de la misma, y en el acto del juicio no se
practico prueba pericial, lo que le hace concluir que no se ha acreditado la existencia
de incapacidad generadora de la extincion de los contratos”. STS] de la Comunidad de

Madrid 25-1-00, (rec. 4824/99).
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contratos no podran extinguirse habida cuenta que, por aplicacion del articulo 44 del
Estatuto de los Trabajadores, el nuevo titular debe hacerse cargo de las relaciones
laborales existente con anterioridad a la extincion de la personalidad juridica.

Para que la extincion de la personalidad juridica permita al empresario extinguir los
contratos de trabajo es necesario que éste siga alguno de los tramites establecidos. En
caso de la que empresa no esté en situacion de concurso hay que seguir los tramites
establecidos en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores y para ello hay que tener
en cuenta que el procedimiento se seguird con independencia del numero de
trabajadores que se vayan a ver afectados; que la extincion de la personalidad juridica
debe verse amparada causas econdmicas, técnicas, organizativas o de producciéon™; la
empresa, ademas, debe llevar a cabo un periodo de consultas con los representantes de
los trabajadores y comunicar de forma individual a los trabajadores su decision
extintiva, poniendo a su disposicion la indemnizacion correspondiente. No obstante lo
anterior, tanto la doctrina cientifica como la judicial admiten que cuando la empresa
tenga menos de 5 trabajadores la extincion se produzca siguiendo los tramites del
articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores. Otra de las situaciones que puede darse es
que la empresa esté en situacion de concurso, en cuyo caso deberan seguirse los tramites
de extincidn colectiva de los contratos previstos en el articulo 64 de la Ley Concursal,
correspondiendo al Juez del Concurso dictar mediante auto la extincion de los contratos
de trabajo si asi se le solicitase.

Los efectos de la extincion del contrato por esta causa se determinan en el articulo
51.8 del Estatuto de los Trabajadores que establece que “los trabajadores que vean
extinguido su contrato de conformidad con el articulo 51 tienen derecho a una
indemnizacion de 20 dias de salario por ario de servicio, prorrateandose por meses los
periodos inferiores a un ano, con un maximo de doce mensualidades”. Con respecto a
esta indemnizacion, en la practica se establece que para el caso de que se haya
declarado que si el empresario no abona la indemnizacion, el trabajador, aunque solo
reclame la indemnizacidn, debe reclamarla judicialmente a través del procedimiento de
despido®’. Se ha establecido también, que si una empresa, persona juridica, extingue el
contrato aduciendo la incapacidad o jubilacion de uno de los socios, comoquiera que
esta causa no justifica la extincion, los tribunales calificardn el despido como

improcedente, condenando a la empresa al abono de la indemnizacion que deriva del

56 STSJ de Cantabria 29-3-96, (rec. 423/96).
57 STSJ de Andalucia —-Malaga- 15-12-05, (rec. 1752/05).
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articulo 56 del Estatuto de los Trabajadores™. Y para el caso de que la empresa sea
insolvente, corresponde al Fondo de Garantia Salarial hacerse cargo del abono de la
indemnizacion, hasta el limite de su responsabilidad. No obstante, “cuando se extinga
la personalidad juridica de la empresa por conclusion del concurso en base a la
inexistencia de bienes y derechos — articulo 178.3 de la Ley Concursal-, el Juzgado de
los Social adquiere la competencia para resolver el tramite de insolvencia, al ser éste el
unico que conforme a la normativa vigente puede declararla, y haber concluido toda la

actividad concursal”’.

d) Trabajadora victima de violencia de género. Como ya hemos visto, el

desistimiento del trabajador aparece recogido con caracter general en el articulo 49.1.d)
del Estatuto de los Trabajadores como causa de extincion del contrato de trabajo. Sin
embargo, este articulo prevé otro supuesto mucho mas especifico cuyo ambito subjetivo
estd limitado a la trabajadora que es victima de violencia de género, viéndose obligada a
extinguir su contrato de trabajo. El legislador opta por introducir una nueva letra en el
mencionado articulo —apartado m- porque aunque desde un punto de vista material
entendamos que nos encontramos ante un supuesto de dimision, lo cierto es que el
régimen juridico de este supuesto tiene algunas particularidades que los diferencian. En
concreto, cierto sector doctrinal entiende que, cuando una trabajadora extingue su
contrato de trabajo debido a su condicion de victima de violencia de género, estamos
ante una dimision causal “cuya justa causa ha sido evaluada a priori por la ley, por ello
no es una dimision ordinaria, sino una verdadera denuncia extraordinaria del contrato
de trabajo”®. La introduccion de esta letra m en el articulo 49 del Estatuto de los
Trabajadores coincide con la aprobaciéon de la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, ante el
elevado nimero de mujeres victimas de la violencia en los Gltimos afios. En esta ley se
incluye un concepto amplio de violencia de género entendido como “foda actuacion de
violencia fisica o psicologica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las

amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de la libertad”.

58 STSJ de Galicia 24-5-02, (rec. 2233/02)

59 STSJ de Cataluna 27-5-08, (rec.1493/07).

60 Vid. M* F. Fernandez Lopez, La dimension laboral de la violencia de género, Ed:
Bomarzo, Albacete, 2005, pag.59.
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Las medidas que recoge la LOIVG para luchar contra este problema social son
varias, entre ellas, una serie de herramientas dirigidas a hacer posible la recuperacion o
la salvaguarda de la integridad fisica de las mujeres victimas de violencia de género que
ademas de ello, poseen la condicion de trabajadoras. Dentro de este bloque podriamos
encajar la letra m del articulo 49 ET como causa de extincion del contrato de trabajo “/a
decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto
de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género” que encuentra su
razonamiento al venir acompanada de otra medida consistente en entender que la
trabajadora que decide extinguir su contrato de trabajo por esta via se coloca en
situacion de desempleo. Debemos tener en cuenta que, la dimision del trabajador, con
caracter general, no se incluye entre los supuestos de situacion legal de desempleo de
entre los enumerados en el articulo 208 de la Ley General de Seguridad Social, ya que
aqui se encuentran aquellos trabajadores que queriendo trabajar, pierden su empleo
involuntariamente. En este caso, la voluntariedad no es el presupuesto, sino la
concurrencia de una situacion singular que obliga a la trabajadora a adoptar la decision
extintiva y que es una “causa de fuerza mayor social™'.

El ejercicio de este mecanismo extintivo solo serd posible si concurren dos
elementos; uno subjetivo: extincidon del contrato de trabajo por esta via solo por
trabajadoras que ostentan la condicion de victimas de violencia de género, y otro
objetivo que supone que la decision de extinguir el contrato de trabajo esté directamente
relacionada con la condicion de victima de violencia de género. Ello supone, por tanto,
que la decision extintiva a la que se va a aplicar el régimen particular ha de estar
motivada, encontrar su origen en la imposibilidad de continuar con el desarrollo de la
actividad, a consecuencia de la situacion de violencia en la que la trabajadora se
encuentra inmersa necesitando un largo periodo de tiempo para recuperarse. Para alegar
esta causa como motivo de extincion del contrato de trabajo, la trabajadora debe ser
victima de violencia de género, y ello supone, como exige nuestra normativa, que la
trabajadora acredite ser victima de violencia de género, pero ademas, que dicha
condicion sea la responsable de que la trabajadora “decida definitivamente abandonar el

5962 ., : o
puesto de trabajo’". “Con esta formulacion la norma introduce un elemento cualitativo

61 Término acufiado por C. Molina Navarrete, Violencia Moral en el Trabajo, Boletin
de Noticias sobre Acoso Psicologico, 2003.

62 Establece la Disposicion Adicional cuarenta y dos LGSS, introducida por la LOIVG,
que “a efectos de acreditacion de la situacion legal de desempleo en los supuestos de
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para hacer valer este derecho por medio del cual se trata de evitar que cualquier
trabajadora victima de violencia de género utilice dicha condicion para extinguir su
contrato de trabajo por esta via cuando la decision extintiva poco o nada tiene que ver
con esa condicion™”.

La extincidn del contrato de trabajo por esta via tiene efectos desde el momento en
que la trabajadora comunique su decision al empresario. Esta comunicacion no debe ser
preavisada en tanto en cuanto la ley no lo exige, sin embargo, en aras a la buena fe y en
la medida de lo posible, lo recomendable es que la trabajadora lo comunique lo antes
que pueda. Hecho lo anterior, la trabajadora pasara a tramitar la prestacion por
desempleo, a la que tendra derecho siempre que se cumplan los requisitos de cotizacion
y periodo de carencia exigibles. En cuanto a todas las reglas que se relacionan con el
compromiso de actividad, para el caso de los que estan en situacion de desempleo, la
LOIVG ha introducido un nuevo parrafo en el apartado segundo del articulo 231 LGSS
que regula este compromiso. En concreto, establece que para el caso de la mujer victima
de violencia de género que se ha visto obligada a abandonar su puesto de trabajo “e/
Servicio Publico de Empleo competente tendra en cuenta la condicion de victima de
violencia de género, a efectos de atemperar, en caso necesario, el cumplimiento de las

obligaciones que se deriven del compromiso suscrito”.

victimas de violencia de género, bastara con una comunicacion escrita del empresario
sobre la extincion, junto con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su
defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios
sobre la condicion de victima de violencia de género”.

63 Vid. FERNANDEZ MARQUEZ, O, La situacion legal de desempleo, Universidad de
Oviedo, Asturias, 2005, pags.. 133 y ss.
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CONCLUSIONES:

Este trabajo ha tenido por objeto el analisis de las diferentes modalidades sobre la
extincién de los contratos de trabajo en Espafia. El estudio se ha hecho teniendo en
cuenta las diferentes reformas laborales operadas en los ultimos afos, pero sobre todo,
el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral, reforma que, en mi opinion ha sido la mas perjudicial de la historia de
la democracia. Hay que destacar que esta Ley fue publicada en el BOE de 11-2-2012 y
en el de 18-2-2012 ya se incluyd una importante correccion de errores. Ademas, este
Real Decreto Ley no es normativa concertada con los interlocutores sociales, ya que el
Gobierno lo aprueba al margen del didlogo social.

Para entender la oleada de reformas, quizas deberiamos detenernos en los afios que
preceden al 2008, pero sobre todo, en el citado afio. Es en el ano 2008, el ya conocido
ano de “la crisis economica”, cuando todos los datos estadisticos y economicos
reflejaban un fortisimo aumento del nimero de desempleados. En el mes de diciembre
se superd la barrera de los tres millones de desempleados, hasta alcanzar los 3.128.963
de parados. Segun los datos del INEM: “Desde el ario 1988 no se superaban los tres
millones de parados y nunca en Espana se habia alcanzado una cifra tan alta”. Frente a
estos datos a Espafia solo le quedaba una solucion, que pasaba por una reforma del
mercado de trabajo, que en un principio, buscaba el acuerdo entre patronal y sindicatos.
Al no conseguirse tal pacto, y habiendo transcurrido mas de dos afios, el Gobierno
socialista aprueba el Real Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabajo® que tenia como “objetivo esencial contribuir a
la reduccion del desempleo e incrementar la productividad de la economia espariola”.
Como quiera que la aprobacion de esta Ley no cumplid en absoluto los objetivos
planteados, ya que si bien es cierto que la introduccidon de cierta flexibilidad para la
contratacion fue positiva, no fue suficiente para cambiar la indiferencia del mercado de
trabajo, y, como ademas, tampoco se atajo la sangria de parados, que tan solo un afio

después de la aprobacién de la mencionada ley, se situd en la escalofriante cifra de

64 Comienza este Real Decreto Ley diciendo: “La crisis financiera y economica de
origen internacional que se ha desarrollado desde principios de 2008 ha quebrado la
larga senda de crecimiento economico y del empleo que vivio la economia esparniola
desde mediados de los noventa y ha tenido como consecuencia mas grave una intensa
destruccion de empleo y el consecuente aumento del desempleo”.
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4.189.659 de personas; el Gobierno decidié continuar introduciendo, de forma activa, a
lo largo del afio 2011, nuevos cambios en la legislacion en materia laboral.

Asi, se aprueba el RDL 7/2011, de medidas urgentes para la reforma de la
negociacion colectiva; el RD 801/2011 de reglamento EREs y traslados colectivos; y el
RDL 10/2011 de medidas urgentes para la promocion del empleo de los jovenes, todos
ellos con el mismo objetivo que perseguia el Real Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio.
Ello tampoco se consiguid y el 2011 finaliz6 con una tasa de paro que ha super6 los 5
millones de parados, siendo el ritmo de destruccion de empleo constante. Ademas, se
eliminaron mas del doble de puestos de trabajo que los que se destruyeron en 2010%°. A
esto hay que afiadir un total de 17.919 EREs aprobados y 280.351 trabajadores
despedidos, un 10,72% mas del total sumado en la comparativa del afio 2010. Por
ultimo, y por si lo anterior fuera poco, para despedir ese afio 2011, en Espafia se
celebraron las elecciones generales anticipadas del 20-N, en las que la fuerza politica
PSOE recibio un fuerte castigo por parte los ciudadanos espaioles, presumiblemente
por su inadecuada gestion de la crisis economica. Este castigo se tradujo en la pérdida
de la mayor cuota de poder de su historia, ganando las elecciones el Partido Popular,
con mayoria absoluta en el Congreso.

Como consecuencia de haber sido insuficientes las reformas laborales operadas en
los afios 2010 y 2011, no evitando frenar la destruccion de empleo, el nuevo Gobierno
del Partido Popular, se puso “manos a la obra” anunciando una reforma laboral,
aprobada el 10 de febrero de 2012 en Consejo de Ministros, mediante el Real Decreto-
Ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. En opinion de los
sindicatos se consideré que la reforma destruia buena parte de los derechos que los
trabajadores habian conquistado a lo largo de las ultimas décadas, desmantelando de
forma casi definitiva la negociacion colectiva. Esta reforma del mercado laboral se
sustentaba sobre la base de tres ejes: “extension parcial de la indemnizacion de 33 dias
por anio trabajado por despido improcedente en las contrataciones fijas, en perjuicio de
la figura establecida en el Estatuto de los Trabajadores de 1980 de 45 dias de
indemnizacion por ano trabajado, reconocimiento de las situaciones de crisis de las
empresas, o empresas con pérdidas, como causa objetiva de despido procedente y

posibilidad de que empresarios y trabajadores pacten una no vinculacion al convenio

65 Lo que equivale a 600.000 plazas, segin los datos del Instituto Nacional de
Estadistica (a fecha de 1 de diciembre de 2011).
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laboral vigente en determinados supuestos criticos para la empresa, con el objetivo de
reducir costes”.

A dia de hoy han transcurrido seis anos desde el inicio de la crisis econdmica en
Espana, cuatro desde que se iniciara una importantisima oleada de reformas laborales, y
dos desde que se aprobara el ya referido Real Decreto-Ley 3/2012, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral. Esta tiltima, se dice necesaria en Espafia para
combatir la inadmisible cifra de parados que hacen de Espaiia un "bicho raro" en
Europa. Sin embargo, quienes la ponen en marcha por Decreto, reconocen que con ella,
sin ninguna duda, habré al menos 600.000 desempleados mas en los meses siguientes a
su aprobacion, por ello, me pregunto ;cudl es la razéon por la que una reforma que
persigue crear empleo lo destruye en los primeros meses y va a crearlo en los
siguientes?. Lo cierto es que a cierre de enero de 2012, apenas unos dias antes de que la
reforma laboral iniciara su andadura, habia 4.599.829 desempleados registrados en las
oficinas de los servicios publicos de empleo. Dos afios después, los registros del antiguo
Inem contabilizaban 4.814.435 parados, lo que supone 214.606 parados mas (+4,6%).

Por el contrario, si lo que pretendia la reforma es, con el objetivo de combatir la
crisis, reducir los salarios, facilitar el despido, poner patas arriba los derechos
adquiridos y facilitar al empresario el fijar los salarios que crea convenientes, entonces,
solo entonces, encuentro algun sentido légico a la reforma. Sentido que, por cierto,
convierte en papel mojado millones de paginas de historia laboral en este pais
facilitando el regreso de la nueva esclavitud, desmantelando por completo el Estado de

Bienestar, terminando con los derechos laborales, sociales y democréaticos.
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ANEXO:

Cuadro resumen de indemnizaciones por

2012):

extincion del contrato (Reforma laboral

Causa de extincion Indemnizacion legal | Maximo | Desempleo
Mutuo acuerdo Si se pacta No
Obra o servicio convenido 8 a 12 dias/afio (1) Si
Consignada en el contrato Si se consigna Si
Resolucion indemnizada a instancia del trabajador |20 dias/afio 9012 Si
Incumplimiento del empresario declarado en

resolucion judicial 33 diasfafio o 5
Despido disciplinario improcedente 33 dias/afio (2) 24 Si
Dimision del trabajador No No
Incapacidad del trabajador No Si/No
Muerte del trabajador 15 dias No
Jubilacion del trabajador No No
Muerte, incapacidad y jubilacion del empresario 1 mes de salario Si
Extincion de la personalidad juridica 20 dias/afo 12 Si
Causas objetivas procedente 20 dias/afio (3) 12 Si
Causas objetivas improcedente 33 dias/afio (2) 24 Si
Fomento del empleo para la contratacion

indefinida:

a)Causa objetiva improcedente 33 dias/afio 24 Si
b) Causa objetiva procedente 20 dias/afio (3) 12 Si

(1) Esta indemnizacion se ve incrementada de forma gradual, dependiendo del

afio en que se celebre el contrato temporal: desde los 8 dias/afio para los

contratos celebrados hasta el 31-12-2011 hasta los 12 dias/afio para los

celebrados a partir de 01-01-2015, un dia mas segun sea el afio de celebracion

del contrato (2012 — 9 dias/ano; 2013 — 10 dias/afio; 2014 — 11 dias/afio).
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(2) La indemnizacion por despido improcedente de los contratos anteriores al
12/02/2012, entrada en vigor del RD-ley 3/2012, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, se calculard a razon de 45 dias de salario por afio
por el tiempo de prestacion de servicios anterior a dicha fecha y a razén de 33
dias de salario por afio de servicio por el tiempo posterior. El importe resultante
no podrd ser superior a 720 dias de salario, salvo que del célculo de la
indemnizacion por el periodo anterior al 12/02/2012 resultase un numero de dias
superior, en cuyo caso se aplicara éste como maximo, sin que dicho pueda ser
superior a 42 mensualidades, en ninglin caso. Esta regla también es de aplicacion
a los despidos disciplinarios improcedentes de trabajadores con contratos de

fomento de la contratacion indefinida celebrados con anterioridad al 12/02/2012.

(3) En los contratos de caracter indefinido celebrados por empresas de menos
de veinticinco trabajadores cuando el contrato se extinga por las causas previstas
en los articulos 51 y 52 ET o en el articulo 64 de la Ley Concursal, una parte de
la indemnizacion que corresponda al trabajador serd abonada al mismo por el
Fondo de Garantia Salarial en una cantidad equivalente a ocho dias de salario
por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores
al afio. No sera de aplicacion este abono por el FOGASA en las extinciones

improcedentes.
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