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1.- INTRODUCCION

La realidad del trabajo se articula juridicamente a traves del contrato de
trabajo que en definitiva es un acuerdo de voluntades entre trabajador y
empresario por medio del cual ambas partes se intercambian un
conjunto de prestaciones. Este acuerdo puede verse influido por multitud
de acontecimientos que en algunos casos obligan a modificar el
contenido del propio contrato, piénsese en la posibilidad de la movilidad
geografica, en la movilidad funcional, o en los supuestos de suspensién
del contrato. En otras ocasiones los hechos que acontecen producen la
extincion de la relacion laboral.

El contrato de trabajo puede extinguirse a pesar de que en torno al
mismo rige el principio de conservaciéon del negocio juridico. Este
principio se articula en base a la idea de que hay determinados negocios
juridicos que por su especial relevancia han de perdurar en el tiempo, y
este es el caso del contrato de trabajo.

Junto a este principio, en el mundo laboral se ha desarrollado el principio
de estabilidad en el empleo que quiere poner de relieve la importancia
que para la vida de las personas tiene poder gozar de un empleo
estable. Por ello el legislador ha sometido la extincion del contrato a
unas reglas, de manera que solamente se pueda producir dicha
extincion cuando se den las circunstancias recogidas legalmente.

Con ello el Estado quiere garantizar el ejercicio pacifico del derecho al
trabajo recogido en el articulo 35 de la Constitucion teniendo presente la
importancia que el trabajo tiene a nivel social para todos los seres
humanos.

2.- LA EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

2.1.- Concepto de extincién del contrato de trabajo

La extincion de la relacion laboral es el acto por medio del cual
trabajador y empresario dejan de estar vinculados por el contrato
suscrito dejando éste de surtir efectos juridicos para las partes desde

ese momento.

El Estatuto de los Trabajadores no da una definicion legal del concepto
de extincion, pero si se ocupa de regular en su texto articulado las
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causas por las que se puede producir, y los efectos juridicos de la

misma. Acudiendo a la doctrina podemos encontrar alguna definicion de

esta figura:

e De la Villa define la extincion como el “hecho o negocio juridico en
cuya virtud se exime a las partes de prestar las obligaciones
reciprocas a que se hallaban vinculadas”. Un primer analisis de ésta
nos hace detenernos en el hecho de que se define la extincién desde
las causas hablando de “hecho o negocio juridico”. Un hecho
contemplado en el Estatuto de los Trabajadores que extingue la
relacion laboral puede ser la muerte de trabajador mientras que un
negocio juridico también contemplado en la misma norma sera el
mutuo acuerdo de las partes.

e Para Alonso Olea la extincion del contrato es “la terminacion del
vinculo que liga a las partes con la consiguiente cesacion definitiva de
las obligaciones de ambas partes”. (Derecho del Trabajo, Madrid
1998).

2.2.- Efectos de la extincion del contrato de trabajo

De las definiciones doctrinales anteriores podemos deducir que la
extincion tiene como efecto basico el cese definitivo en la prestacién de
obligaciones entre las partes. Es decir, que a partir de ese momento ni
trabajador ni empresario podran reclamarse las prestaciones que
constituian el objeto del contrato. Ello no significa que las partes no
puedan reclamarse aquellos derechos que su contrato ha producido a lo
largo de su vigencia y que todavia no se hayan satisfecho. Junto a este
efecto basico y general las diferentes causas de extincion pueden
provocar unos efectos particulares:

A.Las causas de extincion ajenas a la voluntad del trabajador generan
para el mismo el derecho de acceso a una prestacion de desempleo.

B.Otras muchas causas van acompanadas de una indemnizacion a
favor del trabajador que pueda paliar en cierta medida la pérdida de
su trabajo. En este sentido el parrafo 2 del articulo 49 del E.T. obliga
al empresario “con ocasion de la extincion del contrato, al comunicar a
los trabajadores la denuncia, o, en su caso, el preaviso de la extincion
del mismo” a acompanar una propuesta del documento de liquidacion
de las cantidades adeudadas.

C.Otras llevan aparejadas otras consecuencias que iremos viendo en el
desarrollo del tema.
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2.3.- Marco legal de la extincién

El marco normativo basico que regula la extincion del contrato de trabajo

es el siguiente:

e Articulos 49 a 57 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

e Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

e Real Decreto 801/2011, de 10 de junio, por el que se aprueba el
Reglamento de los procedimientos de regulacién de empleo y de
actuacion administrativa en materia de traslados colectivos.

e Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral.

3.- MODALIDADES DE EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Existen un conjunto significativo de formas o maneras de poner fin a la
relacion laboral entre empresa y trabajador. A estas diferentes maneras
o formas se les denomina modalidades de extincion. El articulo 49 E.T.
recoge las modalidades de extincion de la relacidon laboral mencionando
las siguientes:

a)Mutuo acuerdo de las partes.

b) Causas consignadas validamente en el contrato.

c) Expiracion del tiempo convenido o realizacién de la obra o servicio
objeto del contrato.

d) Dimision del trabajador.

e)Muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta del
trabajador.

f) Jubilacion del trabajador.

g) Muerte, jubilacion, incapacidad o extincion de la personalidad juridica
del empresario.

h) Fuerza mayor.

i) Despido colectivo fundado en causas econOmicas, técnicas,
organizativas o de produccion.

j) Voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento del
contrato.

k) Por despido del trabajador.

I) Por causas objetivas legalmente procedentes.

m) Por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género.
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Como podemos observar el parrafo 1 del articulo 49 E.T. enumera un
conjunto de causas de origen diferente. La doctrina ha intentado
establecer varias clasificaciones con el objeto de sistematizar los
motivos por los que se puede poner fin a la relacion laboral.

e Siguiendo a Sanchez-Cervera Valdés (en Estructura del Contrato de
Trabajo, Madrid 1997) se distingue entre hechos juridicos y negocios
juridicos que ponen fin al contrato de trabajo. Entre los hechos
juridicos se situarian acontecimientos que no tienen relacion con la
intencién del trabajador ni del empresario y entre ellos situamos la
muerte del trabajador o del empresario, o la fuerza mayor. Los hechos
juridicos serian hechos con trascendencia juridica que extinguen la
relacion laboral como por ejemplo el despido disciplinario.

e Alonso Olea agrupa las causas de despido en cuatro categorias: la
voluntad unilateral del empresario, la voluntad unilateral del
trabajador, la voluntad concurrente de ambas partes y la desaparicion
o incapacidad de las partes (Derecho del Trabajo, Madrid 1998).

e Montoya Melgar distingue entre la extincion del contrato por
cumplimiento; la extincidn por desaparicion, jubilacion o incapacidad
de empresario y trabajador; y la extincion del contrato por voluntad de
una de las partes decidida unilateralmente o por la decisidn
consensuada de ambas partes (Derecho del Trabajo, Madrid).

Veamos a continuacién los supuestos que regula el Estatuto de los
Trabajadores.

3.1.- Extincién por expiracion del tiempo convenido o realizacion de
la obra o servicio objeto del contrato

El articulo 49.1.c) recoge esta causa de extincion de la relacion laboral.
Hemos de poner de relieve que los contratos gozan de un término inicial
y un término final. Una vez que llega ese término final, es decir, el dia
consignado en el contrato por las partes como fecha de finalizacion de la
relacion laboral, el contrato deja de surtir efectos para el futuro, lo mismo
ocurre cuando la obra o el servicio pactados han sido realizados.

Para que el contrato se extinga debe ocurrir un cese en la prestacion
laboral y se debe proceder a la denuncia del mismo. Se entiende por
denuncia la comunicacion que la empresa remite al trabajador
indicandole que el contrato de trabajo va a finalizar.

La denuncia debe realizarse con quince dias de antelacion si el contrato
de trabajo ha tenido una duracion superior al afio. Si no hay denuncia y
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se continua con la prestacion laboral el contrato laboral se presumira
tacitamente prorrogado por tiempo indefinido (esta presuncion es iuris
tantum admitiendo prueba en contrario), salvo para los contratos de
naturaleza temporal que se consideraran prorrogados por su duracion
maxima legal.

Esta modalidad extintiva del contrato situa al trabajador en situacidn

legal de desempleo. La jurisprudencia ha precisado respecto de esta

forma de extincion que:

e La denuncia puede hacerse de forma verbal o escrita pero habra de
ser expresa, clara y precisa.

¢ La denuncia es un acto recepticio.

e Si se preavisa con menos de quince dias el empresario tendra que
indemnizar al trabajador con el importe de los salarios que le
corresponden por cada uno de los dias de preaviso omitidos.

A la finalizacion del contrato, excepto en los casos del contrato de
interinidad, del contrato de insercion y de los contratos formativos, el
trabajador tendra derecho a recibir una indemnizacion economica de
cuantia equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaria
de abonar doce dias de salario por cada afio de servicio, o la
establecida, en su caso, en la normativa especifica que sea de
aplicacion. La Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabajo, ha incluido la Disposicion
transitoria decimotercera en el Texto Refundido del Estatuto de los
Trabajadores que sefala las indemnizaciones previstas a la finalizacion
de los contratos temporales con caracter transitorio. Dicho precepto
recoge que la indemnizacién prevista a la finalizacién del contrato
temporal establecida en el articulo 49.1.c) de esta Ley se aplicara de
modo gradual conforme al siguiente calendario:

« Ocho dias de salario por cada ano de servicio para los contratos
temporales que se celebren hasta el 31 de diciembre de 2011.

« Nueve dias de salario por cada afio de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2012.

« Diez dias de salario por cada ano de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2013.

« Once dias de salario por cada ano de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2014.

« Doce dias de salario por cada afno de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2015.

Aunque no se precisa en el articulo 49.1.c) del TRET hay que sefialar
que los trabajadores contratados a través de E.T.T. para prestar
servicios a la Empresa Usuaria tienen derecho a cobrar una
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indemnizacién por finalizacidn de su contrato de cuantia equivalente a la
parte proporcional de la cantidad de 12 dias de salario por afno de
servicio. La indemnizacion correra a cargo de la Empresa de Trabajo
Temporal.

3.2.- Extincién por fuerza mayor

El articulo 49.1.h) relaciona esta causa con lo dispuesto en el apartado 7
del articulo 51 E.T. que establece el procedimiento de tramitacion del
expediente para poner fin a la relacién laboral por este motivo.
Entendemos por fuerza mayor el suceso inesperado e imprevisible que
imposibilita definitivamente la prestacion de trabajo. Si la fuerza mayor
tiene un caracter temporal producira la suspension del contrato de
trabajo tal y como indica el articulo 45.1.i) E.T.

La doctrina distingue entre fuerza mayor propia e impropia, asi para
Alonso Olea (Derecho del Trabajo, Madrid 1998) la fuerza mayor propia
es el acontecimiento extraordinario que las partes no han podido prever
o0 que no han podido evitar, siendo ejemplos clasicos los incendios o
inundaciones. La fuerza mayor impropia sera para este autor la extincion
del contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

La fuerza mayor por si sola no produce la extincion del contrato de
trabajo sino que dicha extincidén ha de ser constatada por la autoridad
laboral. El expediente se desarrollara conforme al siguiente proceso:

1.Se iniciara por medio de una solicitud de la empresa que se
acompafnara de los medios de prueba que acrediten la causa de
fuerza mayor y la imposibilidad de continuar con la relacion laboral.

2. De forma simultanea a la solicitud presentada ante la autoridad laboral
se comunicara a los representantes legales de los trabajadores,
quienes ostentaran la condicién de parte interesada en la totalidad de
la tramitacién del expediente. Todas las actuaciones a seguir, y las
notificaciones que deban efectuarse a los trabajadores, habran de
practicarse con los representantes de los mismos.

3. La autoridad laboral dictara su resolucién en el plazo de cinco dias
desde la solicitud, resolucion que surtira efectos desde la fecha en la
gue se produjo el hecho causante de la fuerza mayor.

La ley prevé que los trabajadores que se vean afectados por la extincion
de su contrato con base en una causa de fuerza mayor recibiran una
indemnizacién de 20 dias de salario por cada afno de servicio
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores al afio con
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un tope maximo de doce mensualidades. La no realizacion de la
extincién por fuerza mayor conforme a las disposiciones del articulo 51.7
ET generara la nulidad de dicha extincion que sera recogida en la
sentencia del Juzgado Social en caso de que la extincibn sea
impugnada’.

El articulo 51.12 E.T. establece que la autoridad laboral que constate la
fuerza mayor podra acordar que la totalidad o una parte de la
indemnizacién que corresponda a los trabajadores afectados por la
extincion sea satisfecha por el Fondo de Garantia Salarial, sin perjuicio
del derecho de éste a resarcirse del empresario.

La jurisprudencia ha precisado que para que esta forma de extincion se
produzca es necesario que concurran estos cinco elementos:

¢ Que sea un acontecimiento imprevisible.

e Que sea inevitable.

e Que la imposibilidad de desarrollar la obligacibn sea un efecto
derivado directamente del hecho que provoca la situacion de fuerza
mayor.

¢ Que no sea provocado por el empresario.

¢ Que impida el cumplimiento de la obligacion.

3.3.- Extincion por jubilacion del trabajador o por jubilacion del
empresario

e Jubilacion del trabajador

Se encuentra enunciada en el articulo 49.1.f) E.T. La jubilacién del
trabajador extingue la relacion laboral, para ello sera imprescindible que
el trabajador acceda a una pension y a las prestaciones de jubilacion de
la Seguridad Social.

Hay que tener en cuenta que por regla general en Espafia la jubilacion
no es obligatoria sino que tiene un caracter voluntario y que segun la
jurisprudencia se considerara despido la extincidn de la relacién laboral
decidida por el empresario que tenga su fundamento en la posibilidad
que tiene el trabajador de acceder a la condicidén de jubilado, salvo en
aquellas situaciones en las que el convenio colectivo establezca la
obligatoriedad de la jubilacidn.

1 Articulo 124.11 Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.
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La Ley 14/2005 de 1 de julio, sobre las clausulas de los Convenios
Colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién?,
afiade una disposicidén adicional décima al texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores en el que sienta la siguiente regulacion:

- En los convenios colectivos podran establecerse clausulas que
posibiliten la extincion del contrato de trabajo por cumplimiento por parte
del trabajador de la edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de
Seguridad Social, siempre que se cumplan los siguientes requisitos:

a. La medida debera vincularse a objetivos coherentes con la politica
de empleo expresada en el convenio colectivo, tales como la
mejora de la estabilidad ene | empleo, la transformacion de
contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del empleo,
la contratacion de nuevos trabajadores o cualesquiera otros que se
dirijan a favorecer la calidad del empleo.

b. El trabajador afectado por la extincion del contrato debera tener
cubierto el periodo minimo de cotizaciobn o uno mayor si asi se
hubiera pactado en el convenio colectivo, y cumplir los demas
requisitos exigidos por la legislacion de Seguridad Social para
tener derecho a la pension de jubilacion en su modalidad
contributiva.

Las clausulas de los convenios colectivos celebrados con anterioridad a
la entrada en vigor de esta Ley en las que se hubiera pactado la
extinciéon del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del
trabajador de la edad ordinaria de jubilacion se consideraran validas
siempre que se garantice que el trabajador afectado tenga cubierto el
periodo minimo de cotizacion y que cumpla los demas requisitos
exigidos por la legislacion de Seguridad Social para tener derecho a la
pension de jubilacion en su modalidad contributiva®.

El Estatuto de los Trabajadores no sefiala ningun tipo de indemnizacion
que corresponda al trabajador que se jubila por lo que le correspondera
exclusivamente su liquidacion de haberes no cobrados. Ahora bien,
cabe la posibilidad de que por acuerdo individual o por pacto colectivo
se tenga derecho a algun tipo de indemnizacion.

¢ Jubilacién del empresario.

Se encuentra enunciada en el articulo 49.1.g) E.T. Para que la jubilacion
del empresario pueda extinguir el contrato de trabajo sera necesario que

2 Ley 14/2005 de 1 de julio, sobre las clausulas de los Convenios Colectivos referidas al cumplimiento de la edad
ordinaria de jubilacion, publicada en el BOE 157 de 2 de julio de 2005.

8 Disposicion transitoria unica de la Ley 14/2005 de 1 de julio, sobre las clausulas de los Convenios Colectivos
referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion.
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se den las siguientes circunstancias:

1. Si se trata de un empresario persona fisica sera imprescindible que el
empresario se jubile en el régimen previsto de la Seguridad Social.

2.Que no se continue con la empresa, es decir que no se produzca
subrogacion empresarial.

La Ley exige que para que el empresario individual pueda jubilarse ha
de alcanzar la edad de 65 afnos, si bien podra jubilarse anticipadamente
si ha cotizado a una Mutualidad Laboral con anterioridad al 1 de enero
de 1967.

El empresario comunicara a los trabajadores la extincion de los
contratos por su jubilacidn, notificandoles la no continuacion de la
actividad empresarial y pondra a su disposiciéon una indemnizacién que
consistira en el importe de un mes de salario.

3.4.- Extincién por muerte o incapacidad del trabajador

Es evidente que la muerte del trabajador extingue el contrato de trabajo
al ser el trabajo una prestacion personalisima, articulo 49.1.e) E.T. Este
supuesto de extincion del contrato no genera ninguna indemnizacion
para la familia del trabajador, pero habra que comprobar lo que al
respecto se pueda haber acordado en el correspondiente convenio
colectivo aplicable.

El articulo 49.1.e) E.T. también recoge como causa de la extincién del
contrato la invalidez del trabajador que debera ser:

e Declarada por el organismo competente de la Seguridad Social como
definitiva e irrevocable.

e Se tratara de una incapacidad permanente total o absoluta, o de una
gran invalidez.

Alonso Olea considera que las declaraciones del INSS no producen “per
se” la extincidén del contrato de trabajo sino que precisan la denuncia del
empresario (Derecho del Trabajo, Madrid 1998). Montoya Melgar
considera que “a lo sumo el empresario debera notificar al trabajador
qgue su relacién laboral se ha extinguido de conformidad con lo dispuesto
en el art. 49, pero tal notificacion carece de efectos constitutivos
(extintivos) y los tiene meramente declarativos” (Derecho del Trabajo,
Madrid 1998).
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La sentencia del Tribunal Supremo de 29 de septiembre de 1989
considera que la incapacidad permanente es una causa automatica de
extincion del contrato de trabajo independiente de las causas objetivas
de extincion que ademas no requiere el cumplimiento de ninguna
formalidad.

Otras notas que caracterizan este tipo de extincion son las siguientes:

- Si una vez que ha sido declarada la incapacidad con caracter
permanente el trabajador recupera posteriormente su capacidad para el
trabajo, si se produce la revision de la incapacidad de oficio por mejoria
del trabajador, se establece la posibilidad de que aquel sea
reincorporado en la ultima empresa en la que trabajo con preferencia a
cualquier persona, en la primera vacante que exista adecuada a su
capacidad. Para ello el trabajador debera pedir su reincorporacion
teniendo como plazo un mes desde la declaracion de aptitud.

- Este supuesto de extincion del contrato de trabajo no genera ninguna
indemnizacién para el trabajador que pasara a recibir la
correspondiente pensidn de la Seguridad Social.

3.5.- Extincion por muerte o incapacidad del empresario

La muerte del empresario pone fin al contrato de trabajo siempre que no
se produzca la sucesion en la empresa, articulo 49.1.9) E.T.). Es decir,
que al igual que para el caso de jubilacion se exige el fallecimiento del
empresario y la extincion de la empresa. La extincion de la relacién
laboral por este motivo genera el derecho para el trabajador al abono de
una cantidad equivalente a un mes de salario, quedando ademas en
situacion legal de desempleo.

Respecto a la incapacidad del empresario hemos de decir que a
diferencia de lo que ocurre con la incapacidad del trabajador el Estatuto
de los Trabajadores no aclara a qué tipo de incapacidad se refiere.
Montoya Melgar (Derecho del Trabajo, Madrid) sefala que cabe
extinguir la relacion laboral cuando al empresario se le declare incapaz
por sentencia firme, o se le declare una invalidez permanente total o
absoluta o gran invalidez por la Seguridad Social, siempre que se
produzca el cese de la actividad empresarial. La jurisprudencia ha
precisado en sentencia de 4 de mayo de 1988 que sera preciso que el
empresario no pueda seguir realizando la gestion empresarial por el
alcance de las lesiones que pueda padecer.

En ambos casos el trabajador tiene derecho a que se le abone una
cantidad equivalente a un mes de salario, ademas de quedar en
situacion legal de desempleo.
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3.6.- Extincion del contrato de trabajo por extincién de Ila
personalidad juridica de la empresa

El articulo 49.1.g) E.T. recoge la posibilidad de que el contrato de trabajo
se resuelva por extincion de la personalidad juridica del empresario.
Este precepto hace referencia a los supuestos de disolucion de
sociedades. El precepto resefiado menciona que la extinciéon de los
contratos habra de someterse al procedimiento de extincidon regulado en
el articulo 51 E.T. para los despidos colectivos, dando al trabajador el
derecho a percibir una indemnizacidén consistente en el abono de 20
dias de salario por afo de servicio prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores al afio con un maximo de doce
mensualidades. El trabajador queda en situacion legal de desempleo.

3.7.- Extincion por mutuo acuerdo de las partes

Las partes que suscribieron en su dia el contrato de trabajo pueden de
mutuo acuerdo poner fin a la relacion laboral tal y como se indica en el
articulo 49.1.a). Los requisitos que se vienen exigiendo por doctrina y
jurisprudencia son los siguientes:

¢ Que no concurra abuso de derecho por parte del empresario.
¢ Que el trabajador no renuncie a derechos indisponibles.

Salvo pacto entre ambas partes el trabajador no tiene porqué recibir una
indemnizacién. Por otro lado hay que sefalar que el trabajador no queda
en situacion legal de desempleo.

3.8.- Extincion por causas consignadas validamente en el contrato

El articulo 49.1.b) E.T. recoge la posibilidad de pactar entre empresario
y trabajador condiciones que pongan fin al contrato de trabajo. Dichas
condiciones deberan ser licitas y posibles, no debiendo incurrir el
empresario en abuso de derecho manifiesto. Un ejemplo tipico de
contrato sometido a condiciéon resolutoria seria el contrato celebrado a
expensas de que el trabajador obtenga un titulo académico.

De concurrir la causa pactada que extinga la relacion laboral el
empresario debera proceder a la denuncia del contrato para que
proceda su extincion.

El trabajador no recibira ninguna indemnizacion salvo pacto en contrario,
pero si quedara en situacion legal de desempleo.
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3.9.- Extinciéon del contrato de trabajo por voluntad unilateral del
trabajador

El Estatuto de los Trabajadores recoge la posibilidad de que el
trabajador pueda poner fin a la relacion laboral de forma unilateral.
Analizaremos los supuestos de la dimision, del abandono y de la
extincion del contrato basada en un incumplimiento contractual del
empresario. Veamoslas.

A.- La dimisién del trabajador.

Segun Sanchez-Cervera Valdés se entiende por dimisién “aquel negocio
juridico por el que el trabajador acuerda unilateralmente desistir del
contrato de trabajo que le ligaba al empleador” (Estructura del Contrato
de Trabajo, Madrid, 1997). La ley recoge la posibilidad de que el
trabajador dimita en el articulo 49.1.d) E.T. Siendo su régimen legal el
siguiente, a saber:

1. La dimision no precisa justa causa para que pueda ser utilizada por el
trabajador. Bastara con que el mismo decida extinguir la relacion
laboral. La posibilidad de que la dimision del trabajador pueda
producirse “ad nutum” tiene su fundamento en la idea que preside la
contratacion laboral de que el trabajo ha de ser prestado en
condiciones de libertad prohibiéndose el contrato de por vida.

2.El Estatuto de los Trabajadores exige que la dimision vaya
acompanada de un preaviso pero tampoco se indica el tiempo del
mismo. El precepto estatutario se limita a indicar que debe mediar el
preaviso que sefalen los convenios colectivos o la costumbre del
lugar. A falta de tiempo especifico normalmente se entiende que es de
quince dias.

3. El preaviso puede realizarse de forma verbal o escrita pero es un acto
recepticio que debera llegar a conocimiento del empresario. La
jurisprudencia ha indicado que una vez que el preaviso llega al
empresario vincula al trabajador de forma irrevocabile.

4.El trabajador no tiene, en principio, derecho a ningun tipo de
indemnizacién, salvo pacto en contrario.

5. Al tratarse de una baja voluntaria el trabajador no queda en situacion
legal de desempleo.

Tanto Montoya Melgar como Alonso Olea sefalan que la dimisién sélo
es posible en los contratos indefinidos, no siendo posible admitirla en los
contratos de naturaleza temporal en los que una dimision supondria un
incumplimiento de contrato que daria derecho al empresario a solicitar
del trabajador una indemnizacion por dafios y perjuicios. Otra parte de la
doctrina, la mas reciente, admite esta figura en los contratos temporales.
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B.- El abandono

Es una causa que pone fin a la relacion laboral por decision unilateral

del trabajador pero sin mediar ni causa ni preaviso. El abandono no se

encuentra recogido en el articulo 49.1 E.T. sino que su regulacion deriva

del articulo 81 de la Ley de Contrato de Trabajo.

La jurisprudencia ha determinado las notas caracteristicas que

configuran esta figura juridica, a saber:

1. Es necesario una voluntad clara e indubitada de abandonar el trabajo.

2. Se exige una desatencion prolongada, que no de lugar a equivocos,
de todas y cada una de las obligaciones que integran el contenido del
contrato de trabajo.

3.No se consideran abandonos las faltas de asistencia al trabajo en
determinados momentos aun sin estar justificadas.

» El abandono provoca la extincion de la relacion laboral sin derecho a
indemnizacidon por parte del trabajador. Muy al contrario, al tratarse
de un incumplimiento contractual es el empresario quien podra pedir
responsabilidades al trabajador por los dafos y perjuicios que le haya
ocasionado la accion del empleado.

= Como es obvio el trabajador no queda en situacion legal de
desempleo.

C.- Extincién del contrato fundada en un incumplimiento
contractual del empresario

El motivo de extincion analizado encuentra su regulacion legal en el
articulo 49.1.j) E.T. en relacién con el articulo 50 E.T. que contempla las
que se consideran justas causas para solicitar la extincion del contrato
de trabajo. Estas causas son las siguientes:

e Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo llevadas a
cabo sin respetar lo previsto en el articulo 41 del ET y que redunden
en menoscabo de su dignidad. La jurisprudencia exige que se pueda
demostrar la existencia del perjuicio causado al trabajador en su
dignidad.

e La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario
pactado. La jurisprudencia ha matizado que no se trata de una simple
nomina impagada o de un retraso en el pago de algunos meses sino
que se requiere un incumplimiento que sea realmente relevante
continuado y persistente, sefialando asimismo que tampoco juega
esta causa en caso de deudas controvertidas, ni en caso de que la
deuda obedezca a una mala situacion econdmica de la empresa.
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e Cualquier otro incumplimiento grave de las obligaciones del
empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la
negativa del empresario a reintegrar al trabajador en sus anteriores
condiciones de trabajo en los supuestos previstos en los articulos 40 y

41

del Estatuto de los Trabajadores, cuando una sentencia judicial

haya declarado los mismos injustificados.

Los caracteres de esta modalidad de extincion son los siguientes:

1.

3.

4.

3.10.

La extincidon no es automatica, en la mayoria de las situaciones
que puedan darse, sino que la ley requiere que sea declarada por
la autoridad judicial mediante sentencia firme. En este sentido la
Sentencia del Tribunal Supremo de 20 de julio de 2012 ha
modificado la jurisprudencia que venia manteniendo con relacion a
que la relacion laboral pueda exclusivamente finalizarse en estos
supuestos por decision judicial. La Sentencia mencionada indica
que no se puede obligar al trabajador a mantener unas
condiciones de trabajo que, aunque no sean contrarias a su
dignidad o a su integridad, pueden implicar un grave perjuicio
patrimonial o una pérdida de opciones profesionales. Por ello la
jurisprudencia permite que sea el trabajador el que decida si desea
ejercitar la accion resolutoria del contrato y continuar prestando
servicios en la empresa o dejar de prestar servicios al tiempo que
se ejercita la accion, asumiendo en este caso el riesgo del
resultado del proceso judicial que se siga.

. El trabajador habra de seguir en su puesto de trabajo mientras

dure el proceso judicial salvo: A) Que el empresario realizara
conductas que atentaran contra la dignidad del trabajador, como
por ejemplo la existencia de riesgo para su vida. B) Que el
trabajador sufra un grave dano patrimonial o personal por la falta
de pago.

La extincion declarada por el juez dara derecho al trabajador a
percibir las indemnizaciones del despido improcedente.

El trabajador quedara en situacion legal de desempleo.

- Extincién del contrato por decisién de la trabajadora victima

de la violencia de género

La Ley Organica1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la violencia de Género ha incluido esta causa de
extincion del contrato en el articulo 49.1, m) del ET.

La causa recoge la posibilidad de extinguir el contrato por decision de la
trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto
de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
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Este motivo de extincion coloca a la trabajadora en situacion legal de
desempleo que se acreditara por comunicacion escrita del empresario
sobre la extincion de la relacion laboral, 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.

3.11.- Extincién por causas objetivas

Bajo esta modalidad de extincion también denominada “despido
objetivo” se ha instrumentado la posibilidad de que el empresario de
forma unilateral pueda proceder al despido de sus trabajadores cuando
exista alguna de las causas que se recogen en el articulo 52 E.T. La
enumeracion que hace el precepto citado es cerrada no pudiendo
producirse un despido objetivo por ninguna causa diferente a las
recogidas en el articulo citado. La extincion por causas objetivas tiene
naturaleza de despido pero tiene la peculiaridad de que no es un
despido basado en un incumplimiento contractual intencionado o
negligente del trabajador sino que se basa en considerar el perjuicio que
determinadas circunstancias causan al empresario.

1.- CAUSAS DEL DESPIDO OBJETIVO

1. a.- Ineptitud del trabajador

La letra a) del articulo 52 enuncia esta causa con el siguiente tenor
literal “El contrato podra extinguirse: a) Por ineptitud del trabajador
conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva en la
empresa. La ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento de un
periodo de prueba no podra alegarse con posterioridad a dicho
cumplimiento”.

Los caracteres de esta causa de despido objetivo son los siguientes:

e La jurisprudencia ha precisado lo que se entiende por ineptitud
determinando que el texto del articulo 52 E.T. se refiere a supuestos
de incompetencia o inhabilitacion, encuadrandose también en este
supuesto la falta de suficiencia o idoneidad para ejercer un trabajo y la
falta de aptitud, preparacion y suficiencia para desarrollar el trabajo
objeto del contrato. Se admite también tanto la ineptitud fisica como la
psiquica.

e La jurisprudencia también exige que la ineptitud provoque una
disminucién involuntaria y permanente del rendimiento normal como
consecuencia de la situacion del trabajador.
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e Habra de aparecer después de la colocacion efectiva, pues si el
empresario la conocia antes de la contratacion no podra alegarla.
Tampoco podra alegarla para fundamentar una extincion objetiva si la
ineptitud existia con anterioridad al periodo de prueba y el trabajador
pasa dicho periodo.

e Segun Montoya Melgar esta causa de extincion no recoge la invalidez
permanente total o absoluta, ni la gran invalidez puesto que son
causas que por si mismas ponen fin a la relacion laboral (Derecho del
Trabajo, Madrid).

1. b.- Falta de adaptacion del trabajador a modificaciones
técnicas

El apartado b) del articulo 52 E.T. recoge el siguiente tenor literal:

“El contrato podra extinguirse: b) Por falta de adaptacion del trabajador a
las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo, cuando
dichos cambios sean razonables”.

Los caracteres que conforman esta causa de despido objetivo son los

siguientes:

e E|l Estatuto de los Trabajadores exige que los cambios sean
“razonables”. Segun Montoya Melgar se entiende que un cambio es
razonable si esta fundado en motivos serios de produccion siempre
que se respeten los limites de la categoria o grupo profesional del
trabajador (Derecho del Trabajo, Madrid).

e Se requiere un cambio técnico en el puesto de trabajo.

e Dicho cambio ha de producir una inadaptacion del trabajador a la
nueva situacion que repercuta en el rendimiento.

e Previamente al despido el empresario debera ofrecer al trabajador un
curso dirigido a facilitar la adaptacién a las modificaciones operadas.
El tiempo destinado a la formacion se considerara en todo caso
tiempo de trabajo efectivo.

e El despido podra realizarse cuando hayan transcurrido dos meses
como minimo desde que se introdujo la modificacion o desde que
finalizé la formacién dirigida a la adaptacion.

e Durante la formacion, el contrato quedara en suspenso y se abonara
al trabajador el equivalente al salario medio que viniera percibiendo.

1. c.- Cuando concurra alguna de las causas previstas en el
articulo51. 1 ET.

Este motivo de extincion recogido en el apartado c) del articulo 52 E.T.
recoge la posibilidad de extinguir el contrato cuando exista la necesidad
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objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo por motivos
econdmicos, con el fin de contribuir a la superacion de situaciones
econdmicas negativas. Asimismo se recoge la posibilidad de basar esta
extincion en causas técnicas, organizativas o de produccion, para
superar las dificultades que impidan el buen funcionamiento de la
empresa, ya sea por su posicidon competitiva en el mercado o por
exigencias de la demanda, a través de una mejor organizacion de los
recursos. Los representantes de los trabajadores tendran prioridad de
permanencia en la empresa en este supuesto de despido. Los
caracteres de este motivo de extincion son los siguientes:

e Las causas son las previstas legalmente en el articulo 51.1 E.T. (que
regula los despidos colectivos): causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion.

e Para poder proceder a realizar un despido para amortizar un puesto
de trabajo sera necesario que no pueda realizarse un despido
colectivo debido a que no se alcancen los topes numeéricos
establecidos en el articulo 51 E.T.

e El articulo 33.8 E.T. establece que en las empresas de menos de
veinticinco trabajadores, el Fondo de Garantia Salarial abonara el 40
por 100 de la indemnizacion legal que corresponda a los trabajadores
cuya relacion laboral se haya extinguido como consecuencia de
aplicar el parrafo c) del articulo 52 E.T.

1. d.- Faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas.

El apartado d) del articulo 52 E.T. permite la extincion del contrato por
faltas de asistencia al trabajo, aun cuando sean justificadas, pero
intermitentes. Se exige la concurrencia de ciertos requisitos, a saber:

e Es necesario que las faltas alcancen el 20 por 100 de las jornadas
habiles, en dos meses consecutivos, siempre que el total de las faltas
de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento
de las jornadas habiles, o el 25 por 100 en cuatro meses discontinuos
dentro de un periodo de doce meses.

¢ No se computaran como faltas de asistencia, las ausencias debidas a
huelga legal por el tiempo de duracion de la misma, el ejercicio de
actividades de representacion legal de los trabajadores, accidente de
trabajo, maternidad, riesgo durante el embarazo y lactancia,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia, paternidad,
licencias y vacaciones, enfermedad o accidente no laboral, cuando la
baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga
una duracién de mas de veinte dias consecutivos, ni las motivadas por
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la situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de género®,
acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud,
segun proceda. Tampoco se computaran las ausencias que
obedezcan a un tratamiento médico de cancer o enfermedad grave.

e Sblo se computan las faltas de asistencia al trabajo y no las de
puntualidad pues estas ultimas no estan recogidas en el precepto.

e El propio articulo indica que las faltas han de ser intermitentes.

1. e.- Insuficiencia de la correspondiente consignacion para el
mantenimiento del contrato de trabajo.

Podran tramitarse despidos objetivos en el caso de contratos por tiempo
indefinido concertados directamente por entidades sin animo de lucro
para la ejecucion de planes y programas publicos determinados, sin
dotacion econdmica estable y financiados por las Administraciones
Publicas, mediante consignaciones presupuestarias o]
extrapresupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de
caracter finalista, por la insuficiencia de la correspondiente consignacién
para el mantenimiento del contrato de trabajo que se trate.

Asimismo se indica que cuando la extincion afecte a un numero de
trabajadores igual o superior al establecido en el articulo 51.1 del TRET
se debera seguir el procedimiento previsto en dicho articulo.

2.- LA FORMA DE LA EXTINCION POR CAUSAS OBJETIVAS

El articulo 53 E.T. regula la forma y los efectos de la extincion por

causas objetivas determinando los siguientes criterios de forma:

e El trabajador ha de recibir comunicacion escrita de dicha extincion.

o El escrito debera expresar la causa de la extincién.

e Habra que poner a disposicion del trabajador, simultaneamente a la
entrega de la comunicacion escrita, la indemnizacion de veinte dias de
salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.
Si la decision extintiva se hubiera fundado en una causa econdmica
(articulo 52.c ET) y no se pudiera poner a disposicion del trabajador la
indemnizacién antes descrita, el empresario debera hacerlo constar
en la comunicacién escrita que dirige al trabajador, sin perjuicio del
derecho del trabajador de exigir de aquél su abono cuando tenga
efectividad la decision extintiva.

4 Apartado introducido por Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.
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e El empresario debe comunicar su decisién con un preaviso de quince
dias, computados desde la entrega de la comunicacion personal al
trabajador hasta la extincion. EI incumplimiento del plazo de preaviso
no origina la nulidad de la extincion permitiendo, el articulo 53 E.T.,
sustituir el preaviso por el abono de los salarios correspondientes a
dicho periodo.

e Durante estos quince dias el trabajador, o su representante legal si se
tratara de un trabajador disminuido que lo tuviera, tendra derecho a
una licencia de seis horas semanales con el fin de buscar empleo, sin
pérdida de su retribucion.

e En el supuesto contemplado en el articulo 52.c), del escrito de
preaviso se dara copia a la representacion legal de los trabajadores
para su conocimiento.

3.- EFECTOS DE LA EXTINCION POR CAUSAS OBJETIVAS

Si el trabajador se encontrara en desacuerdo con la medida extintiva de
su contrato debera demandar a la empresa ante el Juzgado de lo Social,
previo el correspondiente intento de conciliacién ante el SMAC, para que
sea revisada la decision empresarial. El Juez podra calificar el despido
como procedente, improcedente o nulo.

¢ La extincidon sera procedente siempre que se acredite la concurrencia
de la causa en que se fundamenté la decision extintiva y se hubieren
cumplido los requisitos establecidos respecto a la forma y a los
motivos legales, debiendo el trabajador asumir los efectos extintivos
de la decision empresarial consolidandose la indemnizacion puesta a
su disposicidon. Se entendera que el trabajador queda en situacion de
desempleo por causa a él no imputable.

e La extincién improcedente se producira cuando asi sea declarada
por el juez al no concurrir los motivos alegados por el empresario, si
asi lo reconoce el propio empresario, o si se incumplen los requisitos
formales exigidos en el articulo 53 E.T., salvo el preaviso.

Si la empresa readmite al trabajador debera éste devolver Ia
indemnizacién percibida pero tendra derecho a que se le abonen los
salarios de tramitacion generados. Los salarios de tramitacion
equivaldran a una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de
percibir desde la fecha de despido hasta la notificacién de la sentencia
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que declarase la improcedencia o hasta que hubiera encontrado otro
empleo, si tal colocacién fuera anterior a dicha sentencia y se probase
por el empresario lo percibido, para su descuento de los salarios de
tramitacion.

Si la extincion es declarada improcedente pero el trabajador no es
readmitido, la empresa debera abonar al trabajador una indemnizacion
de 33 dias de salario por afo de servicio, prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afo, hasta un maximo de veinticuatro
mensualidades.

Para los supuestos en que la extincion se declara improcedente y el
empresario procede a la readmision, el trabajador habra de reintegrarle
la indemnizacion percibida. En caso de sustitucion de la readmisién por
compensacién econdmica, se deducira de ésta el importe de dicha
indemnizacion.

e E| despido sera calificado como nulo si la extincidn se basa en alguno
de los motivos discriminatorios recogidos en la Constitucion o en las
Leyes, o viola los derechos fundamentales y libertades publicas del
empleado. Sera también nula la decision extintiva en los siguientes
supuestos:

A) La de los trabajadores durante el periodo de suspensién del
contrato de trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo,
riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas por
embarazo, parto o lactancia natural, adopcion o acogimiento o
paternidad al que se refiere la letra d) del apartado 1 del articulo
45 del E.T., o la notificada en una fecha tal que el plazo de
preaviso finalice dentro de dicho periodo.

B) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del
embarazo hasta la del comienzo del periodo de suspension a que
se refiere la letra a) anteriormente resefiada, y la de los
trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los que
se refieren los apartados 4 (permiso por lactancia de un hijo menor
de nueve meses), 4 bis (acumulacion del permiso de lactancia en
jornadas completas) y 5 (permiso por razones de guarda legal de
algun menor de ocho afios o minusvalido fisico, psiquico o
sensorial, que no desempefie una actividad retribuida; y por
cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie
actividad retribuida) del articulo 37 del E.T., o estén disfrutando de
ellos, o hayan solicitado la excedencia para atender al cuidado de
cada hijo o para el cuidado de un familiar, hasta el segundo grado
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de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente
o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie
actividad retribuida.

También sera nulo®:

- el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por
el ejercicio de los derechos de reduccion o reordenacion de su
tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro
de trabajo o de suspension de la relacion laboral en los términos y
condiciones reconocidas en el Estatuto de los Trabajadores.

- El despido de los trabajadores después de haberse reintegrado al
trabajo al finalizar los periodos de suspensién del contrato por
maternidad, adopcion o acogimiento o paternidad, siempre que no
hubieran transcurridos mas de nueve meses desde la fecha de
nacimiento, adopcioén o acogimiento del hijo.

Lo establecidos en las letras A) y B) sera de aplicacion salvo que, en
ambos casos, se declare la procedencia de la decisién extintiva por
motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho
a los permisos y excedencias sefalados.

En este caso el empresario debera readmitir al trabajador abonandole
los salarios dejados de percibir. La nulidad debe ser apreciada de oficio
por los tribunales.

3.12.- Despido colectivo

Se entiende por despido colectivo la extincion del contrato de trabajo
fundada en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién, es decir se trata de causas que tienen que ver con
circunstancias especificas de la marcha empresarial.

La regulacion de los llamados despidos colectivos esta enunciada en el
articulo 49.1.i) E.T., conteniéndose su regulacion en el articulo 51 del
mismo cuerpo legal. Veamos el régimen juridico que dicho precepto
recoge.

El Estatuto de los Trabajadores menciona cuatro causas® que pueden
fundar un despido colectivo:

* Estaremos ante una causa econdmica cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacion econdmica negativa; en casos

5 Apartado introducido por Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

6 La definicion de las causas ha sido afiadida en el articulo 51 E.T. por Ley 35/2010 de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
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tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la
disminucién persistente en su nivel de ingresos o ventas. En todo
caso, se entendera que la disminucion es persistente si durante tres
trimestres consecutivos’ el nivel de ingresos o ventas de cada
trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre el afio anterior.

* La causa técnica se genera cuando se producen cambios, entre otros,
en el ambito de los medios o instrumentos de produccion.

* La causa organizativa se da cuando se producen cambios en el
ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el
modo de organizar la produccién.

* La causa de produccion se basa en los cambios en la demanda de los
productos o servicios que la empresa pretende colocar en el mercado.

La empresa debera acreditar la concurrencia de alguna de las causas
sefaladas y justificar que de las mismas se deduce la razonabilidad de
la decisidn extintiva para contribuir a prevenir una evolucion negativa de
la empresa o a mejorar la situacion de la misma a través de una mas
adecuada organizacion de los recursos, que favorezca su posicion
competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la
demanda.

Esta modalidad extintiva se caracteriza porque afecta a una pluralidad
de trabajadores, de aqui que se hable de despido colectivo o plural.
Segun el precepto legal estamos ante un despido colectivo cuando, en
un periodo de noventa dias, la extincion afecte al menos a:

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

e EI 10 por 100 del numero de trabajadores de la empresa en aquellas
que ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

e Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos 0 mas
trabajadores.

Se entendera que existe igualmente despido colectivo cuando la
extincion de los contratos de trabajo afecte a la totalidad de la plantilla
de la empresa, siempre que el numero de trabajadores afectados sea
superior a cinco, cuando el despido se produzca como consecuencia de
la cesacion total de la actividad empresarial fundada en las mismas
causas enunciadas.

Para el computo del numero de extinciones de contratos a que nos
hemos referido, se tendran en cuenta cualesquiera otras producidas en

7 Modificacion introducida por Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral.
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el periodo de referencia por iniciativa del empresario en virtud de otros
motivos no inherentes a la persona del trabajador, distintos de los
previstos en el parrafo c) del apartado 1 del articulo 49 ET (expiracion
del tiempo convenido o realizacién de la obra) siempre que su numero
sea, al menos, de cinco. Se excluyen las extinciones producidas por
expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio
objeto del contrato.

Cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con el objeto de eludir
las previsiones del articulo 51 E.T. la empresa realice extinciones de
contratos al amparo del articulo 52.c) en un numero inferior a los
umbrales sefalados, y sin que concurran causas nuevas que justifiquen
tal actuacion, dichas nuevas extinciones se consideraran efectuadas en
fraude de Ley, y seran declaradas nulas y sin efecto.

Procedimiento del despido colectivo

El despido colectivo estd sometido a un procedimiento especifico de
regulacion de empleo que conllevara los siguientes pasos:

1. El empresario debe comunicar a la autoridad laboral que ha iniciado
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores.

2. El despido colectivo debe ir precedido de un periodo de consultas con
los representantes de los trabajadores que no durara mas de treinta
dias naturales, y que no seran mas de quince cuando las empresas
tengan menos de cincuenta trabajadores. El periodo de consulta
versara sobre la posibilidad de evitar o reducir los despedidos
colectivos y sobre como atenuar sus consecuencias mediante el
establecimiento de medidas sociales de acompanamiento, que
pueden consistir entre otras en acciones de recolocacion, de
formacion o de reciclaje profesional para la mejora de la
empleabilidad.

En el escrito de comunicacion de apertura del periodo de consultas se
consignaran los siguientes datos:
- La causa del despido colectivo a la que se acoge la empresa.
- El numero y la clasificacion profesional de los trabajadores
afectados por el despido.
- El numero y la clasificacion profesional de los trabajadores
empleados habitualmente en el ultimo afio.
- El periodo previsto en el que se realizaran los despidos.
- Los criterios tenidos en cuenta para la designacion de los
trabajadores afectados por los despidos.
- Copia de la comunicacion dirigida a los trabajadores o a sus
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representantes con la intencion de iniciar el procedimiento de
despido colectivo.

- Representantes de los trabajadores que integraran la comision
negociadora, 0 en su caso, indicacién de la falta de constitucion de
la misma en los plazos legales.

La no realizacién del periodo de consultas o la no entrega de la
documentacion obligatoria por parte del empresario generara la nulidad
del despido colectivo que sera declarada en sentencia en caso de que la
extincién sea recurrida.

3.La comision negociadora estara integrada por un maximo de trece
miembros en representacion de cada una de las partes. La comision
que represente a los trabajadores se debe constituir en el plazo
maximo de siete dias desde la fecha de la comunicacién del
empresario a los trabajadores o0 a sus representantes de su intencion
de iniciar el procedimiento de despido colectivo.

4. La intervencion como interlocutores ante la direccién de la empresa en
el procedimiento de consultas correspondera a las secciones
sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que tengan la
representacion mayoritaria en los comités de empresa o entre los
delegados de personal®.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los
trabajadores en la empresa, éstos podran atribuir su representacion
para el periodo de consultas y la conclusion de un acuerdo a una
comisidon designada conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 ET.
Este ultimo articulo sefala que en las empresas en las que no exista
representacion legal de los mismos, éstos podran optar por atribuir su
representacion para la negociacién del acuerdo, a su eleccion, a una
comision de un maximo de tres miembros integrada por trabajadores
de la propia empresa y elegida por éstos democraticamente o a una
comisién de igual numero de componentes designados, segun su
representatividad, por los sindicatos mas representativos vy
representativos del sector al que pertenezca la empresa y que
estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora
del convenio colectivo de aplicacidon a la misma.

5. La autoridad laboral velara por la efectividad del periodo de consultas.
Se le faculta expresamente para que remita advertencias vy
recomendaciones a las partes, pero que en ningun caso pueden
suponer la paralizacion ni la suspension del procedimiento.

8 Este parrafo ha sido introducido por Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la
reforma de la negociacién colectiva.
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6. La autoridad laboral debera comunicar la iniciacion del expediente a la
entidad gestora de la prestacion por desempleo. Ademas debe
recabar informe preceptivo de la Inspeccidén de Trabajo quien debera
evacuarlo en el plazo improrrogable de 15 dias desde la notificacion a
la autoridad laboral de la finalizacién del periodo de consultas.

7. El periodo de consultas debera realizarse bajo el principio de la buena
fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo

8. Una vez finalizado el periodo de consultas, el empresario comunicara
a la autoridad laboral el resultado del mismo. Si se logra un acuerdo,
el empresario traslada una copia del mismo a la autoridad laboral. Si
no hay acuerdo el empresario debera remitir a los representantes de
los trabajadores y a la autoridad laboral la decision final del despido
colectivo que haya adoptado y las condiciones del mismo.

9.Si en el plazo de quince dias desde la fecha de la ultima reunion
celebrada en el periodo de consultas, el empresario no hubiera
comunicado a los representantes de los trabajadores y a la autoridad
laboral su decisién sobre el despido colectivo, se producira la
caducidad del procedimiento de despido colectivo®.

10.Una vez alcanzado el acuerdo o comunicada la decisiéon a los
representantes de los trabajadores, el empresario podra notificar los
despidos individualmente a los trabajadores afectados, teniendo en
cuenta que deberan mediar 30 dias entre la fecha de la comunicacion
de la apertura del periodo de consultas a la autoridad laboral y la
fecha de efectos del despido.

11.Si la autoridad laboral apreciase la existencia de fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho en la conclusién del acuerdo, podra
impugnar los acuerdos tomados en el periodo de consultas.

12. La decision empresarial podra impugnarse a través de las acciones
previstas para el despido. La interposicion de la demanda por los
representantes de los trabajadores paralizara la tramitacion de las
acciones individuales iniciadas, hasta la resolucion de aquella.

13.Como medida cautelar el articulo 51 E.T. establece que cuando la
medida afecte a mas del 50 por 100 de los trabajadores se dara
cuenta por el empresario de la venta de los bienes de la empresa a
los representantes de los trabajadores asi como a la autoridad laboral,
excepto de aquellos bienes que constituyan el trafico normal de la
misma.

= El propio articulo 51. E.T. establece que las empresas que lleven a
cabo un despido colectivo que afecte a mas de cincuenta
trabajadores debera ofrecer a los trabajadores afectados un plan de
recolocacién externa través de empresas de recolocacion

9 Medida redactada por Real Decreto Ley 11/2013 de 2 de agosto, para la proteccion de los trabajadores a
tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden econémico y social.
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autorizadas. El plan, que sera diseiado para un minimo de seis
meses, debera contener medidas de formaciéon y orientacion
profesional, atencién personalizada al trabajador afectado vy
busqueda activa de empleo (esté plan no sera de aplicacion a las
empresas sometidas a un procedimiento concursal). El coste de la
elaboracion e implantacion del plan no recaera, en ningun caso,
sobre los trabajadores.

El incumplimiento de la obligacidon arriba mencionada podra dar lugar a
la reclamacién de su cumplimiento por parte de los trabajadores, sin
perjuicio de las responsabilidades administrativas que puedan proceder
contra el incumplimiento empresarial.

Las empresas que realicen despidos colectivos que incluyan a
trabajadores de 50 o mas anos de edad, deberan efectuar una
aportacién econdémica al Tesoro Publico.

Efectos de la extincion

e Los representantes de los trabajadores tendran prioridad de
permanencia en la empresa.

e El convenio colectivo o el acuerdo en el periodo de consultas pueden
determinar prioridades de permanencia a favor de trabajadores con
cargas familiares, mayores de determinada edad o personas con
discapacidad.

e Los trabajadores que se vean afectados por la extincion tendran
derecho a una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de
servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores
al aflo, con un maximo de doce mensualidades.

e E| trabajador afectado por la medida y despedido queda en situacion
legal de desempleo.

¢ La resolucién administrativa puede ser recurrida en via administrativa,
y una vez concluida ésta queda abierta la jurisdiccion social.

4.- EL DESPIDO DISCIPLINARIO. CONCEPTO Y NATURALEZA

El despido disciplinario esta regulado en los articulos 54, 55 y 56 del
Estatuto de los Trabajadores. En el articulo 54 encontramos el
concepto de despido disciplinario que es concebido como una
manera de extincion del contrato de trabajo por decision unilateral del
empresario basado en un incumplimiento grave y culpable del
trabajador. Hasta el momento habiamos vistos formas de extincion que
tenian que ver con la situacion de la empresa o con hechos que no
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presuponian un incumplimiento del trabajador, sin embargo el despido
disciplinario se constituye como una sancién que sufre el trabajador a
consecuencia de un incumplimiento. La Ley no permite que cualquier
incumplimiento sea causa de despido sino que se exige que el
incumplimiento se produzca dentro de la relacion laboral, y que sea
grave y culpable a la vez, como exige la jurisprudencia del Tribunal
Supremo.

Segun Alonso Olea la gravedad ha de ser valorada atendiendo “a las
circunstancias en que se produzca, el ambito o medio de trabajo en que
tenga lugar, el puesto de trabajo que se ocupe y la cualificacion,
profesion u oficio que se tenga”, siendo imposible para este autor
precisar mas. Respecto a la culpabilidad Alonso Olea sehala que se
tratara de una accidon dolosa o cuanto menos culpable (Derecho del
Trabajo, Madrid 1998)

El parrafo 2 del articulo 54 enuncia un conjunto de incumplimientos
contractuales que se consideran causas del despido disciplinario. Como
ha sefalado la jurisprudencia esta clasificacion no esta cerrada (S.
Tribunal Supremo 23.10.1989) actuando como causas marco, dada su
generalidad, en las que pueden incluirse cualesquiera incumplimientos
de un contrato de trabajo por parte del trabajador.

Las causas que enumera el articulo 54.2 E.T. son las siguientes, a
saber:

a) Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al
trabajo

e El precepto habla de dos tipos de incumplimiento: La falta de
asistencia al trabajo por un lado y la falta de puntualidad por otro. En
ambos casos el incumplimiento se basa en la no prestacion del trabajo
que es la obligaciéon basica del trabajador.

e Se exige que las faltas sean repetidas, es decir no basta con una
mera falta.

e Se exige que las faltas estén injustificadas.

b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo

e El fundamento del despido amparado en esta causa esta basado en la
obligacion que tiene el trabajador de aceptar las O6rdenes del
empresario en materia laboral, puesto que el empresario debe ejercer
su funcién directiva.

e La jurisprudencia ha resefiado en innumerables ocasiones que salvo
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que el empresario imponga cometidos que atenten contra la dignidad
del trabajador o seguridad o actue con manifiesto abuso de derecho,
el trabajador debe obedecer las 6rdenes del empresario, sin perjuicio
de la posible impugnacion en la via correspondiente

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

e La conducta incluye por un lado ofensas fisicas (agresiones contra la
integridad fisica del trabajador) y ofensas verbales, estas ultimas son
una causa de despido de dificil concrecion en cuya valoracion influira
notablemente el contexto que rodee la situacion.

e La jurisprudencia exige que sea una actuacion en la que intervenga el
animus injuriandi.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de
confianza en el desempeno del trabajo

e Esta causa de despido tiene un amplio alcance permitiendo incluir
dentro de ella un importante conjunto de incumplimientos
contractuales, que van desde la competencia desleal hasta la
sustraccion de objetos de la empresa.

e La base del despido se encuentra en violar la fidelidad y lealtad que
debe regir toda relacion de trabajo.

e) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo
normal o pactado

e La disminucion del rendimiento ha de ser continuada, es decir no
basta una mera disminucién ocasional.

e Se exige una conducta intencionada.

f) La__embriaguez habitual o toxicomania _si repercuten
negativamente en el trabajo

e La embriaguez debe ser habitual y repercutir negativamente en el
trabajo.

¢ La toxicomania debe también repercutir negativamente en el trabajo
para que sea sancionable con el despido.

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religioso o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razon
de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la empresam.

% Causa de despido introducida por Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y del
orden social. BOE 313, y modificada por Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad.
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e Se entiende por acoso toda conducta no deseada relacionada con el
origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la
edad, el sexo o la orientacion sexual de una persona, que tenga
como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

5.- FORMA, TIEMPO Y LUGAR DEL DESPIDO DISCIPLINARIO
La forma del despido

El articulo 55 E.T. indica que el despido debera ser comunicado al
trabajador por escrito, debiendo hacerse figurar los hechos que lo
motivan y la fecha en que tendra efectos.

Los convenios colectivos podran establecer otras exigencias formales
para el despido. Como vemos, el despido disciplinario esta sometido a
un conjunto de requisitos de forma que tienen como finalidad
prioritaria asegurar el derecho de defensa del trabajador sancionado
con esta medida.

El articulo 64 E.T. establece también la obligacidn del empresario de
informar de la medida adoptada al Comité de Empresa al ser una
sancion por infraccion muy grave. Supuestos especiales se plantean
en los siguientes casos:

1.Si se tratara del despido de un representante legal de los
trabajadores o delegado sindical el empresario debera proceder
a la apertura de un expediente contradictorio en el que seran
oidos, ademas del interesado, los restantes miembros de la
representacion a que perteneciere, si los hubiere.

2. Si el trabajador estuviera afiliado a un sindicato y al empresario
le constare, debera dar audiencia previa a los delegados
sindicales de la seccion sindical correspondiente a dicho
sindicato.

El parrafo 2 del articulo 55 E.T. prevé que si el despido se realizara
inobservando lo establecido en el texto legal, el empresario podra
realizar un nuevo despido en el que cumpliese los requisitos omitidos
en el precedente. Pero se imponen tres condiciones:

e Dicho despido s6lo podra efectuarse en el plazo de veinte dias a
contar desde el dia siguiente al primer despido.

e El nuevo despido surtira efectos desde su fecha.

El empresario debera poner a disposicién del trabajador los salarios
devengados en los dias intermedios, manteniéndole durante los
mismos en alta en la Seguridad Social.
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El lugar del despido

Respecto al lugar del despido disciplinario nada sefnala el Estatuto de
los Trabajadores. La practica habitual demuestra que a los
trabajadores se les comunica esta sancion en su domicilio o en el
mismo centro de trabajo. Ahora bien no hay que olvidar que lo
realmente importante es que el trabajador tenga constancia de la
sancion impuesta y del dia desde el que surte efectos para el computo
del correspondiente plazo para reclamar. Por otro lado al empresario
le interesara tener una prueba de que el despido ha sido
convenientemente notificado al trabajador.

El tiempo del despido

Ya hemos indicado que el despido disciplinario es una medida que se
impone como sancidn ante una falta cometida por el trabajador, por lo
tanto solo podra despedirse al trabajador cuando la falta cometida por
el mismo no haya prescrito. A efectos de prescripcion de faltas
tenemos que someternos a lo indicado en el art. 60.2 E.T. que indica
que las faltas leves prescribiran a los diez dias; las graves a los veinte
dias; y las muy graves a los sesenta dias a partir de la fecha en que la
empresa tuvo conocimiento de su comision y, en todo caso, a los seis
meses de haberse cometido.

Si aun habiendo prescrito la falta se le despide el trabajador debera
interponer una excepcién basada en la prescripcién de la falta.

6.- LA CALIFICAQI()N DEL DESPIDO DISCIPLINARIO Y SUS
EFECTOS JURIDICOS

El despido de un trabajador es una accidn de caracter individual del
empresario revisable ante la jurisdiccidon social.

El plazo para interponer una demanda de despido es de veinte dias
desde que el despido es efectivo. El plazo de la accion de despido es de
caducidad lo que supone que el trabajador pierde la posibilidad de
accionar contra el mismo una vez agotado dicho plazo. Con caracter
previo y obligatorio al proceso judicial es necesario realizar el tramite de
conciliacion ante el Servicio de Mediacion Arbitraje y Conciliacion
correspondiente, que se inicia con una papeleta de demanda ante el
organismo citado suspendiendo durante quince dias el plazo de veinte
dias para accionar contra el despido. ElI Juez Social que revisa el
despido puede dictar tres tipos de pronunciamientos:
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a) EI despido sera calificado como procedente cuando quede
acreditado el incumplimiento alegado por el empresario,
convalidandose la extincion del contrato de trabajo, sin derecho a
indemnizacion ni a salarios de tramitacion para el trabajador.

b) El despido sera calificado como improcedente cuando no quede
acreditado el incumplimiento alegado por el empresario o el despido
se haya realizado con defecto de forma. La sentencia condenara a la
empresa a indemnizar o readmitir al trabajador, opciéon que la
empresa debera realizar en el plazo de cinco dias desde que se le
notifica la sentencia. En el supuesto de no optar el empresario, por la
readmisidn o la indemnizacion, se entiende que procede la primera.

e La indemnizacion consistira en el pago de una cantidad que, fijada en
la sentencia, sera equivalente a treinta y tres dias de salario por afo
de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo
inferiores a un ano, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades.
El abono de la indemnizacion determinara la extincion del contrato de
trabajo, que se entendera producida en la fecha del cese efectivo en
el trabajo.

e Si la empresa opta por la readmisién la empresa debera pagar los
salarios de tramitacion. Estos equivaldran a una cantidad igual a la
suma de los salarios dejados de percibir desde la fecha de despido
hasta la notificacion de la sentencia que declarase la improcedencia o
hasta que hubiera encontrado otro empleo, si tal colocacién fuera
anterior a dicha sentencia y se probase por el empresario lo percibido,
para su descuento de los salarios de tramitacion.

e Cuando la sentencia que declare la improcedencia del despido se
dicte transcurridos mas de sesenta dias habiles desde la fecha en que
se presentd la demanda, el empresario podra reclamar del Estado el
abono de la percepcion econdmica de los salarios de tramitacidon
correspondientes al tiempo que exceda de dichos sesenta dias. En
estos casos en los que el Estado haya de abonar los salarios de
tramitacidn correran a su cargo las cuotas de Seguridad Social
correspondientes a dichos salarios.

e En el caso de que el despedido fuera un representante legal de los
trabajadores o un delegado sindical, la opcidén correspondera siempre
a ellos mismos. De no optar se entendera que lo hace por la
readmision. Cuando la opcion, expresa o presunta, sea a favor de la
readmision, esta sera obligada. Tanto si opta por la indemnizacion
como por la readmision, tendra derecho a los salarios de tramitacion.
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c) El despido sera declarado nulo cuando haya tenido su fundamento
en alguna de las causas de discriminaciéon prohibidas en la
Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de
derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador.

Sera también nula la decisidon extintiva en los siguientes supuestos: a)
La de los trabajadores durante el periodo de suspensiéon del contrato
de trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo
durante la lactancia natural, enfermedades causadas por embarazo,
parto o lactancia natural, adopcidon o acogimiento o paternidad al que
se refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45 del E.T., o la
notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso finalice dentro de
dicho periodo. B) La de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta la del comienzo del periodo de
suspension a que se refiere la letra a) anteriormente resefiada, y la
de los trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los
que se refieren los apartados 4 (permiso por lactancia de un hijo
menor de nueve meses) 4 bis (acumulacién del permiso de lactancia
en jornadas completas) y 5 (permiso por razones de guarda legal de
algun menor de ocho afios o minusvalido fisico, psiquico o sensorial,
que no desempenfe una actividad retribuida; y por cuidado directo de
un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad que
por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por
si mismo, y que no desempene actividad retribuida) del articulo 37 del
E.T., o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado la excedencia
para atender al cuidado de cada hijo o para el cuidado de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y no desempeife actividad retribuida. Asimismo sera nulo el
despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de los derechos de reduccidon o reordenacion de su tiempo
de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o
de suspension de la relacion laboral, en los términos y condiciones
reconocidos en esta Ley"".

También sera nulo:

- El despido de las trabajadoras después de haberse reintegrado al
trabajo al finalizar los periodos de suspension del contrato por
maternidad, adopcion o acogimiento o paternidad, siempre que no
hubieran transcurridos mas de nueve meses desde la fecha de
nacimiento, adopcién o acogimiento del hijo'?.

1 Apartado introducido por Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género.

12 Apartado introducido por Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
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Lo establecido en las letras a) y b) sera de aplicacion salvo que, en
ambos casos, se declare la procedencia de la decision extintiva por
motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del
derecho a los permisos y excedencias sefalados.

El despido nulo tendra como efectos la readmision inmediata del
trabajador y el abono de los salarios dejados de percibir.

7.- CONCLUSIONES

El contrato de trabajo puede sufrir modificaciones a lo largo de su vida
incluida su extincion.

El principio de conservacion del negocio juridico hace que la extincion
mencionada se regule a través de causas justificadas.

El legislador reconociendo la trascendencia que tiene todo acto de
despido ha querido dotar de una formalidad expresa a este acto
juridico con el fin de establecer las mayores garantias posibles para el
trabajador.
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ANEXO: Tema 35. Régimen transitorio establecido en la Ley 3/2012,
de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral, para las indemnizaciones por despido.

Esquema:

1.- Régimen transitorio de las indemnizaciones por despido.
2.- Régimen transitorio de las indemnizaciones por despido para
contratos de fomento de la contratacion indefinida.

1.- Régimen transitorio de las indemnizaciones por despido.

La disposicidon transitoria quinta de la Ley 3/2012, de 6 de julio,
establece un régimen transitorio para el pago de las indemnizaciones
legales por despido improcedente, cuando concurra la circunstancia de
que el contrato de trabajo del trabajador haya sido celebrado con
anterioridad a la entrada en vigor del RD 3/2012, que fue el 12 de
febrero de 2012.

El régimen establecido es el siguiente:

La indemnizacion por despido improcedente de treinta y tres dias de
salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afo, hasta un maximo de veinticuatro
mensualidades sera de aplicacidon a los contratos suscritos a partir de la
entrada en vigor del Real Decreto (12 de febrero de 2012).

La indemnizacion por despido improcedente de los contratos
formalizados con anterioridad a la entrada en vigor del Real-Decreto
3/2012 (contratos formalizados hasta el 11 de febrero de 2012) se
calculara de la siguiente manera:

- Se indemnizara con 45 dias de salario por afo de servicio
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores al afio,
por el tiempo que el trabajador ha prestado sus servicios desde
que fue contratado hasta el 11 de febrero de 2012.

- Por el tiempo de servicios desde el dia 12 de febrero de 2012
hasta que se extinga el contrato, se indemnizara con treinta y tres
dias de salario por afio de servicio prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores al afio.

El importe indemnizatorio resultante no podra ser superior a 720 dias de
salario, salvo que el calculo de la indemnizacién por el periodo de
trabajo anterior al 12 de febrero de 2012 resultase un numero de dias
superior, en cuyo caso se aplicara éste ultimo numero de dias como
importe indemnizatorio maximo, sin que dicho importe pueda ser
superior a 42 mensualidades, en ningun caso.
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2.- Régimen transitorio de Ilas indemnizaciones para los
trabajadores con contrato de fomento de la contratacién indefinida.

La disposicién transitoria sexta de la Ley 3/2012, de 6 de julio recoge el
siguiente régimen transitorio para los contratos de fomento de la
contratacién indefinida.

Los contratos de fomento de la contratacion indefinida celebrados antes
de la entrada en vigor del real decreto-ley 3/2012 se seguiran rigiendo
por la normativa a cuyo amparo se celebraron.

Con relacion al régimen de la indemnizacion por despido improcedente,
se establece el siguiente régimen:

- Se indemnizara con 45 dias de salario por afio de servicio
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores al afio,
por el tiempo que el trabajador ha prestado sus servicios desde
que fue contratado hasta el 11 de febrero de 2012.

- Por el tiempo de servicios desde el dia 12 de febrero de 2012
hasta que se extinga el contrato, se indemnizara con treinta y tres
dias de salario por afio de servicio prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores al afio.

El importe indemnizatorio resultante no podra ser superior a 720 dias de
salario, salvo que el calculo de la indemnizacién por el periodo de
trabajo anterior al 12 de febrero de 2012 resultase un numero de dias
superior, en cuyo caso se aplicara éste ultimo numero de dias como
importe indemnizatorio maximo, sin que dicho importe pueda ser
superior a 42 mensualidades, en ningun caso.



