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INTRODUCCION

La relacién laboral entre trabajador y empresario comienza a partir del momento en que ambas
partes formalizan un contrato de trabajo. Sin embargo, como toda relacidn, puede llegar a su fin,
cesando, de esta manera, los efectos y las prestaciones reciprocas nacidas en el seno de la relacién
contractual. La extinciéon del vinculo laboral puede producirse por cualquiera de los motivos
establecidos en el art. 49.1 TRET: por acuerdo entre las partes, por decision del propio trabajador,
por voluntad unilateral del empresario, por fuerza mayor, etc.

El presente Trabajo de Final de Grado tiene como finalidad centrarse en el estudio detallado y
preciso de una modalidad de extincién de la relacién laboral, resultante de la decisién auténoma
de la parte empresarial: el despido disciplinario.

La eleccién de esta materia viene suscitada por el especial interés personal hacia el Derecho
laboral, concretamente después de haber cursado la asignatura de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. Consecuentemente, una vez finalizada, tuve muy claro desde el primer
momento que queria hacer mi trabajo sobre un tema de este dambito y me despertd especial interés
profundizar en la figura del despido disciplinario y, sobre todo, tener la oportunidad de poder
realizar un anélisis mds profundo de su casuistica en la realidad social actual, especialmente de
cada una de las causas que el TRET establece para esta modalidad de despido.

El objetivo que se pretende conseguir con esta investigacion es el de realizar un estudio minucioso
de todos los aspectos que componen el despido disciplinario, en virtud de los arts. 54 y 55 TRET,
asi como el de destacar la importancia, tanto social como judicial, que tiene este tipo de despido,
debido al gran nimero de supuestos que se dan en la prictica laboral, que conllevan la conciliacién
de las partes y la intervencion judicial, previa demanda del trabajador sancionado. De forma més
detallada, en primer lugar, el trabajo se centrard en examinar cada una de las causas que pueden
ser motivo de este despido, partiendo de que la definicion que ofrece la ley es muy genérica y
necesita ser concretada a tenor de cada supuesto prictico especifico y, en segundo lugar, en
analizar todas aquellas formalidades legales que se exigen para que el despido sea vdlido. De esta
manera, partiendo del uso de la base de datos Aranzadi, a lo largo del trabajo se llevard a cabo un
examen preciso de la doctrina jurisprudencial, lo més reciente posible, del TS y de los TSJ, asi
como de la regulacién que ofrece la negociacion colectiva mediante los convenios colectivos.

La metodologia utilizada ha sido la bisqueda aplicada, es decir, en base a los conocimientos
tedricos existentes sobre la institucion juridica del despido disciplinario, aplicarlos a la realidad
social y juridica de la practica en los tribunales.

Este Trabajo de Final de Grado puede incluirse dentro de la tipologia de trabajos bibliograficos o
de documentacién. Por un lado, el trabajo se ha realizado partiendo de la base de recopilar,
analizar, exponer y sistematizar el contenido ya expuesto por diversos autores sobre la materia,
ya sea en manuales, monografias, etc. Y, por otro lado, se ha hecho una selecciéon de la
jurisprudencia y doctrina judicial mds actual para ver la praxis judicial sobre esta cuestion.

En resumen, a continuacién, se hard un andlisis de los elementos que constituyen el despido
disciplinario, incluyendo: el concepto, las causas y los requisitos formales. Por razones de
extension del trabajo no se analiza la calificacion judicial del despido disciplinario y sus efectos.



1. CONCEPTO

1.1. El despido

En el ordenamiento juridico espafiol el despido disciplinario se enmarca en los supuestos de
extincion por voluntad unilateral del empleador, de la relacién laboral existente entre empresario
y trabajador; en otras palabras, el despido disciplinario pertenece a la institucion juridica del
despido. Asi, es de suma importancia explicar, en primer lugar, en qué consiste dicha institucién.
En términos de ALONSO OLEA, “entendemos por despido la extincién unilateral del contrato
de trabajo en virtud de la decision unilateral del empresario; que esta decisién de despedir ha de
estar siempre amparada en una causa que el empresario ha de alegar y hallarse dispuesto a
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probar”.

No obstante, el concepto de despido no solo hace referencia al despido disciplinario, sino que
debe entenderse en sentido amplio, incluyendo en él toda aquella “extincién por decisién
unilateral del empresario de dar por finalizada la relacion laboral?, en el que se engloban distintas
modalidades. Entre estas especies de despido, a parte del despido disciplinario (arts. 49.1k) y
arts. 54 a 56 TRET), se encuentra el despido objetivo (arts. 49.1.1) y arts. 52 a 53 TRET), el
despido colectivo (arts. 49.1.i) y 51 TRET) y el despido por fuerza mayor (arts. 49.1.h) y 51.7
TRET). Ademds, dentro del género despido también se incorpora el despido técito, “que existe
cuando concurren hechos o conductas concluyentes reveladores de una intencién de la empresa
de resolver el contrato™.

En Espaiia, la extincidn del contrato de trabajo es siempre causal, es decir, el empresario debe
fundamentar su resolucién en alguna causa tipificada legalmente o en la concurrencia de alguna
eventualidad que impida la continuacién de la relacidn laboral. Solo habria un supuesto en el que
no es necesario esta concurrencia de causa: el desistimiento empresarial, considerado como un
tipo mds de despido dentro del ordenamiento juridico.

Por tanto, segtin la STS de 15 de octubre de 2013, se puede concluir que “la figura del despido
exige de una decision del empresario, expresa o ticita, de dar por concluida la relacién de trabajo,
que se configura entre aquél y el trabajador como unica (...)”.

1.2. Naturaleza sancionadora

Considerando lo anteriormente dicho, el despido disciplinario constituye un supuesto de extincién
por voluntad auténoma del empresario, fundado en el incumplimiento grave y culpable por parte
del trabajador de las obligaciones derivadas de la relacién laboral subordinada existente entre éste
y su empleador. Esta realidad juridica se encuentra expresamente recogida en el articulado del
TRET. En concreto, en su art. 54.1, donde se determina que “El contrato de trabajo podra
extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y
culpable del trabajador”. Asimismo, como afirma la STS de 20 de diciembre* “el despido
disciplinario que se regula en el art. 54 del Estatuto de los Trabajadores es una especialidad o
particularidad dentro de la figura general del despido™.

' ALONSO OLEA, M: El despido (un estudio de la extincion del contrato de trabajo por voluntad del empresario),
Instituto de Estudios Politicos, Madrid, 1957, p. 103.

2 STS (Sala de lo Social) de 14 de mayo de 2014, RJ 2014/3864.

3 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 2682/2018, de 4 de mayo de 2018, RJ 2018/206774.

4S.1405/1989, RJ 1989/9254.



De esta definicion, puede deducirse, de acuerdo con BARBANCHO TOVILLASS, “que su
naturaleza juridica es dual o mixta, ya que, por una parte, es una resolucién del contrato por
incumplimiento y, por otra, una sancién’:

- Resolucién contractual: segin BARBANCHO TOVILLASS®, “en las obligaciones
reciprocas, la facultad resolutoria se entiende implicita para el caso de que uno de los
obligados no cumpliere lo que le incumbe, pudiendo optar el perjudicado entre exigir el
cumplimiento o la resolucién de la obligacion (art. 1124 CC)”. Asi, en el momento que
se suscita un incumplimiento grave por parte del trabajador el contrato no tiene efectos
extintivos de forma automadtica, sino que es el empresario quién estd legitimado para
finalizar el acuerdo laboral unilateralmente, sin obligacién de asistir ante un juez; el
ejercicio de esta potestad es calificado como despido disciplinario. Sin embargo, hay que
matizar que el propio empresario puede llegar a tolerar la conducta infractora del
trabajador y, a consecuencia de ello, la gravedad del incumplimiento puede verse
reducida.

- Sancion: en palabras de RUBIO DE MEDINA’, “el despido disciplinario procede del
poder sancionatorio que detenta el empresario frente al trabajador en el caso de que éste
incurra en un incumplimiento muy grave de sus deberes laborales”. Este poder
empresarial sobre el trabajador se encuentra regulado en el art. 58.1 TRET, estableciendo
que “los trabajadores podrén ser sancionados por la direccion de las empresas en virtud
de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que se
establezcan en las disposiciones legales o en el Convenio Colectivo que sea aplicable”.
Asi, se desprende del articulado del TRET que solo el empresario estd habilitado para
sancionar a los trabajadores supeditados a €l en caso de incumplimiento laboral.

Dentro de toda la tipologia de sanciones aplicables a los trabajadores, el despido
disciplinario es la més severa, ya que conlleva la extincién de la relacion laboral y su
aplicacion estd prevista para aquellos casos en los que el empleado cometa alguna de las
faltas tipificadas como muy graves en el respectivo convenio colectivo. En este sentido
estima la STS de 19 de julio de 2010® que “la mas grave sancién de despido, que comporta
la extincidn del contrato de trabajo por decision del empresario, para poder ser declarada
judicialmente como procedente se exige estatutariamente que la falta imputada y
acreditada como cometida consista en un incumplimiento grave y culpable del
trabajador”.

No obstante, queda al arbitrio del propio empresario calificar la conducta infractora como
merecedora de la sancién de despido u otra sancién alternativa establecida en el convenio,
configurdndose asi el despido disciplinario como una decisién individual del empleador.
Asi, es doctrina reiterada del TS “que (...) el despido por ser la sanciéon més grave en el
Derecho laboral obliga a una interpretacion restrictiva, pudiendo, pues, imponerse otras
sanciones distintas de la de despido, si del examen de las circunstancias concurrentes
resulta que los hechos imputados, si bien son merecedores de sancién, no lo son de la mds
grave, como es el despido™.

5 BARBANCHO TOVILLAS, F.: Derecho del Trabajo [Recurs electronic], Aranzadi, Cizur Menor, 2018, p. 30.6.
® BARBANCHO, p. 30.6.

"RUBIO DE MEDINA, M*D.: El Despido disciplinario, Bosch S.A, Barcelona, 2000, p. 9.

8 RT 2010/7126.

° STS (Sala de lo Social), de 19 de julio de 2010, RJ 2010/7126.



El poder disciplinario que ostenta el empresario queda armonizado con la funcién que
tienen los Tribunales de conocer y, en su caso, revisar el despido disciplinario, no para
modificar la sancién impuesta, sino para verificar que el despido es correcto o, en caso
contrario, indebido. Esta garantia jurisdiccional se encuentra recogida en el art. 58.2
TRET, dénde se establece que “la valoracién de las faltas y las correspondientes
sanciones impuestas por la direccién de la empresa serdn siempre revisables ante la
jurisdiccién competente” y corroborada en los arts. 103 a 113 Ley Reguladora de la
Jurisdiccion Social (en adelante LRJS), de 10 de octubre de 2011.

La naturaleza sancionadora del despido disciplinario requiere que el incumplimiento sea
apreciado como grave y culpable. Es decir, no todas las faltas del trabajador acreditan la
extincion del contrato laboral, sino que “se corresponde con la naturaleza del despido
disciplinario (...) la extincion del contrato de trabajo por decision del empresario fundada
en un incumplimiento contractual grave y culpable del trabajador”!®. Es una cuestion
afirmada, reiteradamente, por la doctrina y la jurisprudencia. Por ejemplo, la STS de 13
de abril de 2005 sostiene: “siendo el elemento constitutivo de las causas de despido
disciplinario el incumplimiento grave y culpable de las obligaciones laborales”.

1.3. Incumplimiento grave

Inicialmente, para poder hablar de gravedad, debe tratarse de un incumplimiento que tenga
suficiente trascendencia para poder aplicar la extincidon de la relacién contractual. De ahi se
deduce que la obligacién incumplida tiene que ser importante dentro del vinculo laboral y,
ademds, que tenga relevancia e intensidad. Este requisito de gravedad puede apreciarse en los
convenios colectivos, en el momento de tipificar las infracciones muy graves. Por ejemplo, en
ocasiones la gravedad vendré determinada por la reiteracién del incumplimiento laboral.

Sin embargo, a priori, es dificil determinar cuando el trabajador ha cometido un incumplimiento
grave de sus obligaciones laborales. Por ello, es fundamental analizar el lugar de trabajo, el cargo
del trabajador y el incumplimiento mismo, con la finalidad de analizar la gravedad de la actuacién
ejecutada por aquél. Esta idea ha sido consolidada por la jurisprudencia y la doctrina laboral,
Ilamandola teoria “gradualista”. Asi, como indica la STS de 22 de enero de 2019'!, “es doctrina
de esta Sala la de que el enjuiciamiento del despido debe abordarse de forma gradualista buscando
la necesaria proporcion ante la infraccién y la sancién y aplicando un criterio individualizador
que valore las peculiaridades de cada caso concreto”.

Por tanto, la conducta debe ser analizada de forma individual para asi poder determinar su grado
de gravedad y, en los casos de especial relevancia, imponer la sancién del despido disciplinario.
A modo ejemplificativo, citar la STS de 21 de septiembre de 2017'2, en la cual se indica que

“es doctrina constante y reiterada de esta Sala la que sostiene que, dado que el enjuiciamiento del despido
disciplinario debe abordarse de forma gradualista buscando la necesaria proporcién entre infraccion y
sancién, aplicando un criterio individualizador en funcién de la singulares peculiaridades del caso, resulta
imposible aceptar que la calificacion de las conductas pueda ser materia propia de la unificacién de doctrina
ante la dificultad de que se produzcan situaciones sustancialmente iguales, ya que en los casos de calificacion

10°'STS (Sala de lo Social), de 19 de septiembre de 2011, RJ 2012/687.
11'S.35/2019, RJ 2019/552.
12.§.699/2017,RJ 2017/4310.



de los despidos como procedentes o improcedentes la decision judicial se funda en una valoracién
individualizada de circunstancias variables, que normalmente no permite la generalizacion de las decisiones
fuera de su dmbito especifico”.

1.4. Incumplimiento culpable

Junto al requisito de gravedad del incumplimiento, el art. 54.1 TRET recoge el elemento de la
culpabilidad. Significa que el incumplimiento ha poderse conectar o imputar al trabajador de
forma inexcusable, ya sea por dolo, culpa o negligencia. Esta caracteristica puede verse plasmada,
por ejemplo, en el art. 54.2 e) TRET, donde se regula como incumplimiento contractual “la
disminucién continuada y “voluntaria” del rendimiento normal o pactado”.

Por tltimo, el hecho de que el despido disciplinario sea considerado como la sancién mas grave
aplicable a un trabajador, pone en cuestién el principio de la presuncién de inocencia en materia
laboral. Por consiguiente, GORELLI HERNANDEZ Y GOMEZ ALVAREZ" citan en su obra
dos sentencias ejemplificativas del tema, una TC y otra del TS, ya que tradicionalmente se han
pronunciado al respecto, determinando que

“la presuncién de inocencia es de aplicacion exclusiva en el ambito del proceso penal, y ello porque de un
lado, el despido no es mas que una resolucién contractual, y por tanto no conlleva la aplicacion del derecho
penal y, de otro, en que la consideracién por los Tribunales Laborales de que una conducta implica
214 y “1a
finalidad del proceso de despido no es la declaracién de culpabilidad del despedido, sobre el que no se ha

incumplimiento contractual, no incluye un juicio sobre la culpabilidad o inocencia del recurrente

formulado acusacion de culpabilidad penal, sino que su objeto, al que debe contraerse la actuacién procesal
de las partes y del 6rgano jurisdiccional laboral, se centra en el debate sobre si existe o no, a la luz del derecho

laboral, una causa justificadora al despido disciplinario realizado por el empleador y la comprobacién al

efecto se desenvuelve en el marco establecido por las normas sustantivas y procesales laborales™!.

Finalmente, hay que sefalar que el despido disciplinario es un acto por voluntad unilateral del
empresario, ya que corresponde al empresario “la facultad de escoger la sancién a imponer dentro
de las establecidas para esta clase de faltas (muy graves) y no al juez”'¢; es una facultad atribuida
exclusivamente a él por parte del ordenamiento juridico. Por esta razén, el empleador no esta
sujeto a ninguna autorizacion judicial o administrativa. Es de suma importancia indicar que,
necesariamente, quien extingue la relacién laboral es la parte empresarial, porque si fuese el
trabajador no seria considerado un despido. Asi, en este supuesto no tienen cabida aquellas
extinciones contractuales fundamentadas en el mutuo acuerdo.

De otro lado, el despido disciplinario exige la presencia de una justa causa de extincién, motivo
por el cual se dice que es un mecanismo causal. El punto de partida de la extincién de la relacién
laboral, en base a GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ!", es que “se trata de
incumplimientos de obligaciones laborales establecidas en el propio contrato, en el convenio
colectivo, en la normativa laboral, o en normas extralaborales que tienen repercusion en la
prestacion de trabajo”.

13 GORELLI HERNANDEZ, J. y GOMEZ ALVAREZ, T.: El despido disciplinario, Difusién Juridica y temas de
actualidad S.A, Madrid, 2008, p. 29 y 30.

14 STC de 18 de marzo de 1992, RTC 1992/30.

15 STS (Sala de lo Social), de 11 de noviembre de 2004, RJ 2005/4147.

16 STSJ Comunidad de Madrid 562/2010, 13 de septiembre de 2010, RJ 2010/369000.

' GORELLI y GOMEZ, p. 15.



Formalmente, al producirse un despido disciplinario, el empresario debe cumplir con unos
requisitos basicos, entre ellos, la notificacién por escrito o la simple motivacién de los hechos que
han conllevado a la sancién de despido. Consecuentemente, este tipo de despido es recepticio,
debido a que sus efectos tienen lugar una vez que el empresario ha comunicado al trabajador la
finalizacién de su relacién laboral. Asimismo, es un despido constitutivo, significando que su
aplicacion extingue el contrato sin que el empresario tenga la oportunidad de revocar su decisién,
aunque, como indica BARBANCHO TOVILLAS'®, “se ha admitido antes de la efectividad del
cese (STS de 2 de abril de 2012'°)”.

En base a todo lo dicho anteriormente, se entiende que el despido disciplinario, para que tenga
plena efectividad y aplicacidn, precisa de una relacion laboral vigente.

2. CAUSAS DEL DESPIDO DISCIPLINARIO

2.1. La causalidad del despido disciplinario

El despido disciplinario, para ser considerado vélido, a parte de estar “basado en un
incumplimiento grave y culpable del trabajador”?, debe ser justificado con alguna de las causas
enumeradas en el art. 54.2 TRET, entendidas como incumplimientos contractuales.

Como ya se ha mencionado en el epigrafe anterior, el hecho de requerir una justificacién para
ejecutar la extincion de la relacion laboral supone que el despido disciplinario es causal, es decir,
se considera una resolucién contractual y no una anulacién del contrato sin fundamento alguno.
“Esta facultad resolutoria es, por lo tanto, a la vez que una reaccién contra un incumplimiento
contractual, una manifestacién del poder sancionador que el ordenamiento laboral atribuye al
empresario, como instrumento para hacer cumplir las obligaciones contractuales dentro de sus
facultades rectoras y organizativas”'. Sin embargo, esta potestad empresarial disciplinaria y
sancionadora, contemplada en el art. 58 TRET, ademds de ser susceptible de control judicial,
encuentra uno de sus limites en el principio non bis in idem. Este principio implica que “cualquier
incumplimiento laboral, una vez sancionado, no pueda dar lugar a una sancién posterior’’??; dicho
en otras palabras, mencionando a la STSJ de La Rioja de 2 de mayo de 2010%, “los hechos, en
cuanto que ya han sido sancionados, no pueden ser objeto de una nueva sancién porque se vulnera
el principio bésico en el derecho disciplinario del “non bis in idem” y afade “ las faltas ya
sancionadas no pueden ser causa del despido por el principio sancionador de non bis in idem”.

Abhora bien, pese a lo dicho anteriormente, puede apreciarse, desde dos perspectivas distintas, que
la causa no es un elemento estrictamente esencial en la extincién laboral. En primer lugar, cabe
recordar que la relacidn de trabajo finaliza por decision unilateral del empresario, de manera que,
seglin GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ*, “atin cuando haya incumplimiento
grave y culpable, si el empresario decide no sancionar con despido, la relacién contractual seguird
absolutamente vigente”. Por otra parte, “el hecho de que el empresario proceda a la extincién y
judicialmente se demuestre que no hay justa causa (...) o existiendo un incumplimiento no sea

8 BARBANCHO, p. 30.6.

19 STS (Sala de lo Social), de 2 de abril de 2012, RJ 2012/4780.

20 Art. 54.1 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

21 BIDON Y VIGIL DE QUINONES, J .I: El despido disciplinario y sus causas. Andlisis de jurisprudencia, Comares,
Granada, 2001, p. 41.

22 STSJ Pais Vasco (Sala de lo Social) 2038/2016 de 25 de octubre, RJ 2016/273368.

%S.129/2010,RJ 2010/214917.

24 GORELLI y GOMEZ, p. 41.



suficientemente grave o culpable, no implica que el empresario no pueda despedir”?. Asi, no
habiendo justa causa o sin ser conveniente para proceder a la sancién del despido, el empleador
debe optar por la readmision del trabajador o conservar la extincién del contrato, abonando al
trabajador una cantidad econdmica.

Esto implica que el ordenamiento laboral espafiol configura la proteccién de la perdurabilidad del
empleo como un sistema de cardcter obligatorio y no real. Esto es, ante la insuficiencia de una
justa causa para proceder al despido, los sistemas reales obligan al empresario a reincorporar al
trabajador; en cambio, en un sistema donde la estabilidad es tinicamente de forma obligatoria, la
falta de una causa ajustada para proceder al despido implica que el empresario pueda seguir con
la intencién de extinguir la relacion laboral, pero salvaguardando el derecho del trabajador a
obtener una indemnizacion. Por esta razén, “el principio de causalidad supone, més que un limite
a la facultad extintiva del empresario, un freno a la misma, un obstaculo: la estabilidad meramente
obligatoria en el fondo no es mds que una forma de ser de la libertad empresarial de dar por
extinguido el contrato de trabajo; de manera que la falta de causa determina que entre en juego la
indemnizacién econémica, pero no elimina la capacidad empresarial de extinguir el contrato de
trabajo”%.

Desde el punto de vista de la causalidad, generalmente, los ordenamientos pueden ser de dos
tipos, segtin el método de configuracién de los incumplimientos contractuales que se estiman
causa de despido disciplinario: por una parte, aquellos que determinan taxativamente un listado
de causas y, por otra parte, los que se limitan a disponer cldusulas genéricas, dentro de las cuales
puede incluirse cualquier incumplimiento grave del empleado.

Asi, puede apreciarse que el ordenamiento espaiiol se configura en un sistema que contiene una
lista cerrada de causas justificativas de la extincidn contractual por despido disciplinario. Es decir,
el art. 54 TRET, a parte de reconocer, en su apartado primero, la potestad empresarial de extinguir
el contrato por voluntad propia, en el apartado segundo se encarga de precisar, especificamente,
una lista de los actos o acciones que pueden dar lugar a incumplimientos contractuales y, por
tanto, pueden ser causa de despido disciplinario.

Ahora bien, ante un modelo de ordenamiento como es el espafiol, es importante plantearse la
cuestion relativa a si el listado de causas recogidas en la ley es numerus clausus o, por el contrario,
es abierto. En principio, la posicién consolidada es la de entender que las causas contempladas en
el art. 54.2 TRET son cerradas y, consecuentemente, no ampliables. No obstante, tal y como
indica BARBANCHO TOVILLAS?, “la redaccién de algunas de las causas es genérica y amplia,
[constituyendo]*® tipos genéricos de incumplimientos”; por ejemplo, el despido disciplinario por
transgresion de la buena fe contractual. Asi, cualquier incumplimiento laboral, de una manera u
otra, puede encuadrarse dentro de alguna causa tasada. Ademds, puede suceder que una misma
conducta de un trabajador pueda clasificarse dentro de varias causas del art. 54.2 TRET; es la
llamada pluricausalidad. Ante esta simultaneidad causal, queda a eleccién del propio empresario
sancionar cada falta del trabajador o, al menos, una que alcance el indice de gravedad exigido
para poder despedir.

2 GORELLI y GOMEZ, p. 42.
26 GORELLI y GOMEZ, p. 42.
* BARBANCHO, p. 30.7.

28 La cursiva es mia.
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En este sentido, los convenios colectivos, fruto de las negociaciones colectivas, desarrollan un
papel bésico en la concrecion y graduacién de las faltas laborales y sus respectivas sanciones. De
esta manera, de acuerdo con GOMEZ ABELLEIRA?, “en Espafia, la tarea de definir la causalidad
del despido disciplinario no se reserva en exclusiva a la ley”. Los convenios colectivos, a la hora
de “concretar factores determinantes en la valoracion de la gravedad de una conducta; fijar que
una conducta en particular, por si sola, no es suficientemente grave para justificar el despido; y
mejorar la regulacion legal, desde la perspectiva del trabajador”, no deben alterar el contenido
legal. Como indica BIDON Y VIGIL DE QUINONES?®!, “el TS tiene declarado que, las
reglamentaciones de trabajo y convenios colectivos actian como normas complementarias del
precepto legal, lo desenvuelven y puntualizan sin desnaturalizarlo, lo concretan, etc.”. Asi, el
contenido de los convenios colectivos debe respetar el precepto del art. 54.2 TRET, que es de
rango superior y, por tanto, de aplicacidn prioritaria en caso de divergencias.

Con todo ello, como sefiallan GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ®, “la
jurisprudencia admite que el contenido de los convenios colectivos sirve fundamentalmente para
matizar las causas del despido disciplinario; es decir, para acomodar la regulacion del TRET a las
caracteristicas de la concreta actividad que se desarrolla en la empresa”.

En resumen, la principal funcién de los convenios colectivos es establecer una evaluacion de la
gravedad en aquellas conductas que son objeto de una progresiva graduacién; por ejemplo, las
faltas de asistencia o de puntualidad (art. 54.2 a) TRET), ya que partiendo del precepto legal no
puede saberse que computo de faltas es necesario para tener la consideracion de incumplimiento
grave y culpable que de lugar al despido disciplinario. A modo ejemplificativo, segin el XIX
Convenio colectivo general de la industria quimica®, en concreto, su art. 65, establece que son
faltas muy graves, sancionables con la posible rescision del contrato de trabajo, “més de diez
faltas no justificadas de puntualidad, cometidas en un periodo de seis meses o veinte durante un
afo”. En contraste, el Convenio colectivo del sector de la jardineria®** establece en su art. 24.1 la
falta muy grave de cometer “mds de diez faltas de puntualidad no justificadas, (...) en el periodo
de tres meses o de veinte, durante seis meses” . Por dltimo, el IX Convenio colectivo entre Iberia,
Lineas Aéreas de Espafia, Sociedad Anénima Operadora, Sociedad Unipersonal y sus tripulantes
pilotos®’, recoge en el art. 173.1 como falta muy grave “la falta de asistencia de mas de tres dias
al trabajo, en un plazo de 30 dias naturales, sin causa que lo justifique”, pero, solo califica como
falta grave (art. 172.2) “mads de 3 faltas de puntualidad en la presentacién de un Tripulante Piloto
para realizar un servicio de vuelo o (...) cualquier actividad en tierra en el plazo de un mes, si de
ello no se derivan perjuicios para la Compaiia”.

2.2. Caracteristicas

De acuerdo con BARBANCHO TOVILLAS?®®, “de los arts. 54.1 y 54.2 TRET se desprende que
las justas causas del despido disciplinario constituyen incumplimientos contractuales graves y
culpables del trabajador”. Por ello, estas causas deben reunir una serie de caracteres:

2 GOMEZ ABELLEIRA, F.J.: La causalidad del despido disciplinario, Aranzadi, Navarra, 2009, p. 56.
30 GOMEZ, p.65.

31 BIDON Y VIGIL, p. 43.

32 GORELLI y GOMEZ, p. 45.

3 BOE, nim. 191, de 8 de agosto de 2018.

34 BOE, ntim. 36, de 9 de febrero de 2018.

33 BOE, nim. 217, de 7 de septiembre de 2018.

3 BARBANCHO, p. 30.7.
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Incumplimiento contractual que afecte a cualquiera de las obligaciones relativas a la
relacién laboral entre empresario y trabajador: la regla general es que solo hay que tener
en cuenta las conductas laborales, es decir, aquellas obligaciones derivadas del lugar de
trabajo, realizadas en la empresa y durante el tiempo de la prestacion del ejercicio laboral.
Sin embargo, estando en vigor el contrato de trabajo, las conductas extralaborales del
trabajador también pueden incidir, de una manera u otra, en la empresa. Normalmente, el
empresario no estd facultado para ejercer su potestad disciplinaria fuera de la estricta
relacién laboral, pero “tiene excepciones, ya que fuera del lugar y tiempo de trabajo
pueden ser incumplidas obligaciones contractuales bésicas, como la de no concurrir
deslealmente con la empresa”™’ o vulnerar el deber de buena fe, entre muchas otras.
Consecuentemente, el empleador debe tener en consideracién que conductas, en principio
sin relacidn alguna con el lugar de trabajo, indicen objetivamente en la relacién laboral
y, por tanto, son susceptibles de ser consideradas incumplimientos de esta indole. En este
sentido, el TS?® determina

“que el hecho de que un trabajador pueda incurrir en alguna actuacion ilegal fuera de su jornada y
lugar de trabajo debe quedar al margen de la potestad disciplinaria del empresario, cuando esta
actuacion no tenga la menor vinculacién con la actividad laboral y no cause perjuicio de ningtin
tipo a la empresa, con independencia de que las consecuencias juridicas que pudieren derivarse para
el trabajador de este acto ilicito le impidan posteriormente el oportuno cumplimiento de sus deberes
laborales. Pero, no es lo mismo cuando el trabajador comete una ilegalidad fuera de su jornada de
trabajo, y lo hace precisamente contra intereses de su propia empresa, de manera voluntaria y
deliberada, siendo plenamente consciente de que estd causando un perjuicio a su empleadora”.

Incumplimiento grave: la falta del trabajador debe tener cierto impacto laboral que impida
seguir con el contrato de trabajo. La gravedad va relacionada con la trascendencia del
bien juridico quebrantado. Es decir, tal y como explica GOMEZ ABELLEIRA¥, “la
mayor o menor importancia de este bien debe ser combinada con el aspecto cuantitativo
del incumplimiento, de modo que si aquel es de gran importancia (por ejemplo, un
derecho fundamental), menores serdn las exigencias cuantitativas de repeticion,
reiteracion o habitualidad”. Asi, la ejecucién de ciertos incumplimientos conlleva,
tacitamente, la apreciacion del elemento de la gravedad; por ejemplo, en la transgresion
de la buena fe. Por el contrario, en otros supuestos el factor de la gravedad viene
determinado segun la repeticidn, persistencia y las advertencias empresariales en relacion
con el incumplimiento; por ejemplo, en un supuesto de desobediencia o puntualidad. De
esta manera, para considerar la gravedad del acto, también es de suma importancia
analizar la practica empresarial anterior en relacién con otros incumplimientos del mismo
trabajador u otros.

Incumplimiento culpable: el incumplimiento laboral no solo debe reunir criterios
objetivos, sino también elementos subjetivos “relativos a la persona del trabajador y a su
entorno (familiar) y, més en particular, a su intencionalidad y a su estado psicoldgico en
el momento de producirse los hechos que lleven a despedirle”. Con palabras de
BARBANCHO TOVILLAS*, “la culpabilidad incluye tanto el dolo o malicia como la

37 GOMEZ, p. 85.

38 STS (Sala de lo Social) 699/2017, de 21 de setiembre, RJ 2017/4310: “realizacién por el trabajador de un acto ilegal
fuera de su horario y lugar de trabajo en perjuicio de la empresa”.

3 GOMEZ, p. 98.

4 GOMEZ, p. 118.

“ BARBANCHO, p. 30.7.
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culpa, negligencia inexcusable o grave (...) y se aprecia tanto si el trabajador realiza el
incumplimiento -voluntario- como si lo realiza un tercero y el tinico vinculo que existe
con la empresa es el trabajador -imputable-". Al igual que en la gravedad, en algunos
incumplimientos puede apreciarse, automdticamente, el elemento de culpabilidad; por
ejemplo, en la embriaguez o el acoso. Pero, en los demds casos, se indica explicitamente
que el incumplimiento debe tener el rasgo subjetivo de la intencionalidad en la conducta;
los dos ejemplos mds claros son: las faltas de asistencia o puntualidad y la disminucién
del rendimiento del trabajo. En ambos casos, el TRET se encarga de detallar que, en el
primer caso, deben ser injustificadas y, en el segundo supuesto, debe ser voluntaria.

Por dltimo, pese a la relacién entre el incumplimiento intencionado y/o atribuible al
trabajador con la culpabilidad, cabe hacer énfasis en la inaplicacién del principio de la
presuncion de inocencia en el dmbito laboral, tal y como se ha explicado anteriormente.

Jurisprudencialmente se ha creado la ya mencionada y explicada teoria gradualista del despido,
con la finalidad de poder analizar la gravedad y culpabilidad restrictivamente, atendiendo a cada
caso concreto y sus circunstancias, tanto objetivas como subjetivas.

Como senala BARBANCHO TOVILLAS*, “los incumplimientos contractuales graves y
culpables del trabajador pueden constituir, a su vez, ilicitos penales, por lo que se debe tener
presente la prejudicialidad penal y su incidencia respecto de la valoracién de los hechos, prueba

y conducta*®?”.

Por ltimo, las conductas que establece el art. 54.2 TRET, como merecedoras de despido
disciplinario, “remiten en dltimo término a la proteccién de un minimo ético en la relacién laboral,
una exigencia de conducta cuya quiebra hace inviable la relacion”*.

2.3. Analisis individualizado de cada causa

A continuacioén, se examinardn de forma particular cada una de las justas causas tipificadas en el
art. 542 TRET que son motivo de despido disciplinario, complementando, asi mismo, con
ejemplos practicos de las mismas, derivados de convenios colectivos o de jurisprudencia.

2.3.1. Faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo

Las faltas que contempla el art. 54.2 a) TRET son “supuestos de reduccién indebida del tiempo
de trabajo efectivo o a disposicion del empresario y, a su vez, de alteracion del régimen de trabajo
establecido en la empresa, con repercusion negativa en la actividad productiva que incide en la
disciplina”®. Concretamente, la normativa hace referencia a dos conductas distintas que pueden
ser objeto de sancidn disciplinaria: la ausencia no justificada en el trabajo y la impuntualidad.

Con el término faltas de asistencia debe entenderse la incomparecencia del trabajador en su lugar
de trabajo, durante un periodo temporal de una o varias jornadas laborales. Hay que matizar que
la falta de asistencia no es equiparada con el abandono del trabajador de su puesto de trabajo, ya
que este dltimo supuesto constituye una manera de extinguir la relacién laboral sin mediar previo

42 BARBANCHO, p. 30.7.

43 STS (Sala de lo Social) 111/2017, de 8 de febrero, RJ 2017/886.
#“ GOMEZ, p. 51.

4 BARBANCHO, p. 30.8.
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aviso, llamada desistimiento del trabajador (art. 49.1 d)). Sin embargo, puede resultar frecuente
que una empresa, ante la ausencia del trabajador en su lugar de trabajo durante un periodo
razonable de varios dias y sin que conste su precisa comunicacion, le notifique carta de despido
por faltas no justificadas de asistencia, aunque, tal vez se trate de un supuesto de desistimiento
por parte del propio trabajador.

En cambio, en las faltas de puntualidad el trabajador comparece en su lugar de trabajo, pero lo
hace sin respetar el horario estipulado con el empresario; esta conducta puede manifestarse de
varias formas: con la llegada tardia del trabajador a la hora de empezar su jornada laboral o,
viceversa, marcharse antes de que termine su horario de trabajo pactado, asi como ausentarse
durante la jornada sin razén alguna. Ambos incumplimientos deben ser reiterados e injustificados.
Asi, el TSJ de Andalucia®, respecto a la falta de puntualidad, establece que “para que el despido
pueda producirse se precisa (...) la concurrencia conjunta de estos dos requisitos: la reiteracién
de la falta de puntualidad y la falta de justificacién de la misma”.

En todo caso, “se debe acudir al uso social para determinar los supuestos en que el retraso queda
“tolerado” en atencidn a la realidad imperante™’. Como sefiala el TSJ Cantabria*®,

“la referida tolerancia supone un conocimiento por parte de la empresa de la préctica irregular imputada y,
ademds, un consentimiento de la misma que permita al trabajador actuar en la confianza de estar obrando
ilicitamente. Es cierto que cuando concurre tolerancia por parte de la empresa, no es posible que, luego, se
sancione al trabajador contradiciendo sus propios actos.

Ahora bien, la tolerancia debe interpretarse de forma rigurosa y restrictiva, de conformidad con la clasica
doctrina legal. Se exige que la misma sea notoria y pruebe una voluntad manifiesta de la empresa de
autolimitar sus facultades disciplinarias”.

En relacion con la exigencia legal de la reiteracion de la falta, el precepto estatutario no fija, de
forma expresa, el nimero de faltas que deben concurrir para tener la consideracién de
incumplimiento grave y culpable, pero puede deducirse que ha de tratarse de una conducta que
afecte al buen funcionamiento de la empresa y su organizacidon. Ante esta carencia de regulacién
explicita en el TRET, son los convenios colectivos los que se encargan de precisar este concepto
de reiteracidn, pero, igualmente, siempre hay que analizar cada caso en particular.

Sirvan como paradigmas el Convenio colectivo del Grupo de empresas Mercadona, S.A y el XXII
Convenio colectivo nacional de autoescuelas.

Segun el Convenio colectivo del Grupo de empresas Mercadona, S.A, se establece en su art. 33 C) 12y 13
que son infracciones muy graves, sancionables con despido, “cinco faltas de puntualidad durante un mes sin
causa justificada” y “faltar mds de dos dias al trabajo durante el periodo de un mes sin causa justificada™.
Asimismo, el XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas considera como falta muy grave, en su art.
43.3 a) y b), “mads de 9 faltas injustificadas de puntualidad cometidas en un plazo de 30 dfas” y “mads de 3

faltas injustificadas de asistencia al trabajo cometidas en un plazo de 30 dias™*.

Asimismo, el TSJ de Andalucia’' declaré:

46 STSJ Andalucia (Sala de lo Social) 1484/2013 de 26 de septiembre, RJ 2013/333863.

47 GORELLI y GOMEZ, p. 52.

48 STSJ Cantabria (Sala de lo Social) 156/2019 de 22 de febrero, RJ 2019/82039.

4 BOE, nim. 42, de 4 de febrero de 2019.

30 BOE, ntim. 242, de 9 de octubre de 2013.

51 STSJ Andalucia (Sala de lo Social) 1484/2013 de 26 de setiembre, RJ 2013/333863. Despido disciplinario por trece
o mas faltas de puntualidad en un mes natural.
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“Por lo que se refiere al nimero de faltas de puntualidad necesarias para que pueda acordarse el despido,
reiterada doctrina jurisprudencial ha declarado que las normas convencionales son instrumentos vélidos para
la concrecion del nimero de faltas de puntualidad necesario para que nos encontremos ante una justa causa
de despido, siempre y cuando aquellas no contradigan la regulacion legal y, sin perjuicio, de que en supuestos
de acreditada gravedad se pueda dar la causa de despido aunque no se llegue a los pardmetros de reiteracion
especificados en las normas convencionales (...). En el presente caso el articulo 63 del Convenio Colectivo
de ambito estatal del sector de la mediacion en seguros privados califica como falta muy grave trece o més
faltas de puntualidad durante un mes natural, debiendo considerarse como faltas de puntualidad cuando el
retraso injustificado en la hora de entrada sea superior a los diez minutos (...). En consecuencia, habiendo
quedado acreditadas las faltas de puntualidad imputadas a la actora y teniendo las mismas la suficiente
reiteracion para ser consideradas como faltas muy graves, sin que conste causa alguna de justificacion de las
mismas, el cese de la actora por esta causa ha de calificarse como un despido procedente”.

En el mismo sentido, el TSJ de Asturias®?> determina que,

“ante la imprecision del texto estatutario en orden al nimero de inasistencias laborales susceptibles de
configurar la correspondiente falta de disciplina merecedora de la sancién mas grave de despido ha de
salvarse mediante la aplicaciéon complementaria de la normativa laboral del sector en el que se integre la
empresa en la que presta servicios el trabajador sujeto pasivo de la medida disciplinaria”.

Ante una posible falta de aplicacion de convenio colectivo, deben aplicarse criterios razonables
para analizar la gravedad que revisten estas faltas. Asi, “la jurisprudencia ha entendido que
revisten una mayor gravedad aquellas faltas de asistencia o puntualidad cometidas por
trabajadores que desempefian puestos estratégicos en la empresa, o que incluso cuando el infractor
pertenece a un centro de trabajo, donde su inasistencia o impuntualidad provoca una clara
desorganizacion productiva™?,

A su vez, como seflala BARBANCHO TOVILLAS>, “estas faltas deben ser voluntarias o
imputarse al trabajador, que admite tanto la conducta dolosa como la culpa o negligencia”. Asf,
es importante determinar si las faltas de asistencia o puntualidad son justificadas o no. La ley
exige el requisito de no justificacién, es decir, no hay ninguna circunstancia social, familiar, etc.
que pueda amparar el retraso o la ausencia. Ahora bien, la justificacion de estas faltas no permite
sancionar al trabajador de una conducta que no es responsable, es ajena a su voluntad o es en
ejercicio de sus derechos laborales. “Ldgicamente, en principio, se entiende que la justificacion
debe realizarse automadtica y unilateralmente por el trabajador cuando se produce la ausencia; sin
embargo, en el caso en que éste no justifique su ausencia, la empresa, antes de proceder a imponer
la sancion del despido disciplinario, debe requerir (...) al trabajador para que justifique sus
ausencias™>.

Dentro de estas conductas justificadas pueden incluirse supuestos como el de asistencia a cursos
de formacién, el disfrute de vacaciones o, entre muchos otros, el permiso de lactancia. Ahora
bien, el trabajador debe justificar sus ausencias de forma plausible y usando medios de prueba,
con el objetivo de no ser sancionado por parte del empresario. En palabras de BARBANCHO
TOVILLAS, “especial relevancia tienen los medios de prueba (...) en las [ausencias]

52 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 919/2014 de 25 de abril , RJ 2014/178826. Supuesto de “despido disciplinario por
faltas injustificadas de asistencia al trabajo: la ausencia al trabajo supera el niimero de dias que el Convenio Colectivo
de Asturias considera constitutivo de una falta muy grave”.

SSBIDON Y VIGIL, p. 301.

3 BARBANCHO, p. 30.8.

S GORELLI y GOMEZ, p. 55.

3 BARBANCHO, p. 30.8.
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relacionadas con la asistencia a servicios médicos, situaciones de enfermedad y de incapacidad
temporal”.

Como seiiala el TS,

“El art. 54.2. a) ET reputa incumplimiento contractual determinante de despido las faltas repetidas e
injustificadas de asistencia al trabajo. En el presente caso, de los dos elementos que conforman el supuesto
normativo no se discute el relativo a la reiteracion de la conducta, condicionante de la gravedad requerida por
el apartado 1 del mencionado precepto, que en todo caso concurre de manera manifiesta, dado que la
inasistencia de la actora a la empresa se prolongé durante nueve dias laborables consecutivos, y el debate se
centra en el elemento referido a la inexistencia de una causa legitima que justifique las faltas, vinculado a la
exigencia de culpabilidad”.

En conclusidn, las faltas de asistencia o puntualidad no operan automdticamente, sino que debe
analizarse cada caso concreto, en funcién de cada trabajador y la incidencia de gravedad que
revista la conducta para la empresa. A estos efectos, el TSJ de Asturias® ha sefialado que “la
jurisprudencia ha considerado que tales faltas no operan de una manera objetiva y automatica,
sino que han de ser estudiadas en su realidad de forma especifica y singular en casa caso”.

2.3.2. Indisciplina o desobediencia en el trabajo

La causa recogida en el art. 54.2 b) TRET se fundamenta en la proteccién de la armonia y la
disciplina en la empresa. Ademads, también precisa garantizar “‘el cuamplimiento de las 6rdenes del
empresario al que estd obligado el trabajador (arts. 5 c), 20.1 y 20.2 TRET), [asi como] las
obligaciones establecidas en disposiciones legales (arts. 5 b) y 19.2 TRET, art. 29 LPRL>),
reglamentarias y en los convenios colectivos”.

Por indisciplina se entiende, “no solo la actitud de rebeldia abierta y enfrentada contra las 6rdenes
recibidas del empresario, en el ejercicio regular de sus funciones directivas, sino también en el
acto de incumplimiento consciente y querido de las obligaciones [derivadas del contrato de
trabajo]”¢!. En cambio, la desobediencia es definida “como el incumplimiento consciente, radical
e injustificado de directrices adoptadas por el empresario, en el ejercicio de su poder organizativo,
comunicadas al trabajador en términos de claridad inequivoca”®.

Las conductas no disciplinarias y las de desobediencia, para que sean causa justificada de despido
disciplinario, ademds de contravenir el poder de direccién empresarial, deben suponer un

57 STS (Sala de lo Social) 775/2018, de 17 de julio, RJ 2018/3835. Se declara la procedencia del despido por “faltas de
asistencia injustificadas al trabajo durante nueve dias laborales consecutivos tras disfrutar de un periodo de permiso
retribuido, durante el que celebra contrato de trabajo a tiempo completo con otra empleadora sin comunicacién alguna
a la empresa”. El TS determiné: “pues bien, en el relato histérico (...) no figura circunstancia alguna que permita
dispensar a la demandante de su obligacion de comparecer en la empresa el 27/04/15 (...). Es mas, tal narracién pone
de manifiesto que la verdadera causa de su proceder fue que en esas mismas fechas se encontraba prestando servicios
laborales para otra empresa (...), lo que hacfa inviable su incorporacién (...). La razén por la que la demandante no
acudi6 a la empresa no radicé en un hecho o acontecimiento independiente de su voluntad sino en su decisién libre y
consciente que, ademds, no puso en conocimiento de la empresa en ningiin momento, (...) lo que explica que su
empleadora, una vez transcurrido el plazo dilatado sin tener noticias suyas, procediese a su despido. (...) En definitiva,
al no acudir a la empresa a partir del dia 27/04/15, la trabajadora demandante incurrié en un incumplimiento grave y
culpable de su deber laboral bésico, lo que constituye la justa causa de despido tipificada en el art. 54.2 a) TRET”.

8 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 919/2014, de 25 de abril, RJ 2014/178826.

% Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

¢ BARBANCHO, p. 30.8.

! BIDON Y VIGIL, p. 167.

2 BIDON Y VIGIL, p. 167.
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perjuicio grave para la empresa. Asi, hay que valorar los elementos objetivos y subjetivos de cada
supuesto. A modo ejemplificativo, el TSJ de Asturias®® considera que,

“las reiteradas desobediencias y la inobservancia de la buena fe consustancial al contrato o relacién de trabajo,
en cuanto por su naturaleza sinalagmatica generadora de derechos y obligaciones reciprocos, y del deber de
mutua fidelidad entre empresario y trabajador, exigencia de comportamiento ético juridicamente protegida
(y exigible) en el dmbito contractual, asi como la deslealtad demostrada con unas conductas totalmente
contrarias a las que habitualmente ha de observar el trabajador respecto de la empresa, consecuencia del
postulado de la fidelidad, justifican la unilateral, legitima y licita decision empresarial extintiva del contrato
de trabajo del recurrente, amparada en el articulo 32.3 del Convenio Colectivo”.

Ahora bien, “la jurisprudencia ha establecido ciertos requisitos para determinar la existencia de
indisciplina y desobediencia”® vy 9.
- Gravedad: la conducta debe tener un impacto trascendental para la empresa y debe
suponer un quebrantamiento disciplinar.
- Culpabilidad: el trabajador debe ser consciente de su actuacién contraria al mandato
empresarial, es decir, su incumplimiento laboral debe ser doloso. Segin BIDON Y VIGIL
DE QUINONES®, “la culpabilidad no [debe quedar] atenuada por circunstancias
concurrentes, y no pueden estar basadas en actuaciones que anteriormente habian sido
toleradas por la empresa”.
- Trascendencia: el hecho de no cumplir las érdenes superiores emitidas por el empresario
debe causar un perjuicio notorio a la empresa, no necesariamente econémico.
- Injustificada: no debe operar ninguna causa justa que implique el amparo de la
indisciplina o la desobediencia.

Asi, el TSJ de Galicia®’ determiné que,

“es preciso que la desobediencia sea abierta y sin fundamento y frente a las érdenes del superior, en el ambito
de la empresa, dadas en el drea de sus facultades y no acreedoras a reproche, por falta a la norma o costumbre
(...). Aparte de que la desobediencia se manifiesta como resistencia decidida, persistente y reiterada al
cumplimiento de érdenes precisas emanadas del empresario. En resumen, ademads, de voluntad clara, cierta,
terminante y firme de incumplir los deberes laborales, el incumplimiento debe reunir, ademas, los requisitos
de ser grave, trascendente e injustificado; grave, en la medida en que una simple desobediencia que no
encierre una actitud exageradamente indisciplinada no puede ser castigada con el despido; trascendente, en
cuanto que produzca un perjuicio para la empresa; e injustificada, porque si concurre una causa incompleta
de justificacién ha de merecer una sancién menor que la extincion de la relacion laboral”.

En relacidn con el requisito de la no justificacion de la conducta, hay que matizar que ciertas
conductas de indisciplina o desobediencia pueden tener una justificacion legalmente aceptada. Es
decir, el TRET parte de la idea de que las 6rdenes e instrucciones empresariales son de cardcter

3 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 111/2019, de 29 de enero, RJ 2019/58969. Supuesto de incumplimiento de las
normas y procedimientos de seguridad en una empresa. El Tribunal fallé la sentencia diciendo “han de reputarse
plenamente acreditadas las conductas que al accionante se le imputan, en ellos descritas profusa y detalladamente, y de
este modo la ejecucién voluntaria, culpable y directa de actos de desobediencia que entraron en directa y abierta
contradiccion con érdenes emitidas por el empresario amparadas en el poder de direccion que le reconoce el articulo 5
c) del Estatuto de los Trabajadores, rdenes que el recurrente venia obligado a cumplir al imponerlo dicho precepto, al
igual que los apartados 1y 2 del articulo 20 del mismo texto legal, y cuya inobservancia afecté al elemento espiritual
del contrato de trabajo y a las exigencias de la buena fe que presiden el cumplimiento de las prestaciones que
constituyen su objeto”.

64 GORELLI y GOMEZ, p. 75.

% STSJ Extremadura (Sala de lo Social) 44/2013, de 5 de febrero, RJ 2013/246.

66 BIDON Y VIGIL, p. 168.

7 STSJ Galicia (Sala de lo Social) 4668/2015, de 9 de septiembre, RJ 2015/1964.
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legitimo y derivan de las aptitudes del ejercicio del poder de direcciéon empresarial. Sin embargo,
puede suceder que estas ordenes no sean legitimas y comporten un exceso de las facultades
empresariales; consecuentemente, el trabajador estd legitimado para negarse a cumplirlas, es la
Ilamada desobediencia legitima. En estos casos, el incumplimiento del trabajador estd protegido,
generalmente, por el ius resistentiae.

Como indica el TSJ de Andalucia®®,

“El deber de obediencia a las 6rdenes de la empresa se deriva de los articulos 5.a) y ¢) ET, en relacién con
los articulos 20.1 y 54.2.b) del mismo texto legal, sin que sea aceptable el “ius resistentiae” del trabajador,
sino excepcionalmente, cuando la orden recibida atente a su dignidad, sea abusiva en extremo, o totalmente
contraria a las exigencias laborales; rigiendo, en caso contrario, el principio consagrado por la jurisprudencia
laboral "solve et repete", segtin el cual el trabajador no puede desatender, bajo pretexto de improcedencia, las
6rdenes de quien en la empresa tiene el poder de cursarlas en razon a la facultad de direccién que le incumbe,
subordinando su apreciacion subjetiva a la necesaria dependencia de la jerarquia empresarial, sin perjuicio
de reclamar ante los organismos competentes si estima que fueron conculcados sus derechos”.

De forma andloga, el TSJ de Galicia® dice que,

“El “ius resistentiae” opera no sélo frente a 6rdenes de contenido delictivo o cuyo incumplimiento entrafie
riesgo grave para la integridad fisica del trabajador, sino también frente a 6rdenes atentatorias a la dignidad
personal del trabajador, o que sean fruto de la arbitrariedad, capricho o abuso empresarial”.

En palabras de BIDON Y VIGIL DE QUINONES™, “cuando la orden emitida por el empresario
imponga al trabajador una conducta delictiva, por supuesto, el trabajador estd en su derecho de
no acatarla. (...) Tampoco estd obligado a obedecer 6rdenes que lesionen derechos irrenunciables,
o cuyo incumplimiento entrafie un dafio o perjuicio para el propio trabajador, o incluso para un
tercero”. En este sentido, los derechos fundamentales mds conflictivos son: el derecho de huelga
(art. 28.2 Constitucién Espaiiola, en adelante CE) o el derecho de la intimidad y el de la propia
imagen (art. 18.1 CE), entre otros.

Por tltimo, como todas las causas del art. 54.2 TRET, respecto a las conductas de indisciplina o
desobediencia, hay que estar en lo dispuesto en cada convenio colectivo y su grado de tipificacion.
A estos efectos, el TSJ de castilla y Leén”' determiné “atendiendo al estado de cosas descrito
hemos de recordar que el articulo 33 de la norma convencional de aplicacién al graduar las faltas
contempla como falta grave, que no muy grave la desobediencia a las 6rdenes e instrucciones de
trabajo. (...) Por consiguiente, ninguna indisciplina o desobediencia puede serle imputada en los
términos del convenio”.

Sirva como paradigma el Convenio colectivo de la empresa Médicos del Mundo S. L7?, en el cual
se tipifica como falta grave “la indisciplina o la desobediencia en cualquier materia de trabajo”
(art. 36 b), 1), pero, seguidamente, se especifica como falta muy grave si esta conducta es de
forma reiterada y sin necesidad de previa sancidn (art. 36 c¢), 10). En cambio, en el IV Convenio

% STSJ Andalucia (Sala de lo Social) 3370/2018, de 28 de noviembre, RJ 2019/27449.

 STSJ Galicia (Sala de lo Social) de 16 de julio de 2018, RJ 2018/231731.

0 BIDON Y VIGIL, p. 172.

"1 STSJ Castilla y Le6n (Sala de lo Social) 00366/2019, de 21 de febrero, RJ 2019/85531. El Tribunal afirmé que no
procedia despido disciplinario por no estar contemplada como falta muy grave la indisciplina o desobediencia en la
norma convencional de aplicacion, sino solo como falta grave.

2 BOE, niim. 34, de 24 de enero de 2019.
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colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasio’®, la desobediencia a las 6rdenes del poder
de direccion es considerado como falta grave (art. 43).

2.3.3. Ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la
empresa o a los familiares que convivan con ellos

Mediante esta causa, establecida en el art. 54.2 ¢) TRET, tal y como explica BARBANCHO
TOVILLAS™, “se pretende garantizar la convivencia y mantener la disciplina en la empresa
alteradas de forma grave por la conducta ofensiva del trabajador contra la integridad fisica o moral
de las personas que conviven en la empresa o de los familiares de éstas”.

Por un lado, “para que las ofensas de un trabajador, verbales o fisicas, al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa, sean calificables como incumplimiento grave y culpable,
(...) no es preciso que esté ante una conducta reiterada o actos repetidos, pues basta con una
ofensa siquiera aislada, que, eso si, debe valorarse en si misma y en conjuncién con todas las
circunstancias que la precedieron o que le fueron coetdneas™”.

Por otro lado, no es necesario que la conducta ofensiva tenga lugar en el puesto de trabajo o
durante la jornada laboral, simplemente es suficiente que esté “relacionada con el contrato de
trabajo, esto es, el conflicto debe traer necesariamente su causa en la relacién laboral, y no en
aspectos particulares o ajenos a la misma, de modo que si se originan fuera del trabajo y se causan
por razones ajenas al mismo, no existe fundamento suficiente para convalidar la decision extintiva
disciplinaria”’®.

Partiendo del andlisis del art. 54.2 c), su contenido puede dividirse en: objetivo, referente a las
ofensas verbales y fisicas, y subjetivo, en relacion con los sujetos de estas ofensas. Ahora bien,
no se especifica qué debe entenderse por ofensa verbal o fisica, asi que habrd que recurrir a la
doctrina y jurisprudencia, o a los convenios colectivos, ademds de “atender al contexto en el cual
se producen, la finalidad perseguida, los medios utilizados y las circunstancias concurrentes”””.
Por ejemplo, segtin la jurisprudencia estas ofensas no tienen cabida “cuando el trabajador padece
un estado depresivo grave, en un momento de excitacién y ansiedad, o de arrebato u obcecacién
que perturbase las facultades intelectivas o volitivas del trabajador™’®.

En relacién con las ofensas verbales pueden ser de diverso tipo, entre ellas, “los insultos,
imputacion de hechos falsos, menosprecio al ofendido con frases o actos despectivos, etc. En
definitiva, (...) cualesquiera conductas que impliquen una actitud vejatoria, o humillante para
algunas personas protegidas por la norma””. En este caso, se precisa que el trabajador actie
intencionadamente, con animus iniurandi.

3 BOE, nim. 141, de 29 de mayo de 2018.

* BARBANCHO, p. 30.8.

75 STSJ Cataluiia (Sala de lo Social) 4748/2013, de 4 de julio, RJ 2013/340448.

76 STSJ La Rioja (Sala de lo Social) 14/2016, de 22 de enero, RJ 2016/576.

77 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 1713/2018, de 29 de junio de 2018, RJ 2018/234113.
8 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 1713/2018, de 29 de junio de 2018, RJ 2018/234113.
PBIDON Y VIGIL, p. 221.

19



Sirva como ejemplo la STSJ Aragén de 18 de mayo®,

“para determinar la gravedad de la expresion a los factores subjetivos que intervienen en el hecho, la intencién
del trabajador, que exige un claro 4nimo de injuriar, el momento y circunstancias en que se llevan a cabo,
pues una misma palabra, acto o gesto puede, revestir la maxima gravedad en una determinada situacién y
carecer absolutamente de ella en otras”.

Una cuestion que tratar respecto de las ofensas verbales es su ponderaciéon con el derecho
fundamental de la libertad de expresién. “El TC ha mantenido que el ejercicio del derecho de
libertad de expresion justifica la exteriorizaciéon de pensamientos, ideas u opiniones, pero en
ningtin caso, ampara la utilizacién de insultos o calificativos degradantes. Una cosa es efectuar
una evaluacién personal, por desfavorable que sea, de una conducta, y otra cosa muy distinta es
emitir expresiones, afirmaciones o calificativos claramente vejatorios, o desvinculados de esa
informacion, y que son proferidos de forma gratuita y sin justificacion alguna”®'.

En palabras de BARBANCHO TOVILLAS, “especial relevancia tiene la actuaciéon de los
representantes de los trabajadores pues, aunque su derecho de libertad de expresion se ve
ampliado (...), también se aplican los limites de la doctrina constitucional (...). A su vez, (...) su
actuacion durante el desarrollo de una huelga u otra alteracion colectiva del trabajo puede dar
lugar al despido por ofensas verbales y/o fisicas”®2.

Por lo que atafie a las ofensas fisicas, “son las que, realizadas mediante violencia, con o sin armas,
afectan fisicamente al cuerpo del ofendido, atentando contra su derecho a la vida y a la integridad
fisica y moral, o contra su derecho a la libertad y a la seguridad™®®. Ahora bien, no es requisito
necesario la presencia de contacto fisico para tener la consideracién de agresion fisica, tal y como
lo indica el TSJ de la Comunidad de Madrid®,

“Recordemos que la jurisprudencia ha establecido que para apreciar la existencia de ofensa fisica sancionable
no es preciso que se produzca una agresion que dé lugar a un contacto fisico y que las ofensas fisicas siempre
son calificadas como graves resulten o no lesiones de la actuacién del agresor, bastando con un intento de
agresion”.

Sirva como paradigma la doctrina jurisprudencial del TS®:

“El articulo 54.1 TRET dice que el contrato de trabajo podrd extinguirse por decisién del empresario,
mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador; y en el nimero 2, letra c) de
ese precepto se dice que se considerardn incumplimientos contractuales, entre otros, "las ofensas verbales o
fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa (...). Esa conducta [la del supuesto] supone

80°S. 350/2016, RJ 2016/1172. Supuesto relativo a la difusién de un mensaje vejatorio y ofensivo, por parte de una
trabajadora, contra sus superiores jerarquicos, difundido en una red social. El Tribunal fall6 con la procedencia del
despido disciplinario debido a la gravedad de la conducta.

81 BIDON Y VIGIL, p. 228.

82 BARBANCHO, p. 30.8.

83 GOMEZ, p. 212.

84 STSJ Comunidad de Madrid (Sala de lo Social) 953/2012, de 18 de octubre, RJ 2013/435.

85 STS (Sala de lo Social) de 16 de noviembre, RJ 2013/347. Supuesto de ofensa fisica por parte de un trabajador al
encargado. Este le 1lamé la atencién por su falta de trabajo en la recoleccién de sandias para la empresa y su uso habitual
del mévil. Ante este acto, el trabajador reaccioné lanzando dos sandias, impactando contra el cuerpo de dicho
encargado, mas la exhibicién de un cuchillo. El Tribunal determind: “En el caso que aqui resolvemos consta acreditado
y sin discusion sobre los hechos, como antes se dijo, que el trabajador en el lugar de trabajo desatendi6 en primer lugar
las instrucciones del encargado sobre la utilizacion del teléfono mévil, para después enfrentarse con €l y arrojarle dos
sandias que impactaron una en la cabeza y otra en el estdmago y exhibir a continuacién un cuchillo (...). Lo que
determina que ahora se deba calificar el despido como procedente, desestimandose la demanda por despido y
absolviéndose finalmente a la empresa de las pretensiones deducidas en su contra”.
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un claro incumplimiento contractual grave y culpable del empleado, incardinable en lo que han de ser
calificadas como agresion fisica a las personas que trabajan en la empresa, sin que se acreditase que
concurriera en esa accion del trabajador ninguna circunstancia que pudiese, si no justificar, al menos matizar
ese comportamiento a efectos de calificar la falta, pero realmente ello no fue as{”.

Respecto al contenido subjetivo del art. 54.2 ¢) TRET, la ley especifica quienes son los sujetos
pasivos de estas ofensas: el empresario, los compaiieros de trabajo y sus respectivos familiares,
siempre que convivan con ellos. Sin embargo, segin cita GOMEZ ABELLEIRA?, “es doctrina
jurisprudencial extender el contenido del art. 54.2 c) a las ofensas dirigidas a los clientes”™’ y “a
aquellas personas que, sin ser las mencionadas legalmente, tengan algtn tipo de relacién con la
empresa, de manera que la conducta pueda perjudicar a la misma”*®.

Ambas conductas, verbales o fisicas, deben ser graves y culpables, como requisitos derivados del
art. 54.1 TRET. Por este motivo, las ofensas deben afectar notablemente a la relacion laboral con
los demds empleados. Respecto a este aspecto, el TST de la Comunidad de Madrid®®, ha indicado
que,
“Las ofensas verbales o fisicas justificadoras de la accion justificadora de la sancion del despido han de
comportar un ataque frontal al honor del ofendido, de entidad suficiente para entender razonable que afectard
a la convivencia de ambas partes, de manera que si pueden considerarse como ofensas verbales las
expresiones que envuelven una ofensa moral para la persona que la sufre, es indispensable que la actitud
ofensiva del trabajador sea grave y culpable, calificacion que a la vista de las circunstancias, elementos
objetivos y subjetivos, expresiones utilizadas y finalidad perseguida, se antoja inexistente en este caso, de ahi
que se aprecie la desproporcion e inadecuacion de la conducta y sancién sin olvidar que nos hallamos ante
una conducta aislada del trabajador”.

Sin embargo, “se han considerado circunstancias que pueden atenuar la gravedad de la infraccion
cometida o la culpabilidad de su autor la previa provocacién [suficiente] por parte del agredido,
(...) la constatacién de situaciones de tension limite entre agresor y agredido, que permita explicar
la reaccién ofensiva dirigida a provocar lesiones graves a un compaiiero de trabajo. (...) [Que]
hubiera existido una previa discusidn, sin que sea necesario precisar cudl de los dos trabajadores
inici6 la discusién o la agresion, siendo suficiente para que concurra tan grave incumplimiento
contractual el hecho de que exista una situacién de rifia mutuamente aceptada™®.

Finalmente, gran parte de las conductas ofensivas son tipificadas como actos penales, pero no es
indispensable que sean delito. A consecuencia de ello, la inaplicaciéon de un proceso penal no
excluye la consideracion de justa causa de despido disciplinario en un proceso ante la jurisdiccion
social.

2.3.4. Transgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en el desempeiio
del trabajo

El incumplimiento que recoge el art. 54.2 d) hace alusion a dos motivos diferentes; por una parte,
la transgresion de la buena fe y, por otra, el abuso de confianza. El primero es muy genérico y

86 GOMEZ, p. 214.

87 STSJ Andalucia (Sala de lo Social) de 8 de junio de 2001, RJ 2001/3835.

88 STSJ Andalucia (Sala de lo Social) de 5 de julio de 1999, RJ 1999/3033.

89 STSJ Comunidad de Madrid (Sala de lo Social) 953/2012, de 18 de octubre, RJ 2013/435. Caso de “ofensas verbales
a un compaiiero sin 4nimo de injuriar o menoscabar su honor, al que después profiere un pequefio empujon, que no
merece el calificativo de agresion fisica, maxime cuando el trabajador afectado no le otorgé la minima trascendencia y
lo justifica por el estrés del trabajo”.

% STSJ La Rioja (Sala de lo Social) 16/2017, de 9 de febrero, RJ 2017/323.
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amplio, por ello, es utilizado como cajon de sastre para aquellos casos en los que no concurran
los requisitos especificos de las demds causas tipificadas, dado su contenido tan versétil; en
cambio, el segundo es una especialidad que deriva del primero.

Esta causa tiene su fundamento en la importancia que tiene el deber de buena fe en la relacién
contractual entre empresario y trabajador, tal y como lo establece el art. 5 a) y 20.2 TRET. Asi,
cuando un trabajador firma un contrato de trabajo, se compromete con el empresario a cumplir
sus obligaciones, a mantener lealtad, fidelidad, confianza, etc. Asi se pronuncia el TSJ de
Catalufia®' al decir,

“El principio general de la buena fe forma parte esencial del contrato de trabajo, no solo como un canon
hermenéutico de la voluntad de la voluntad de las partes reflejada en el consentimiento, sino también como
una fuente de integracién del contenido normativo del contrato, y, ademas, constituye un principio que
condiciona y limita el ejercicio de los derechos subjetivos de las partes para que no se efectiie de una manera
ilicita o abusiva con lesion o riesgo para los intereses de la otra parte, sino ajustandose a las reglas de lealtad,
probidad y mutua confianza, convirtiéndose, finalmente, este principio general de buena fe, en un criterio de
valoracion de conductas al que ha de ajustarse el cumplimiento de las obligaciones reciprocas, siendo, por
tanto, los deberes de actuacion o de ejecucion del contrato conforme a la buena fe y a la mutua fidelidad o
confianza entre empresario y trabajador una exigencia de comportamiento ético juridicamente protegido y
exigible en el dmbito contractual”.

Y sigue la misma linea el TSJ de Galicia®* diciendo,

“La transgresion de la buena fe constituye una actuacion contraria a los especiales deberes de conducta que
deben presidir la ejecucién del contrato de trabajo — articulos 5 a) y 20.2 ET - y el abuso de confianza
constituye una modalidad cualificada de aquélla, consistente en el uso desviado de las facultades conferidas,
con lesion o riesgo para los intereses de la Empresa”.

En palabras d¢ BARBANCHO TOVILLAS®, “existe transgresion de la buena fe contractual
cuando el trabajador realiza o desarrolla una actuacién contraria a los deberes de conducta, cuando
existe una violacion de la lealtad o de los deberes de fidelidad”. Y afiade, “el abuso de confianza
es una modalidad cualificada de la anterior, que se produce por quebranto de la confianza mutua,
defraudar la confianza y los intereses de la empresa, o por el mal uso o uso desviado de las
facultades que se le confian (...)”.

Pero, como en toda causa, los requisitos de gravedad y culpabilidad deben estar presentes para
poder tener la consideracién de incumplimiento contractual objeto de despido disciplinario, sin
perjuicio del andlisis individualizado de cada caso concreto, debido a la amplitud de dicha causa.
Asi lo confirma el TS** diciendo,

“como en los demds supuestos de incumplimientos contractuales, es igualmente necesario que pueda
calificarse como un "incumplimiento grave y culpable del trabajador", por lo que, como regla, pueden
ponderarse las circunstancias concurrentes para agravar o para atenuar la conducta del trabajador, las que
tendran mayor o menor incidencia en la referida calificacién atendida la gravedad objetiva de la conducta
constitutiva del incumplimiento”.

A diferencia de otras causas, para apreciar gravedad en la conducta no es necesario que sea
reiterada, porque un simple acto que suponga la vulneracion del principio base de la relacion

91 STSJ Cataluiia (Sala de lo Social) 1784/2018, de 16 marzo, RJ 2018/142575.
92 STSJ Galicia (Sala de lo Social) 4668/2015, de 9 de septiembre, RJ 2015/1964.
% BARBANCHO, p. 30.8.

94 STS (Sala de lo Social) 35/2019, de 22 de enero, RJ 2019/552.
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contractual, como es el deber de buena fe, puede dar justificacién al despido. Sin embargo, la
repeticion puede ser un agravante y un elemento clarificador a la hora de determinar el grado de
gravedad. Tampoco es necesario que esta conducta cause un perjuicio a la empresa, ya que, es
suficiente con que un mero acto de vulneracion de la buena fe cree una situacién de riesgo.

En relacién con la culpabilidad, se entiende que el trabajador debe actuar conscientemente y, por
tanto, su conducta debe serle imputable. Asi, “se admite toda accién u omisién dolosa, culposa o
negligente, siempre que sea imputable al trabajador, que puede afectar a terceras personas si
comporta un desprestigio o causa un perjuicio en la imagen de la empresa™”.

La jurisprudencia, de forma consolidada, ha establecido que “se precisa la existencia de una
relacién laboral, la violacién de los deberes de fidelidad y que el trabajador actie con
conocimiento de su conducta vulneradora, aunque no exija la concurrencia de un dolo
especifico™®.

Los supuestos mds tipicos de esta causa, generalmente, suelen destacar por incumplir otros
deberes laborales fundamentales, por ejemplo, la competencia desleal o la apropiacién indebida.
Ahora bien, como destaca BARBANCHO TOVILLASY, “se pueden destacar tres por su especial
trascendencia préctica [...]: el trabajador en situacién de incapacidad temporal, el crédito horario
de los representantes de los trabajadores y la utilizacién indebida de medios y aplicaciones
informdticas”. Sin embargo, estos casos vienen limitados por los derechos fundamentales
inherentes en ellos; es decir, el poder del empresario de vigilar y controlar este tipo de situaciones
de sus trabajadores no debe sobrepasar los derechos constitucionales, por ejemplo, el de
privacidad. A estos efectos, sirva como ejemplo un caso del TSJ de Asturias®®, donde el Tribunal
confirmo el despido procedente por transgresion de la buena fe contractual de una trabajadora
que, declarada en situacion de incapacidad temporal, colgé en las redes sociales imadgenes estando
de viaje; ademads, el tribunal determind que, “no se ha vulnerado la intimidad de la trabajadora al
haberse obtenido las fotografias sin necesidad de utilizar clave ni contrasefia alguna para acceder
a las mismas dado que no estaba limitado el acceso al publico”.

Asi, el TSJ de Murcia®, declaré procedente un despido disciplinario por razén de la transgresion
de la buena fe contractual debido a un “conocimiento del cobro indebido de salarios y su no
devolucién”.

2.3.5. Disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o
pactado

Esta causa, contemplada en el art. 54.2 e) TRET, supone el incumplimiento de la obligacién de
ejercer un rendimiento normal o habitual en el puesto de trabajo, o el que se hubiera pactado en
el contrato laboral. Asi, en virtud del art. 5 a) TRET, cuando un trabajador firma un contrato de
trabajo con un empresario, no solo se compromete a cumplir unos requisitos temporales en la
prestacion de servicios, sino también a ejercer un rendimiento efectivo y agil en el desempeiio de
sus funciones. Sin embargo, hay que tener presente si, anteriormente, el empresario o la empresa,

% BARBANCHO, p. 30.8.

% STSJ Galicia (Sala de lo Social) 4668/2015 de 9 de septiembre, RJ 2015/1964.
7 BARBANCHO, p. 30.8.

% STSJ Asturias (Sala de lo Social) 1333/2013, de 14 de junio, RJ 2013/245751.
9 STSJ Murcia (Sala de lo Social) 360/2017, de 29 de marzo, RJ 2017/1708.
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ha realizado una movilidad funcional del art. 39 TRET que afecte a la prestacién laboral
inicialmente pactada (art. 22 TRET).

De acuerdo con la jurisprudencia'®, como en todas las causas de despido, para que la falta de
rendimiento pueda ser sancionada debe cumplir una serie de requisitos:

- Ladisminucién del rendimiento normal o pactado debe ser apreciable de forma objetiva.
Para su determinacion, el empresario ha hacer una equiparacion del rendimiento anterior
prestado por el trabajador y el actual. “Para realizar esta operacion, el elemento de
comparacion (...) puede atender a un criterio subjetivo (en el que se toma como pardmetro
o medida el rendimiento conseguido por el propio trabajador con anterioridad) o un
criterio subjetivo (remitiéndose al rendimiento marcado por el pacto individual (...),
colectivo (...) o por otros trabajadores que realicen la misma actividad o rendimiento
medio de la profesion”!!,

- Continuidad: el incumplimiento debe ser persistente en el tiempo. Es decir, para valorar
la gravedad de la conducta es necesario que se produzca reiteradamente en el tiempo. Asi,
un acto esporddico de disminucidn voluntaria del rendimiento no es causa de despido
disciplinario. Ademds, debe suponer efectos notorios a la empresa.

- Voluntariedad: es el requisito fundamental para “diferenciar la conducta que podrd ser
objeto de un despido disciplinario, sin derecho a indemnizacién, y la conducta derivada
de una ineptitud sobrevenida que se regula en el art. 52 a) TRET, que es objeto de un
despido por causas objetivas y que si determina el derecho a percibir indemnizacion”!%%,
La disminucién del rendimiento laboral debe ser atribuible al trabajador, es decir, es
necesario apreciar el elemento de culpabilidad en la conducta.

A estos efectos, el TSJ de la Comunidad de Madrid'®?, dict6

“[se] exige, ademas de la voluntariedad y reiteracion de la conducta, que el descenso en el rendimiento se
constate de acuerdo con parametros de comparacién objetivos, prefijados y razonables que denoten la
gravedad del incumplimiento contractual por el trabajador”.

Cuando el TRET hace referencia al rendimiento, lo hace desde dos vertientes distintas:
cuantitativa o cualitativamente. En palabras dc GORELLI HERNANDEZ Y GOMEZ ALVAREZ
104 “la disminucion del rendimiento que puede ser sancionada por el empresario puede referirse
tanto a situaciones en las que el trabajador mantenga un rendimiento cuantitativamente inferior al
normal o pactado con el empresario, como supuestos en los que la disminucién se refiere a
aspectos de cardcter cualitativo en el resultado de la prestacion de trabajo”.

Ante la falta de precision legal, para saber cuando se trata de un bajo rendimiento, hay que estar
en lo dispuesto en los convenios colectivos, en alguna disposicién sobre productividad de la
empresa o en el propio contrato de trabajo. Sin embargo, la jurisprudencia ha determinado que no

100 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 6771/2018, de 20 de diciembre, RJ 2019/62481 y STSJ Comunidad Valenciana
(Sala de lo Social) 3460, de 26 de noviembre, RJ 2019/62013.

101 BARBANCHO, p. 30.8.

102 RUBIO, p. 9.

103 STSJ Comunidad de Madrid (Sala de lo Social) 536/2014, de 23 de junio, RJ 2014/2576.

104 GORELLI y GOMEZ, p. 143.
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es necesario tener en cuenta periodos muy largos, sino que es posible tomar en consideracién un
lapso inferior a treinta dias.

Para proceder a un despido disciplinario alegando dicha causa, el empresario debe probar de
forma veraz la disminucién del rendimiento por parte del trabajador. En un supuesto del TSJ de
Catalufia'®, se declaro,

“no se acredita, a tenor del relato factico, una disminucién relevante del rendimiento laboral del actor, pues
la empresa, a quien incumbe la carga de probar los incumplimientos imputados en la carta de despido (art.
105.1 LRIJS), no acredita unos pardmetros comparativos que sirvan de referencia adecuada para poder
sostener que se ha producido la disminucién del rendimiento, de forma que no procede el despido si faltan
los datos que puedan servir de elementos comparativos”.

En la misma linea, el TSJ de Galicia'® y en relacion con el rendimiento pactado dijo,

“El Alto Tribunal (...) precisa lo siguiente: como puede observarse nuestra doctrina mayoritaria debe
distinguirse entre la resolucién contractual por incumplimiento del pacto de rendimientos minimos y el
despido por disminucién continuada y voluntaria del rendimiento, pero que en ambos supuestos el bajo
rendimiento deberd ser imputable al trabajador, lo que, normalmente, requerird la existencia de elementos
comparativos y de pruebas exculpatorias o justificativas”.

En contraste con las anteriores sentencias, el TSJ de Andalucia'”’, expresd,

“se desprende esa disminucion continuada y voluntaria por parte del actor en el rendimiento de trabajo que
redne las notas caracteristicas antes expresadas y que son necesarias para poder declarar la procedencia del
despido, pues lo que consta como probado es la existencia una disminucién del rendimiento en todas y cada
una de las facetas de su trabajo y en la forma en que el actor venia prestando sus servicios”.

En conclusién, como en todas las demds causas, el bajo rendimiento debe ponderarse segtin las
circunstancias objetivas y subjetivas que concurran en cada supuesto individualizado.

2.3.6. Embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo

Estos incumplimientos, tipificados en el art. 54.2 f) TRET, “constituyen supuestos que pueden
incidir tanto en la diligencia en el trabajo como en la disciplina de la empresa. Normalmente, esta
causa de despido puede ir acompaiiada o puede ser la causa del resto de incumplimientos previstos
como justas causas de despido disciplinario”!%8.

Para poder calificar un incumplimiento con amparo a esta causa, el precepto legal exige la
concurrencia de dos requisitos: la habitualidad y la repercusion negativa en el puesto de trabajo.
La repeticién de la conducta solo se requiere en el caso de la embriaguez, mientras que la
afectacion perjudicial en el trabajo es comtin en ambos casos, en la toxicomania y también en la
embriaguez. Ademds, partiendo del art. 54.1 TRET, en dichas conductas se debe apreciar el rasgo
subjetivo de la culpabilidad, es decir, respecto a la embriaguez, se presume que es por la propia

105 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 2014/2018, de 6 de abril, RJ 2018/1370. Caso de un trabajador informético que
durante su jornada de trabajo accede a paginas web no ligadas con su trabajo.

106 STSJ Galicia (Sala de lo Social) 4368/2018, de 21 de noviembre, RJ 2019/34036. Despido disciplinario por
incumplir el pacto de rendimientos minimos. El Tribunal determind la improcedencia del despido por no entrar en el
supuesto del art. 54.2 e).

107 STSJ Andalucia (Sala de lo Social) 757/2015, de 26 de marzo, RJ 2015/143788. Supuesto de una trabajadora que
“su actividad comercial en los tltimos nueves meses es notablemente inferior a la media de comerciales de su empresa”.
108 BARBANCHO, p. 30.8.
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voluntad de la persona y, en relacién con la toxicomania, ésta ya implica su cardcter voluntario y
seguido.

La embriaguez habitual implica que sea una préctica reiterada. Segin la jurisprudencia del TS se
ha entendido que “la habitualidad (...) denota costumbre adquirida, por la repeticién de un acto
concreto, cual es la ingestion de bebidas alcohdlicas en medida abusiva que produzca
embriaguez”'?. Pese a no decirse explicitamente en el precepto legal, la toxicomania de por si ya
implica habitualidad, debido a su consideracion patoldgica. Por este motivo, aquellas situaciones
esporddicas no son suficientes para proceder a la sancién de despido.

No obstante, en algunos supuestos muy determinados, como por ejemplo un piloto de avién o el
conductor de un transporte publico, una simple conducta bajo los efectos de la embriaguez o la
toxicomania son causa justa de despido disciplinario, debido a la prestacién de servicios que
realizan y la gravedad de la situacién. Asi, el IV Convenio colectivo de Air Europa Lineas
Aéreas''” establece en su seccion de faltas muy graves sancionables con el despido: “la
embriaguez habitual durante el trabajo. Se considerard igualmente como falta muy grave la
embriaguez del piloto, aunque no sea habitual”.

A estos efectos, el TSJ de la Comunidad de Madrid'!! establecié que,

“hay supuestos en que la embriaguez, sin necesidad de que sea habitual, puede integrar un incumplimiento
contractual del trabajador susceptible de despido, (falta muy grave) atendiendo a la actividad desarrollada y
las consecuencias que de ella se hayan derivado o pudieran derivarse, al constituir ello transgresion de la
buena fe contractual y el abuso de confianza en el desempefio del trabajo”.

En el mismo sentido, la STSJ Castilla y Le6n de 19 de diciembre!'2,

“Por lo que se refiere a la caracteristica de habitualidad que el articulo 54.2 f) del Estatuto de los Trabajadores
exige para la tipificacion de la falta laboral susceptible de sancién de despido, ha de entenderse que la misma
se refiere en general a la embriaguez como perturbadora del correcto desarrollo de la prestacion laboral, pero
no impide que la conducta aislada consistente en el trabajo en condiciones de intoxicacion etilica o por otras
sustancias pueda configurar un ilicito de gravedad suficiente para justificar un despido (...). Esto sucede
cuando la situacién de embriaguez o toxicomania se produzcan en situaciones concretas que pongan en
especial riesgo la vida y la integridad fisica de los trabajadores de la empresa o de terceros, comprometiendo
incluso con ello la posible responsabilidad patrimonial de la empresa, o incluso en determinados supuestos
cualificados de peligro para los bienes materiales, puesto que en tales supuestos no estamos ante una mera
falta de produccién o disminucién del rendimiento, sino ante la generacién de un riesgo grave que toda
empresa estd obligada a evitar adoptando cuantas medidas sean precisas para ello”.

En referencia a la repercusion negativa en el trabajo, tanto la embriaguez como la toxicomania
han de incidir negativamente en el trabajador, extendiéndose a su actuacion en la empresa y, por
tanto, ha de ser grave. El empresario asume la responsabilidad de probar estos efectos. “Tal
repercusion negativa, puede exteriorizarse a través de faltas al trabajo, de disminucién en el
rendimiento o de defectuoso cumplimiento, o cuando se cometen errores frecuentes en el

199 BIDON Y VIGIL, p. 277.

110 BOE, nim. 256, de 24 de octubre de 2017.

' STSJ Comunidad de Madrid (Sala de lo Social) 66/2012, de 27 de enero, RJ 2012/117586.

112.§. 2158/2005, RJ 2005/3375. El Tribunal determiné que “un supuesto claro de este tenor es el caso del trabajador
que, teniendo funciones que implican la conduccién de vehiculos, las desarrolla bajo los efectos del alcohol o de otros
toxicos, poniendo en peligro cierto su propia vida, los bienes cuya custodia tiene encomendada (el camién y su carga)
y la vida e integridad fisica de otros usuarios de las vias ptiblicas, con la consiguiente responsabilidad empresarial en
el caso de materializacion de los dafios, siempre y cuando el grado de afectacion revista entidad suficiente para ello”.
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desempeiio de sus funciones”!'®. Asi, pese a que el trabajador consuma estupefacientes en su
ambito privado, mientras no tenga consecuencias en su rendimiento laboral, no es motivo de
despido.

El TSJ de Galicia''“ ilustra la idea anterior, diciendo

“la repercusion negativa en el trabajo se produce cuando se realiza menos trabajo del encomendado o cuando
se lleva a cabo una ejecucion defectuosa del mismo, o también en funcién del riesgo creado por la conducta
teniendo en cuenta el trabajo que se tiene que realizar (...). Y el cardcter habitual de la embriaguez también
concurre al estar acreditada una continuidad en la practica de la misma (...) aunque se hubiese producido con
intervalos mas o menos regulares, al comportar un cierto enraizamiento en la vida del individuo, lo que pone
de manifiesto que no se trataba de una conducta esporadica, puntual o aislada”.

También mantiene la misma opinién el TSJ del Pais Vasco''>, en un caso en el que se suscita un
despido disciplinario a un trabajador de un taller de coches por su embriaguez habitual. Tanto
compaiieros de trabajo como la empresa testifican de tal embriaguez,

“la empresa le entregd una carta donde se le requeria a que se limitara a realizar funciones de su categoria
profesional, no llevando los vehiculos reparados al lavacoches para su posterior entrega a clientes, debido a
que en infinidad de ocasiones sus superiores han percibido que llegaba a su puesto de trabajo con signos de
embriaguez, ya que en caso de conducir un coche podria poner en grave peligro su integridad y la de sus
compaiieros de trabajo”.

Sin embargo, lo llamativo de este caso es que “no se ha negado por el trabajador los hechos que
se le imputan (...), ni la situacién de embriaguez en que ha ido en varias ocasiones a trabajar. Lo
que alega es que no se ha probado que dicha embriaguez repercuta negativamente en el trabajo”.
El Tribunal estima procedente el despido por todos los hechos evidentes del incumplimiento, por
ejemplo, el que

“la empresa le ha prohibido expresamente por escrito que conduzca vehiculos, lo que supone una evidente
repercusion en su trabajo pue no olvidemos que el actor trabaja en un taller y por lo tanto es habitual que los
trabajadores deban conducir y mover los vehiculos que se van reparando. La propia Mutua ha aconsejado que
no conduzca debido a su estado de embriaguez”.

Finalmente, el TSJ de la Comunidad de Madrid''¢, declar6 procedente el despido disciplinario a
un conductor de un tractocamién, con semirremolque articulado, por haber producido un
accidente debido a los efectos de las drogas que habia consumido, con justificacion en la norma
convencional aplicable, donde se establecia como falta muy grave “la embriaguez o toxicomania
si repercuten negativamente en el trabajo. En el caso de conductores, bastard solo la superacién
de la tasa de alcoholemia fijada reglamentariamente en cada momento durante el trabajo, asi como
la conduccién bajo los efectos de las drogas, sustancias alucindgenas o estupefacientes”.

13 BIDON Y VIGIL, p. 276.

114 STSJ Galicia (Sala de lo Social) 5064/2013, de 8 de noviembre RJ 2014/100. Supuesto de un trabajador de cocina
con embriaguez habitual durante un afio; se crea una situacién de riesgo por el manejo del instrumental de cocina
(cuchillos, fuego, etc.) y se percibe una disminucién de su rendimiento laboral. El Tribunal dijo: en tales circunstancias,
la conducta del actor debe entenderse correctamente subsumida en el art. 54. 2 f) del ET, que establece como
incumplimiento grave y culpable determinante de despido, "la embriaguez habitual o toxicomania si repercuten
negativamente en el trabajo", supuestos que en este caso se dan (...).

115 STSJ Pais Vasco (Sala de lo Social) 2456/2018, de 11 de diciembre, RJ 2019/54119.

116 STSJ Comunidad de Madrid (Sala de lo Social) 395/2018, de 11 de abril, RJ 395/2018.
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Asi, doctrinalmente, esta causa ha sido calificada “como un defecto de conducta, o incluso como
una infraccién de los deberes del trabajador, causando el mismo con esta actitud, una situacién
de desorganizacion o indisciplina”''’.

2.3.7. Acoso al empresario o a las personas que trabajan en la empresa por
determinados motivos

Esta causa se encuentra regulada en el art. 54.2 g) TRET y hace referencia al ultimo
incumplimiento contractual que puede ser motivo de despido disciplinario: el acoso. Sin embargo,
dicha causa no siempre ha estado recogida en el texto estatutario, sino que fue introducida por la
Ley 62/2003, de 30 de diciembre''® y, mas tardiamente, su contenido se modificé con adaptacion
a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, relativa a la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Asi, actualmente, el precepto legal establece como causa justa de despido disciplinario “el acoso
por razén de origen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la
empresa”'!’,

El principal fundamento de esta causa reside en el papel que ostenta el empresario de garantizar
y velar por el derecho a la integridad fisica y moral de sus trabajadores y, ademds, asegurar una
buena convivencia y disciplina en toda la empresa. De esta forma, se concretan los derechos
fundamentales de integridad (art. 15 CE) y dignidad (art. 10 CE) en el &mbito laboral.

El contenido del art. 54.2 g) puede fraccionarse en dos; por un lado, el elemento objetivo,
integrado por el acoso moral y sexual y, por otro lado, el componente subjetivo, referente a las
personas protegidas ante una conducta de este tipo.

En primer lugar, haciendo citacién a GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ'?, el
acoso moral o mobbing “puede ser definido como situacidn en la que se ejerce una violencia
psicoldgica, de forma sistemadtica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona
o personas en el lugar del trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la
victima, destruir su reputacion y perturbar el ejercicio de sus funciones para lograr finalmente que
esta persona abandone su lugar de trabajo”.

No obstante, esta conducta debe reunir ciertos requisitos para poder considerarla acoso moral.
Asi, segtin el TSJ de Catalufia'?',

“conforme a los estudios doctrinales y a la jurisprudencia mds reiterada, constituyen elementos basicos de
dicha conducta los siguientes: a) la intencion de dafiar ya sea del empresario o de los directivos, ya sea de los
compaiieros de trabajo; b) la produccién de un dafio en la esfera de los derechos personales mds esenciales;
c) el caracter complejo, continuado, predeterminado y sistemético del hostigamiento”.

En la misma linea, el TSJ de Cantabria'? establece,

"WBIDON Y VIGIL p. 280.

118 De medidas fiscales, administrativas y del orden social.

19 Art. 54.2 g) TRET.

120 GORELLI y GOMEZ, p. 181 y 183. STSJ Catalufia de 5 de marzo de 2007, RJ 2007/273955; STSJ Catalufia de 20
de marzo de 2007, RJ 2007/2387.

121 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 3155/2011, de 5 mayo, RJ 2011/1775.

122 STSJ Cantabria (Sala de lo Social) 74/2019, de 30 de enero, RJ 2019/53883.
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“Cabe recalcar que no es suficiente con la existencia de un acto aislado de cardcter abusivo, aunque sea grave
y lesivo de la dignidad del trabajador, pues ni siquiera, con todo lo repudiable que pueda ser, manifestaciones
de maltrato esporddico, de sometimiento a inadecuadas condiciones laborales o de otro tipo de violencias en
el desarrollo de la relacion de trabajo son equiparables al propio y verdadero acoso moral (...)" La reiteracién
o continuidad sigue siendo definitiva para definir el acoso, de manera que las conductas aisladas o
esporadicas, por graves que sean, no merecen la calificacion de acoso”.

Por este motivo, tal y como indica el TSJ de Catalufia'?®,

“Dicha conducta o comportamiento debe distinguirse de otras situaciones que no son equiparables, como
pueden ser el ejercicio normal o arbitrario de sus facultades de direccidn por parte del empresario en beneficio
de la propia empresa, el estrés laboral o la sensacién subjetiva que pueda tener el propio trabajador sobre la
falta de reconocimiento de sus aptitudes o la frustracion de sus expectativas laborales”.

El acoso moral, asi como lo clarifica la ley, puede ser por razén del origen racial o étnico de la
persona; por tener (0 no) una determinada religién o creencias; por tener una discapacidad; por
cuestiones de edad; por orientacidn sexual o razén de sexo.

A estos efectos, un supuesto de acoso moral por razén de sexo es el contemplado por el TSJ de
Cantabria'**, donde se declara que,

“El empresario estd obligado a no acosar y también a proteger a los trabajadores del acoso de terceras personas
en el marco de la relacion laboral, adoptando medidas preventivas y, ya producido el acoso, reparadoras. En
caso de incumplimiento se despliega un abanico de responsabilidades empresariales, de entre ellas destaca la
infraccién muy grave que recoge el art. 8.13 bis LISOS para los supuestos de acoso discriminatorios -incluido
el acoso por razén de sexo, con independencia de quien sea el sujeto activo del mismo”.

Cuando se produce una situacién de este tipo, las principales actuaciones que se manifiestan son:
“criticar y difundir rumores contra su persona, retirada del saludo y aislamiento social, control
exhaustivo y asfixiante del rendimiento, con imputacién de culpabilidad en el defectuoso
funcionamiento de la empresa o del departamento, etc.”'?.

Por tanto, el acoso moral constituye una causa de extincién del contrato de trabajo desde la
mencionada reforma legal y la transposicién de Directivas comunitarias al ordenamiento juridico
espaiiol respecto a esta materia.

En segundo lugar, “el acoso sexual quedara conformado por toda clase de comentarios o acciones
tendentes a acosar a la victima con una clara finalidad de contenido sexual, por medio de un
comportamiento fisico o verbal manifestado, en actos, gestos o palabras”'?®, Ademads, estos actos
no deben ser aceptados por la persona receptora y, sobretodo, deben crear una atmésfera laboral
insostenible, tal y como lo determina el TST de Catalufia'?’,

123 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 2207/2007, de 20 de marzo, RJ 2007/2387.

124 STSJ Cantabria (Sala de lo Social) 74/2019, de 30 de enero, RJ 2019/53883. Una trabajadora de un restaurante es
insultada, despreciada, etc. por el encargado durante varias ocasiones. El Tribunal interpreté que “si existe un acoso
laboral con manifiesto desprecio de la condicién sexual de la actora, agravada por la presencia del resto de personal
cuando tales conductas se realizaron (...). Se justifica entonces, dada la exhaustiva sentencia, y por la mera valoracién
de los hechos, una actitud que afecta a la dignidad profesional de la actora, que equivale al respeto que merece ante sus
compaileros de trabajo y ante sus jefes, como persona, como mujer, y como profesional. Es decir, se le sitia en una
posicion que, por las circunstancias que se dan en ella, provoca un menoscabo en dicho respeto”.

125 GORELLI y GOMEZ, p. 185.

126 GORELLI y GOMEZ, p. 186.

127 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 6318/2018, de 30 de noviembre, RJ 2019/87265.
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“constituye un elemento esencial que esa conducta sea lo suficientemente grave como para crear tal entorno
negativo y lo sea por otra parte, no sélo segtin la percepcion subjetiva o la sensibilidad particular de quien lo
padece, sino objetivamente considerada”.

Ante la dificultad de saber si una conducta puede calificarse de acoso sexual, segiin GORELLI
HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ'? hay una serie de elementos que pueden permitir
conocerlo: “que se trate de manifestaciones de claro contenido sexual o libidinoso (fisicas o de
palabra); que se produzcan en el lugar de trabajo; que se dé un comportamiento no deseado (...);
que el mismo revista gravedad suficiente, por su intensidad, reiteracioén y efectos sobre la salud
mental del trabajador/a”.

De esta manera lo determina el TSJ de Galicia'? al decir

“Para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente recusable deben concurrir los siguientes
requisitos: a) Una conducta de tal talante por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado, en
actos, gestos o palabras; b) Que dicho comportamiento se perciba como indeseado e indeseable por su victima
o destinatario, quedando fuera de tal concepto las acciones fruto de una relacién libremente asumida,
consentidas o, al menos, toleradas; c) Que dicha actuacién sea grave, capaz de crear un clima radicalmente
odioso e ingrato (...). En el caso enjuiciado, el comportamiento del trabajador que ahora recurre solo puede
ser calificado como de acoso sexual atendiendo a la doctrina antes expuesta”.

Por ultimo, ademds de todos los requisitos que deben darse para poder considerar una conducta
como acoso sexual, es importante determinar si la persona que lo realiza estd en una posicién
jerdrquicamente superior a quien lo padece, ya que puede agravar la situacién. Sirva como
paradigma un supuesto resuelto por el TSJ de las Islas Canarias'*, que abarca un caso de acoso
sexual de una trabajadora por parte de su superior jerarquico.

En relacién con el aspecto subjetivo, el TRET es muy especifico y solo hace referencia a los
trabajadores de la empresa o al propio empresario, pero nada se dice de sus familiares; en el
supuesto de acoso a un familiar cabria acudir a la via penal, ante la falta de proteccién de la
legislacion laboral.

Resumiendo, en palabras de BARBANCHO TOVILLAS"!, “la realizacién de ofensas de
naturaleza sexual en el trabajo por parte de los trabajadores (...) constituye causa justa de despido;
se considera como infraccién laboral muy grave del empresario; la persona que las ha sufrido
puede reclamar indemnizacion (...); y, por dltimo, pueden constituir delito”.

Actualmente, la mayoria de los convenios colectivos incorporan un protocolo de actuacién para
supuestos en que se dé acoso laboral, ya sea moral o sexual. A modo ejemplificativo “la
Resolucién de 2 de agosto de 2018, de la Direccidn general de Trabajo, por la que se registra y
publica el Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos de acoso del Convenio colectivo
estatal del sector de industrias carnicas™'*.

128 GORELLI y GOMEZ, p. 188.

129 STSJ Galicia (Sala de lo Social) de 8 de noviembre, RJ 2019/18468. Caso de una trabajadora de la empresa el Corte
Inglés que sufre acoso sexual por parte de su superior.

130 STSJ Islas Canarias (Sala de lo Social) 246/2018, de 6 de marzo, RJ 2019/253.

31 BARBANCHO, p. 30.8.

132 BOE, ndm. 208, de 28 de agosto de 2018.
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3. REQUISITOS FORMALES

El despido disciplinario, para que sea considerado legal, ademds de reunir los requisitos
establecidos en el art. 54 TRET, debe cumplir con una serie de formalidades. De esta manera, la
decision unilateral del empresario de dar por finalizada la relacion laboral de un trabajador, debera
manifestarse de conformidad con las exigencias establecidas en el art. 55.1 TRET, sin perjuicio
de otras especificidades formales que puedan acordarse por convenio colectivo. En palabras de
MATORRAS DIAZ-CANEJA'®, “la legislacién laboral establece determinados limites en lo que
al modo de exteriorizacion de la voluntad de despedir se refiere y, mds en general, en lo que
concierne al procedimiento a seguir para ejercitar el poder disciplinario”.

3.1. La carta de despido

Tal y como establece el primer parrafo del art. 55.1 TRET, “el despido deberd ser notificado por
escrito al trabajador, haciendo figurar los hechos que lo motivan y la fecha en que tendra efectos”,
asi como “la sancién de las faltas graves y muy graves requerird comunicacién escrita al
trabajador, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan”'3*. A consecuencia, la
notificacién escrita o carta de despido deviene la principal obligacion a cumplir por parte del
empresario, puesto que tiene naturaleza ordinaria y es de aplicacién a todo despido disciplinario,
sin excepcion alguna. Sin embargo, “las exigencias formales [de la carta de despido] no tienen
cardcter constitutivo, por lo que hay despido con independencia de que se cumplan o no las
mismas”'**, sin perjuicio de las posibles consecuencias que puedan producirse a efectos de
calificar judicialmente el despido.

El objetivo de la comunicaciéon por escrito del despido es proporcionar al trabajador el
conocimiento de los motivos que han ocasionado la extincion de su relacién laboral y permitir
que pueda defenderse ante los tribunales en el caso de querer impugnar el despido. Todo ello,
como indica BARBANCHO TOVILLAS!¥, “en cumplimiento de lo previsto en los arts. 7 y 8 del
Convenio niim. 158 OIT — relativo a la terminacién de la relacion de trabajo por iniciativa del
empleador —; el art. 153.1 d) del Tratado de Funcionamiento de la UE reconoce la proteccion de
los trabajadores en caso de rescision del contrato de trabajo y el art. 30 de la Carta de los Derecho
Fundamentales de la UE el derecho de los trabajadores a la proteccion frente al despido
injustificado”.

Ahora bien, segin GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ'¥, “la jurisprudencia
establece una segunda finalidad que tiene una especial repercusion procesal: (...) el empresario,
ante la demanda de despido, en juicio [no puede alegar] incumplimientos diferentes a los
reflejados en la carta de despido”. A estos efectos, asi lo establece el art. 105.2 LRJS, diciendo:
“para justificar el despido, al demandado no se le admitirdn en el juicio otros motivos de oposicién
a la demanda que los contenidos en la comunicacién escrita de dicho despido”.

En atencién con lo dicho anteriormente, es preciso analizar cada una de las exigencias que
requiere la carta de despido:

133 MATORRAS DIAZ-CANEIJA, A: El Despido Disciplinario: Forma, Lugar, Tiempo, Calificacion y Efectos,
Aranzadi, Navarra, 2009, p. 17.

134 Art. 58.2 TRET.

135 GORELLI y GOMEZ, p. 230.

136 BARBANCHO, p. 30.9.

137 GORELLI y GOMEZ, p. 199.
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a) Cardcter recepticio: el despido disciplinario es concebido como un acto de indole
recepticia; es decir, la notificacién de despido debe ser entregada al trabajador afectado,
ya que, en caso contrario, una simple comunicacion sin existencia de una obligada entrega
efectiva al despedido impediria su defensa ante las acusaciones del empresario y,
asimismo, de tener acceso a la tutela judicial.

Dicha comunicacion, “que puede realizarse por el propio empresario, por representante
legal de la empresa o por apoderado”'*®, no requiere un procedimiento especial, sino que
es suficiente con tener la certeza de que el método utilizado pueda verificar que el
trabajador ha recibido la carta de despido. Sin embargo, desde la perspectiva empresarial,
normalmente se preferird un medio que permita evidenciar que el trabajador ha sido
comunicado fehacientemente; de esta manera, ante una posible demanda contra el
despido, el empresario debe tener pruebas evidentes que ha notificado al trabajador sobre
la finalizacion de su contrato laboral. Ademads, “no es suficiente simplemente con intentar
la comunicacién (...), sino que debe realizarse un intento serio por entregar la carta de
despido”®®. A estos efectos, el TSJ Asturias determind, “la notificaciéon se produce
cuando la empresa ha puesto todos los medios a su alcance para hacer llegar la
notificacion al trabajador despedido™'%.

La jurisprudencia ha admitido numerosos recursos escritos para facilitar esta
comunicacion, entre ellos, el burofax, la entrega por correo certificado o, entre muchos
otros, la notificacién directa y personal.

No obstante, el carécter recepticio de la carta de despido no impide “que [su] entrega se
realice a una persona diferente del trabajador. Asi, por ejemplo, se admite que la entrega
se realice a la persona que estaba en el domicilio del trabajador”!!.

Desde el punto de vista del trabajador, ante la notificacion de una carta de despido, pueden
adoptarse dos posturas muy distintas: en primer lugar, comunicar la recepcion de la carta,
de modo que se de por finalizada la obligacién empresarial de dar a conocer al afectado
su despido. O, en segundo lugar, negarse a aceptar o rechazar la notificacioén escrita. En
este ultimo caso, asi como en los supuestos en los que la comunicacién no es posible por
causas imputables al propio trabajador (por ejemplo, no informar del cambio de domicilio
ala empresa), la comunicacién del despido se entiende apta, sin concurrir responsabilidad
alguna del empresario.

En conclusién, el hecho de que la carta de despido sea recepticia implica que, de un modo
u otro, deba llegar al conocimiento del trabajador afectado.

b) Notificacién escrita: de acuerdo con el precepto legal del art. 55.1 TRET, “el despido
debe ser notificado por escrito al trabajador”. Asi, no se acepta ningin otro tipo de
comunicacion que no sea la escrita, “por lo que no es valido el despido verbal o tacito”'42.
Asi, el cardcter escrito de la carta de despido radica, por un lado, en la importancia de

133 BARBANCHO, p. 30.9.

139 GORELLI y GOMEZ, p. 204.

140 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 2128/2016 de 11 de octubre, RJ 2016/242360.
14l GORELLI y GOMEZ, p. 205.

192 BARBANCHO, p. 30.9.
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plasmar en ésta las razones por las que el empresario decide despedir al trabajador,
ademds de incluir el momento a partir del cual tendré efectos el despido y, por otro, en
los efectos procesales, es decir, como ya se ha mencionado anteriormente, ante la
interposicion de una demanda por parte del trabajador al empresario con motivo del
despido, la parte empresarial no puede alegar conductas diferentes a las que se han
recogido en la carta de despido, ya que, en caso contrario, se produciria una situaciéon de
indefension y desigualdad entre ambas partes.

De esta forma, la carta de despido es la exteriorizacion escrita de la voluntad de extinguir,
autébnomamente, la relacion laboral por parte del empresario.

c¢) Hechos que justifican el despido: la carta de despido, “ademds de [contener] una
manifestacion clara y contundente de la voluntad empresarial de despedir al trabajador,
poniendo fin definitivamente a la relacion laboral”'*}, debe comprender los
incumplimientos, de forma clara y concisa, que se imputan al trabajador. De tal forma, se
garantiza que el trabajador tenga un conocimiento evidente y adecuado de los motivos
que el empresario considera oportunos para proceder a despedirle disciplinariamente y,
asi, tener la oportunidad de rebatir contra la decision empresarial. Esta exigencia no se
cumple cuando la notificacion solo adjunta causas genéricas y poco determinadas. A estos
efectos, el TSJ Asturias'* determing,

“la carta de despido debe proporcionar al trabajador la informacion especifica de los hechos
motivadores de la decision extintiva que sea suficiente para permitir al despedido conocer las
circunstancias facticas determinantes del despido y preparar los medios de defensa que permitan
desvirtuar las afirmaciones de la empresa. (...) El art. 55.1 TRET no exige una descripcion
pormenorizada o exhaustiva de los hechos determinantes del despido, sino de los importantes para
proporcionar al trabajador la informacidn precisa a fin de poder valorar el despido y, en su caso,
preparar su reaccion frente al mismo”.

En la misma linea se ha manifestado el TSJ Galicia'* diciendo,

“la finalidad de la carta no se cumple cuando la comunicacién sélo contiene imputaciones genéricas
que perturban la defensa del trabajador y atentan contra el principio de igualdad de partes al
constituir, esa ambigiiedad una posicién de ventaja de la que puede prevalerse la empresa en su
oposicion a la demanda del trabajador”.

Por tanto, en palabras de GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZS, “es
suficiente una carta de despido en la que se identifican adecuadamente los
incumplimientos, siendo a veces necesario (dependiendo de la causa esgrimida por la
empresa) la concrecion cronolégica, asi como detalles cuantitativos”.

En definitiva, la redaccién de los hechos en la carta no debe ser extremadamente
detallada, cayendo en el error de matizar aspectos irrelevantes, pero tampoco debe ser
ambigua o con falta de contenido, impidiendo asi el conocimiento pleno del trabajador
de las justificaciones de su despido.

14 MATORRAS, p. 19.

144 STSJ Asturias (Sala de lo Social) 2815/2014, de 30 de diciembre, RJ 2015/30471.
145 STSJ Galicia (Sala de lo Social) 4376/2014, de 17 de setiembre, RJ 2014/2693.
146 GORELLI y GOMEZ, p.216.
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d) Fecha de efectos del despido: finalmente, la notificacién por escrito debe contener el dia
en que tendrd efectos el despido, no necesariamente debe coincidir con la fecha de la
comunicacion, sino que puede ser a posteriori. Ahora bien, en el caso de que la fecha de
la carta sea anterior al dia del conocimiento de ésta por parte del trabajador, no es vélido.
Pero, “si cuando llega la fecha de efectos del despido el trabajador continda prestando
servicios para su empresario, se entiende que no ha existido despido”'+".

Esta exigencia temporal tiene su fundamento en el art. 59.3 TRET, el cual establece que
“el ejercicio de la accidn contra el despido (...) caducard a los veinte dias siguientes de
aquel en que se hubiera producido”. Por este motivo, si el trabajador no demanda durante
este breve plazo de tiempo, pierde toda posibilidad de enfrentarse a la extincién de su
contrato de trabajo que considera inapropiada o ilegal. Asi, “la comunicacién permite
fijar el dies a quo del plazo de caducidad de la accién de despido, que coincidird con el
dia siguiente a aquel en el que se haya previsto surta efectos el despido”'*8.

Es importante destacar que es el empresario quién determina, segin su criterio y sin
ningtn tipo de restriccién, cuando van a surgir los efectos de la extincién contractual.

Ademds, la fecha de efectos del despido no debe confundirse con el dia en que tuvieron
lugar los hechos imputados al trabajador. La primera es relativa al dia en que el contrato
laboral deja de estar vigente y, a consecuencia, el trabajador pierde su trabajo; mientras
que la segunda se refiere cuando se produjeron los actos objeto del despido.

De acuerdo con GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ', “no es necesaria
una fecha concreta en el texto de la carta de despido, sino que es suficiente que de la carta
se deduzca el momento en que el despido produce efectos. En este sentido, se admite la
licitud de cartas de despido en las que no se establece una fecha concreta, sino que se
concreta el momento de extincién de otra manera: estableciendo que el despido producird
efectos el dia de la recepcion de la carta de despido”. Asi, cualquier forma de delimitar
la fecha de los efectos del despido es valida, siempre que su deduccién y comprension
sea apropiada para el trabajador.

Concluyendo, el requisito de incluir la fecha de efectos del despido en la comunicacién
escrita es para facilitar al trabajador el conocimiento del inicio del cdmputo del plazo de
caducidad de la accién de reclamacion contra el despido.

3.2. Requisitos formales previstos por convenio colectivo

Siguiendo con el contenido del art. 55.1 TRET, en su parrafo segundo determina que “por
convenio colectivo podrdn establecerse otras exigencias formales para el despido”. Por
consiguiente, el empresario, ademds de estar sujeto al cumplimiento de las obligaciones formales
establecidas por ley, como es la carta de despido, estd obligado a respetar y ejecutar los requisitos
formales pactados a través de la negociacion colectiva.

1“7 BARBANCHO, p. 30.9.
14 MATORRAS, p-21.
149 GORELLI y GOMEZ, p. 223.
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Con palabras de GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ'S, “el convenio colectivo al
tener eficacia normativa puede establecer este tipo de regulacion, por lo que serd de obligado
cumplimiento para los empresarios afectados por el convenio en cuestién”. A estos efectos, sirva
como paradigma un caso del TSJ de Andalucia'®', conforme la cual “la procedencia del despido
disciplinario exige inexcusablemente que se observen los requisitos formales que impone tanto el
Estatuto de los Trabajadores, como el convenio colectivo aplicable a la relacion laboral”.

Asi, los convenios colectivos pueden introducir exigencias formales nuevas o complementarias a
las garantias bdsicas que establece la ley, con el fin de dificultar al empresario la accién de
despedir disciplinariamente; ademds, pueden atafier al total de la plantilla de trabajadores de la
empresa o, especificamente, a los representantes laborales de los trabajadores. Ahora bien, las
formalidades pactadas por negociacién colectiva deben respetar, en todo caso, las contempladas
en el TRET, que tampoco son sustituibles por convenio colectivo. Entre las distintas posibilidades
de ampliaciones formales por convenio colectivo destacan: “audiencia previa al interesado,
notificacién simultdnea a los representantes legales, extension de la obligacién de tramitar
expediente contradictorio o procedimiento sumario para los despidos de los trabajadores que no
ocupen cargos representativos, etc.”!32,

Por ejemplo, el VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas
dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal (residencias privadas de
personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio)'*?, regula en su art. 61: “las sanciones se
comunicardn motivadamente y por escrito a la persona interesada para su conocimiento y efectos,
dandose notificacion a la representacion unitaria del personal en las graves y muy graves”. Y
afiade: “para la imposicién de sanciones por faltas graves y muy graves, el personal afectado
tendrd derecho a formular alegaciones por escrito en un plazo de 5 dias naturales”.

Siguiendo la misma linea, el Convenio colectivo general de la industria quimica'>*, que establece,
en su art. 66 a), “la sancion de las faltas leves y graves requerird comunicacion escrita motivada
al trabajador y la de las faltas muy graves exigird tramitacién de expediente o procedimiento
sumario en que sea oido el trabajador afectado de conformidad con el procedimiento que se indica
a continuacién”. Ademds, también se indica que “en cualquier caso, la empresa dard cuenta a los
representantes de los trabajadores al mismo tiempo que el propio afectado, asi como a los
delegados sindicales del sindicato al que perteneciera el trabajador cuando el dato de la afiliacién
sea conocido por la empresa”.

O también, el VII Convenio colectivo de la empresa Decathlon Espafia S.A'>, en el art. 53
requiere que “en caso de sancién de cardcter muy grave o despido a un trabajador/a, y antes de
que esto se produzca de forma efectiva, el comité de empresa, delegado/a de personal o delegado/a
sindical, deberd ser informado/a. En cualquier caso, el/la trabajador/a podra solicitar la presencia
del comité de empresa o delegado/a de personal”.

A estos efectos, hay que recordar que por imperativo legal “el empresario debe informar a los
representantes de los trabajadores de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves, como

150 GORELLI y GOMEZ, p. 264.

151 STSJ Andalucia (Sala de lo Social) 1495/2015, de 3 de junio, RJ 2015/12595.
152 MATORRAS, p. 42.

153 BOE nitim. 229 de 21 de setiembre de 2018.

154 BOE niim. 191 de 8 de agosto de 2018.

155 BOE niim. 73 de 27 de marzo de 2017.
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el despido disciplinario (art. 644 c¢) TRET). Se trata de simple informacién y no de
notificacion”!%.

Por tanto, en la préctica, muchos convenios colectivos amplian notoriamente las garantias legales
de los trabajadores ante una situacién de despido.

Ahora bien, el hecho de que el convenio colectivo tenga cardcter de norma significa que “el
trdmite formal pactado se convierte en obligatorio, de manera que su falta determina el
incumplimiento de obligaciones formales y las consecuencias propias del despido disciplinario
con falta de forma”'’. Asi lo ha corroborado la doctrina del TS diciendo: “una vez fijadas estas
exigencias [en el convenio colectivo] devienen tan obligatorias como las contempladas en el
precitado articulo 55.1 TRET, acarreando su incumplimiento idénticas consecuencias™!38,
Asimismo, se ha pronunciado el TSJ de Canarias'® y, de manera andloga, el TS ' o0 el TSJ de
Andalucia'®' han declarado la improcedencia del despido por incumplimiento de los requisitos
formales convenidos en el Convenio colectivo.

Por tiltimo, en opinién de GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ!%, “sélo el convenio
colectivo estatutario puede establecer este tipo de requisitos formales, ya que sélo el puede tener
eficacia normativa y subjetiva general. Por el contrario, el convenio colectivo extraestatutario
tiene una eficacia meramente obligacional y subjetiva limitada”.

3.3. Supuestos especiales

Nuestro ordenamiento juridico laboral prevé, junto con las formalidades ordinarias y genéricas
del despido disciplinario, que son de aplicacién a todos los trabajadores, algunos requisitos
adicionales y exclusivos para determinados grupos o asociaciones de trabajadores.

3.3.1. Representantes legales de los trabajadores

De conformidad con lo dispuesto en el parrafo tercero del art. 55.1 TRET, “cuando el trabajador
fuera representante legal de los trabajadores o delegado sindical procederd la apertura de
expediente contradictorio, en el que serdn oidos, ademds del interesado, los restantes miembros
de la representacion a que perteneciere, si los hubiese”. Es decir, el empresario, si va a despedir
a un trabajador que ostenta el cargo de representante de los trabajadores o delegado sindical, no
puede notificarle directamente el despido, sino que previamente debe cumplir el requisito de abrir
la tramitacion de un expediente contradictorio.

15 BARBANCHO, p. 30.11.

157 GORELLI y GOMEZ, p. 265.

158 STS (Sala de lo Social) de 15 de mayo de 2012, RJ 2012/6512.

159 STSJ Canarias (Sala de lo Social) 1409/2008, de 27 de octubre, RJ 2009/49887. El Tribunal afirmé que “los
convenios colectivos que establecen exigencias formales para el despido vienen extendiendo habitualmente a todos los
trabajadores las garantias de los representantes unitarios o sindicales, exigiendo la incoacién del correspondiente
despido disciplinario contradictorio que permita que el trabajador sea oido antes de ser despedido. Cuando por convenio
colectivo se establezcan requisitos formales adicionales para el despido disciplinario y estdn no sean observados, se ha
de declarar necesariamente la improcedencia del despido y no su nulidad, ya que el art. 55 parrafo 4° del TRET establece
expresamente que el despido serd improcedente cuando su forma no se ajusta a lo regulado en el apartado primero del
propio articulo, que admite que por convenio colectivo puedan establecerse otras exigencias formales”.

160 STS (Sala de lo Social) 355/2018, de 3 de abril, RJ 2018/1524.

161 STSJ (Sala de lo Social) Andalucia 3107/2011, de 17 de noviembre, RJ 2011/3035.

162 GORELLI y GOMEZ, p. 275.
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Esta garantia también se encuentra recogida en el art. 68 a) TRET, que dispone: “los miembros
del comité de empresa y los delegados de personal, como representantes legales de los
trabajadores, tendrdn, salvo lo dispuesto en los convenios colectivos, las siguientes garantias,
[entre ellas] la apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas graves
o muy graves, en el que serdn oidos, aparte del interesado, el comité de empresa o restantes
delegados de personal”. Asimismo, el art. 10.3 de la Ley Orgénica 11/1985 de Libertad Sindical'®?
(en adelante LOLS) recoge, en relaciéon con los delegados sindicales, el derecho a tener “las
mismas garantias que las establecidas legalmente para los miembros de los comités de empresa o
de los 6rganos de representacion”. Ahora bien, mediante convenio colectivo pueden establecerse
mds garantias en torno a la proteccion de estos sujetos.

En palabras d¢ BARBANCHO TOVILLAS'*, “la finalidad de este expediente es la proteccion
de la funcién representativa y garantizar la adecuada defensa del trabajador-representante”. De
esta manera, no solo se protege a los representantes frente al poder disciplinario empresarial, sino
también “supone facilitar el desarrollo de la actividad representativa, lo cual repercute
positivamente sobre los trabajadores representados”!®.

En relacion con el dmbito subjetivo, los representantes de los trabajadores que estdn amparados
bajo esta garantia de proteccion son: “los representantes unitarios (delegados de personal y
miembros del comité de empresa); los delegados sindicales que no sean representantes unitarios;
los delegados de prevencion y los trabajadores designados para realizar actividades de prevencion
o para formar parte de los servicios de prevencion; los miembros de los comités de empresa de
dimensién comunitaria; (...) los trabajadores que habian sido representantes, durante el afio
siguiente a la expiracién de sus mandatos (art. 68 c), en relaciéon con el art. 68. a), (...) y, por
ultimo, (...) a los representantes electos antes de tomar posesion de sus cargos y a los candidatos
proclamados para la eleccion en tanto dure el proceso electoral”'®. Por consiguiente, como indica
MATORRAS DIAZ-CANEJA!®7, “se trata (...) de una garantia aplicable exclusivamente a los
trabajadores que asuman funciones de representacion colectiva, asi como a los responsables de
prevencion, sin que deba hacerse extensiva a la totalidad de los trabajadores, salvo que el
convenio colectivo asi lo disponga”'®8,

No obstante, la ley no regula con detalle el proceso a seguir para la tramitacién de un expediente
contradictorio, sino que se limita a indicar solo dos requisitos necesarios: “la audiencia del
interesado y del resto de miembros de la representacion a la que pertenezca el trabajador objeto
del despido”!'®. Por ello, los convenios colectivos desempefian un papel fundamental en esta
materia, ya que pueden aclarar y precisar dicho procedimiento. A estos efectos, sirva como
ejemplo, en primer lugar, un supuesto del TSJ de la Rioja'”, cuyo fallo declaré la improcedencia

163 De 2 de agosto de 1985.

164 BARBANCHO, p. 30.10.

165 GORELLI y GOMEZ, p. 233.

166 BARBANCHO, p. 30.10.

167 MATORRAS, p. 34.

168 STS (Sala de lo Social) de 20 de marzo de 1989, RJ 1989/1886.

169 BARBANCHO, p. 30.10.

170 STSJ La Rioja (Sala de lo Social) 254/2002, de 15 de octubre, RJ 2002/3243. El Tribunal determiné que: “resulta
patente de ello el incumplimiento por parte de la demandada de tramitar, en los términos que establece el art. 25.3 del
Convenio Colectivo, en relacion con el art. 55.1 TRET, el correspondiente expediente contradictorio al actor — delegado
de personal de los trabajadores (...) — antes de proceder a su despido. Tales incumplimientos, que obviamente generan
indefension al expedientado, son los siguientes: a) No existe una orden escrita del jefe de la empresa, con la designacién
del Instructor y del secretario (...). d) Se notifica la incoacién del expediente al actor el 5 de febrero de 2002, éste
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del despido a un delegado de personal de los trabajadores, por incumplimiento del convenio
colectivo en torno al procedimiento disciplinario a seguir con los representantes de los
trabajadores. Y, en segundo lugar, el Convenio colectivo estatal del sector de industrias
carnicas'’!, que establece en su art. 72.2:

“En los casos en que se imponga una sancion por falta grave o muy grave, a los representantes legales de los
trabajadores, que se encuentren en el desempefio de sus cargos, o aquellos respecto a los que no hubiera
transcurrido un afio desde la extincion de su mandato, serd preceptiva la incoacion de un expediente, que se
ajustard a las siguientes normas: a) La empresa notificara al trabajador la apertura del expediente,
comunicdndole simultdneamente el pliego de cargos en el que se contengan los hechos en que se basa el
expediente. b) En el mismo escrito de apertura del expediente, se designara por la empresa un secretario y un
instructor del expediente, imparciales. c) La empresa dara traslado de este escrito al interesado para que, en
el plazo de diez dias, exponga las alegaciones y proponga la practica de las pruebas que estime pertinentes.
Asimismo, este escrito serd notificado a la representacion legal de los trabajadores para que en el plazo de
cinco dias realice, en su caso, las alegaciones que considere oportunas. d) Finalizada la incoacién del
expediente, la empresa notificard al trabajador, por escrito, la sancién impuesta, fecha desde la que surtira
efecto y los hechos en que se funde. ) En los supuestos de afiliacion a alguna de las Centrales Sindicales
legalmente constituidas, tendrd que ser previamente oido el Delegado Sindical, siempre que lo haya en el
centro de trabajo y la Empresa tenga conocimiento cierto de tal afiliacién. El incumplimiento de cualquiera
de estos requisitos implicara la nulidad de la sancién impuesta”.

En el caso de que el convenio colectivo no regule el proceso a seguir para realizar el expediente
contradictorio, “a efectos de dar por cumplido este trdmite bastaria iniciar un procedimiento en el
que el trabajador pueda acceder al conocimiento de los hechos que se le imputan, tenga
oportunidad de alegar lo que a su derecho convenga dentro de un plazo razonable y se dé audiencia
a los restantes miembros de la representacion a la que pertenezca”!’2.

Ahora bien, como sefiala BARBANCHO TOVILLAS'”, “la doctrina jurisprudencial viene
exigiendo que el expediente, aunque no se requiere el nombramiento de instructor y secretario
para su tramitacion, debe permitir conocer los cargos, que exista contradiccion (...), que permita
la defensa del trabajador-representante y que tenga una duracién razonable y proporcionada, sin
que se exija la practica de pruebas ni la existencia de un periodo probatorio, ya que el expediente
no es equivalente a un antejuicio ni tiene naturaleza procesal, aunque pueda constituir prueba
documental en el procedimiento judicial (art. 106.2 LRIS)”.

En definitiva, mediante el expediente contradictorio, el empresario comunica al trabajador-
representante una serie de hechos que se le imputan, con el objetivo de que éste pueda oponerse
y rebatir las acusaciones empresariales. Ademds, estos cargos expedientados sirven,
posteriormente, para delimitar el contenido de la ulterior carta de despido, ya que, en caso de
alegar circunstancias distintas, se entiende incumplida esta obligacién formal.

El dltimo requisito en torno al expediente contradictorio, que plasma la legislacién laboral, es el
deber de dar audiencia a los demds miembros de la representacion. La parte empresarial ha de
convocar y escuchar al resto de representantes, debido a que, en caso contrario, se estaria
incumpliendo un requisito formal y el futuro despido serfa objeto de calificacién improcedente.
Sin embargo, puede ocurrir que los representantes se nieguen a realizar esta fase de audiencia; en

formula alegaciones el siguiente dia 7, y el dia 8 del mismo mes se le comunica el despido habiendo hecho caso omiso
de su solicitud de que se le trasladase copia integra del expediente y de la documentacion correspondiente a las pruebas
en que aquél se basaba, para poder articular su defensa”.

71 BOE nuim. 86, de 10 de abril de 2019.

172 MATORRAS, p. 37.

173 BARBANCHO, p. 30.10.

38



este caso, el expediente no se tiene por viciado, sino que el requisito de oir a los demés miembros
del 6rgano de representacion se entiende satisfecho por parte del empresario.

Finalmente, la ejecucién del expediente contradictorio conlleva una serie de efectos juridicos.
Entre ellos destacan: “la paralizacién del cémputo de los plazos de prescripcion de las faltas (art.
60 TRET); la relacién laboral sigue vigente y debe surtir, en principio, sus plenos efectos; los
representantes de los trabajadores podran continuar desarrollando sus funciones representativas;
etc.”174,

3.3.2. Trabajadores afiliados a un sindicato

El segundo supuesto especial es aquel regulado en el art. 55.1 in fine TRET, segtn el cual “si el
trabajador estuviera afiliado a un sindicato y al empresario le constase, deberd dar audiencia
previa a los delegados sindicales de la seccién sindical correspondiente a dicho sindicato”. Ahora
bien, cabe afiadir que el art. 10.3.3° LOLS establece, para los delegados sindicales, el derecho de
“ser oidos por la empresa previamente a la adopcién de medidas de cardcter colectivo que afecten
a los trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular, y especialmente en los
despidos y sanciones de estos tltimos”.

Por ejemplo, asi lo plasma el Convenio colectivo general del sector de la construccién'’ en su
art. 102 diciendo “en aquellos supuestos en los que la empresa pretenda imponer una sancién a
aquellos trabajadores de los que tenga constancia que estdn afiliados a un sindicato, deber4, con
cardcter previo a la imposicién de tal medida, dar audiencia a los delegados sindicales, si los
hubiere”.

De esta manera, con la fase de audiencia previa, se quiere “otorgar una proteccion adicional al
trabajador sindicado para que no se vea restringido, limitado o coartado en el pleno ejercicio de
su derecho de libertad sindical”!7®. Asi, mediante esta proteccion adicional, “se pretende resolver
una de las preocupaciones habituales que tienen los trabajadores a la hora de decidir afiliarse o
no a un sindicato: las posibles represalias en caso de conocimiento de este hecho””’. A estos
efectos, el TS'”® ha indicado que

“la raz6n de ser de este tramite de audiencia previa es la convivencia apreciada por el legislador de que los
trabajadores sindicados tengan una proteccion reforzada frente al poder disciplinario del empresario, a cuyo
riesgo de abuso pueden ser mas vulnerables, por medio de una defensa sindical preventiva del trabajador
afiliado”.

Es de suma importancia que este deber de audiencia sea previo al despido, ya que, en caso
contrario, el empresario incurriria en un defecto formal; pero, puede suceder que, una vez
notificados los delegados sindicales por parte del empresario del tramite de audiencia, decidan no
intervenir. Ante ello, se entiende que el requisito de dar audiencia ha sido satisfecho por la parte
empresarial y no existe ningin vicio en el procedimiento. Ademds, el empresario tiene la libre
voluntad de elegir si el trabajador afiliado debe estar presente durante la audiencia con los
delegados sindicales o no es necesario. No obstante, la intervencion de los delegados estd limitada

17+ MATORRAS, p. 40 y 41.

175 BOE niim. 232 de 16 de septiembre de 2017.

176 BARBANCHO, p. 30.10.

177 GORELLI y GOMEZ, p. 250.

178 STS (Sala de lo Social) de 12 de julio de 2006, RJ 2006/6309.
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a dicha audiencia, ya que, posteriormente, no se les obliga a entregar ninglin documento
informativo.

Sin embargo, como sefialan GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ ALVAREZ!, “por un simple
principio de seguridad, entendemos que siempre que el trabajador esté afiliado en el momento en
que se a proceder al despido, serd necesaria la audiencia”.

La norma indica, claramente, que esta fase de audiencia previa a los delegados sindicales solo
procede en aquellos supuestos en los que el empresario tiene constancia manifiesta de que, el
trabajador afectado por el posible despido disciplinario esté afiliado a un sindicato. Ademds, tal
y como indica BARBANCHO TOVILLAS'?, “esta audiencia previa procede siempre y cuando:
(...) exista seccion sindical del sindicato al que esta afiliado el trabajador; que ésta tenga derecho
a designar delegados sindicales de conformidad con el art. 10.1 y 2 LOLS; y se haya acreditado
al empresario la constitucién de seccion sindical y la designaciéon de delegado sindical que la
represente”. Asi, sirva como paradigma lo que establecié el TSJ del Pais Vasco'®!: “la unica
comunicacion entregada a la empresa relativa a la constitucion de la seccién sindical se alude a
la convocatoria para el nombramiento de un delegado sindical del que no se tiene posterior
conocimiento. (...) En consecuencia, no puede entenderse incumplido el trdmite de audiencia
previa”.

Ademais, hay que tener en cuenta dos aspectos fundamentales: en primer lugar, durante el tiempo
de realizacion de esta fase de audiencia a los delegados sindicales, el plazo de preinscripcién de
las faltas cometidas se interrumpe, asi como en el supuesto de los representantes de los
trabajadores. En segundo lugar, “si el trabajador afiliado es, a su vez, representante de los
trabajadores, ademads de la audiencia previa de los delegados sindicales de su seccién sindical, se
tiene que realizar el expediente contradictorio”!®.

En conclusién, sobre este aspecto se han pronunciado, entre otros, el TSJ de Galicia'®® o, el TSJ
de Cataluna'®.

17 GORELLI y GOMEZ, p. 256.

180 BARBANCHO, p. 30.10.

181 STSJ Pais Vasco (Sala de lo Social) 548/2014, de 18 de marzo, RJ 2014/189560.

182 BARBANCHO, p. 30.10.

183 STSJ Galicia (Sala de lo Social) 2185/2015 de 17 de abril, RJ 2015/1111. El Tribunal establecié que “del tenor
literal de los arts. 10.3.3 LOLS y 55.1.IV TRET (...) la funcién institucional del tramite preceptivo de audiencia a los
delegados sindicales del despido o sancién de un trabajador sindicado no es la notificacién de un acuerdo empresarial
meramente pendiente de ejecucion, sino la comunicacién de un proyecto de sancién o despido en cuya decision en
firme puede influir la informacién proporcionada por el delegado sindical al empresario sobre determinado aspectos o
particularidades de la conducta y de la situacién del trabajador afectado. (...) La finalidad del tramite previo de
audiencia al despido del trabajador afiliado no se cumple si los hechos se ponen en conocimiento del delegado sindical
el dia precedente al despido, pues con tan breve y corto plazo es previsible que no pueda realizar una real defensa
preventiva de los intereses del trabajador afiliado para poder dar lugar a un posible cambio en la decisién tomada por
parte empresarial. (...) En definitiva, la exigencia de tal complimiento no es un mero tramite sino una obligacién con
trascendencia en los efectos posteriores del despido, cuyo incumplimiento deriva en la improcedencia”.

184 STSJ Catalufia (Sala de lo Social) 3582/2017 de 2 de junio, RJ 2017/1803. El Tribunal dijo: “Como sefiala la STS
12-7-2006 (RJ 2006, 6309), (...) la razdn de ser de este tramite de audiencia previa es la conveniencia apreciada por el
legislador de que los trabajadores sindicados tengan una proteccién reforzada frente al poder disciplinario del
empresario, a cuyo riesgo de abuso pueden ser més vulnerables, por medio de una defensa sindical preventiva del
trabajador afiliado; y que es de apreciar un paralelismo entre esta garantia del trabajador afiliado y la garantia legal del
expediente contradictorio de los representantes de los trabajadores (art. 68.a ET), pues en ambos supuestos se trata de
una proteccion reforzada de determinados trabajadores por razones sindicales, de garantias legales que no tienen en
principio un limite de vencimiento temporal preestablecido y que se articulan para una defensa preventiva de los
intereses del trabajador que puede dar lugar a un cambio de la decision proyectada por el empresario, debiendo
invertirse en el mismo un plazo «razonable», pues se trata de un «trdmite destinado a influir de manera preventiva en
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3.4. Defectos de forma y nuevo despido

El TRET, en su art. 55.2, prevé la posibilidad de formular un nuevo despido en el supuesto de que
el primero se haya realizado sin contemplar todos los requisitos formales que la propia ley o la
norma convencional aplicable establecen. Dicho articulo establece: “si el despido se realizara
inobservando lo establecido en el apartado anterior [art. 55.1 TRET], el empresario podr4 realizar
un nuevo despido en el que cumpla los requisitos omitidos en el precedente. Dicho nuevo despido,
que solo surtird efectos desde su fecha, solo sabra efectuarlo en el plazo de veinte dias, a contar
desde el siguiente al del primer despido. Al realizarlo, el empresario pondrd a disposicion del
trabajador los salarios devengados en los dias intermedios, manteniéndole durante los mismos en
alta en la Seguridad Social”.

A consecuencia de ello, como indica BARBANCHO TOVILLAS', “aun cuando el despido es
un acto formal, los defectos de forma no invalidan el despido, en la medida que no comportan la
nulidad del mismo, sino su improcedencia; de ahi que los requisitos formales — especialmente la
carta de despido — no se entienden ad solemnitatem’.

La oportunidad de efectuar un nuevo despido, con atencién a las omisiones formales del primero
(no produce ningin efecto), permite eludir el proceso judicial de calificacién improcedente del
despido, de acuerdo con el art. 55.4 TRET. Asi, no se trata de subsanar los defectos formales de
la primera comunicacion de despido disciplinario, sino que se trata de un despido completamente
nuevo, sin importar el anterior. Ahora bien, en torno a las causas o motivos alegados en el primer
intento de despido, la doctrina'®® ha admitido que puedan variar o alterarse, e incluso introducirse
hechos nuevos no mencionados en el despido anterior, debido a que es un despido nuevo sin
ninglin acto previo que lo condicione. Este segundo despido, “solo surtird efectos desde su
fecha”'®” “momento en el que empezard a contar el plazo de caducidad de la accién para impugnar
el despido™!®8,

El plazo legal que dispone el empresario para elaborar el nuevo despido es de 20 dias naturales,
“a contar desde el siguiente al del primer despido”'®°. A estos efectos, el TS' afirmé que,

“el computo del plazo de los veinte dias del art. 55.2 TRET ha de hacerse conforme a las previsiones generales
del computo civil de los plazos sefialados por dias, y por lo tanto, computando todos los transcurridos desde
la fecha del despido hasta la fecha en que se produjo la subsanacién. Se trata por lo tanto de un plazo de
caducidad puesto que tiene establecido un limite insuperable de veinte dias que no es posible sobrepasar ni
subsanar (...). Dicho plazo es civil y por lo tanto debe computarse sin el descuento de los dias inhabiles”.

No obstante, no hay que confundir dicho plazo con el tiempo que ostenta el trabajador para
ejercitar su accion contra el despido, en virtud del art. 59.3 TRET.

la decision disciplinaria proyectada, y sin cuyo cumplimiento el despido disciplinario es declarado improcedente, de
acuerdo con el art. 55.4 del ET”.

18 BARBANCHO, p. 30.12.

18 GORELLI y GOMEZ, p. 280 y BARBANCHO, p. 30.12.

187 Art. 55.2 TRET.

18 BARBANCHO, p. 30.12.

189 Art. 55.2 TRET.

190 STS (Sala de lo Social) de 10 de noviembre de 2004, RJ 2004/8010.
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Ahora bien, tal y como indica MATORRAS DIAZ-CANEJA'®!, “debe tenerse presente que, si las
faltas imputadas no habian prescrito en el momento de intentarse el primer despido, no se entiende
prescrita la falta tampoco al formalizarse el nuevo despido™'*2.

Sin embargo, este plazo de 20 dias para volver a efectuar otro despido queda sujeto a la accién de
demandar que ostenta el trabajador. Es decir, en palabras de GORELLI HERNANDEZ y GOMEZ
ALVAREZ', “una vez que el trabajador ha presentado la demanda ya no es posible la
rectificacion de los vicios formales por el empresario, debiendo esperarse hasta el momento de la
sentencia. Una vez que esta se dicte, y se haya declarado la improcedencia del despido por vicios
de cardcter formal, se podrd volver a despedirse al trabajador corrigiendo los errores formales,
[regulado] en el art. 110.4 LRIJS”.

Por ultimo, durante el periodo de tiempo que transcurre entre el primer despido y el nuevo, la
relacién laboral del trabajador se mantiene vigente, debido a que la primera notificacién de
extincion del contrato de trabajo no surge efectos por falta de formalidades. Por consiguiente, el
empresario deviene obligado a abonar los salarios que el trabajador ha dejado de recibir durante
esta fase intermedia, ademds de mantenerlo de alta en la Seguridad Social.

En resumen, la STSJ Castilla-La Mancha'** plasma todo el contenido explicado anteriormente.

4. EFECTOS
El acto unilateral del empresario de despedir al trabajador conlleva una serie de consecuencias
juridicas en el marco de la relacién individual y de la Seguridad Social.

El despido disciplinario, “como modalidad de despido que es, extingue por si mismo el contrato
de trabajo, por lo que produce efectos directos e inmediatos sobre la relacion laboral”'®>. Es
importante destacar que esta resolucién contractual se produce de forma directa, “esté o no
viciado [el despido] por ausencia de causa justa que lo motive o de los requisitos esenciales de
forma impuestos por el ordenamiento, puesto que la decision empresarial estd dotada de
ejecutividad por si misma, cualquiera que sea la calificacién juridica que reciba en el marco del
proceso por despido si el trabajador decidiera impugnarlo con posterioridad”!*®. De esta manera,
la relacion laboral entre el trabajador y el empresario deja de existir y, a consecuencia de ello, las
obligaciones y los derechos existentes entre ambas partes se consideran extinguidos, sin perjuicio
de aquello que hubiera podido pactarse de forma expresa y manifiesta para la fase postcontractual.

En palabras de BARBANCHO TOVILLAS, “el despido disciplinario extingue el contrato de
trabajo a partir de su fecha de efectos, por lo que a efectos extintivos tiene efectos constitutivos,

Y MATORRAS, p. 62.

192 STSJ Galicia (Sala de lo Social) de 5 de diciembre de 1997, RJ 1997/4044.

193 GORELLI y GOMEZ, p. 281.

194 STSJ Castilla-La Mancha (Sala de lo Social) 146/2016, de 4 de febrero, RJ 2016/269. El Tribunal dijo: “el art. 55.2
del TRET exige una triple garantia para no perjudicar los derechos de defensa del trabajador: 1) el segundo despido
s6lo surte efectos desde su fecha y no comporta subsanacién del primero; 2) el nuevo despido debe efectuarse en el
plazo de 20 dias, a contar desde el siguiente al del primer despido, plazo que debe computarse con arreglo a las normas
del Cédigo Civil, sin exclusion de los dias inhdbiles; y 3) al realizar el segundo despido, el empresario debe poner a
disposicion del trabajador los salarios devengados en los dias intermedios, manteniéndole durante los mismos en alta
en la Seguridad Social”.

19 BARBANCHO, p. 30.13.

19 MATORRAS, p. 69 ex STS (Sala de lo Social) de 16 de enero de 2009, RJ 2009, 397; STS (Sala de lo Social) de 12
de febrero de 2007, RJ 2007/1770 y STS (Sala de lo Social) de 31 de enero de 2007, RJ 2007, 3325.
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ya que es el empresario quien extingue el contrato sin que dependa de autorizacién o
convalidacion™®’. Asi lo establece el art. 55.7 TRET al decir “el despido procedente convalidard
la extincién del contrato de trabajo que con aquél se produjo”. Sin embargo, puede ocurrir que,
una vez comunicado y tramitado el despido al trabajador, el empresario quiera rectificar su
decision; ante esta situacion, es el propio trabajador quien debe decidir aceptar la reanudacién o
no de la relacion laboral, ya que el empleado no puede verse sometido a la auténoma voluntad
empresarial de dejar sin efecto alguno la extincién contractual y, por consiguiente, verse obligado
a continuar con la relacién de trabajo, en teoria, ya finalizada.

Asi, “dada la naturaleza extintiva del acto empresarial de despido”'*®, ademds de extinguir el
contrato laboral, produce una serie de efectos: en primer lugar, en virtud del art. 55.7 TRET, el
trabajador queda en una situacién “sin derecho a indemnizacion ni a salarios de tramitacion”, a
diferencia, por ejemplo, del despido objetivo (art. 53.1 b) TRET). En segundo lugar, de acuerdo
con el art. 49.2 TRET “el empresario, con ocasion de la extincién del contrato, (...) deberd
acompafar una propuesta del documento de liquidacién de las cantidades adeudadas”, asi como
“dar[lo] de baja en la Seguridad Social y dejar de cotizar por [€é]], y entregarle el certificado de
empresa”'®. En tercer lugar, el trabajador permanece en una situacién legal de desempleo, en
base al art. 267.1 a) 3° del Texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social*® (en adelante
TRLGSS); ahora bien, tal y como lo determina el art. 266 TRLGSS, “para tener derecho a las
prestaciones por desempleo” el trabajador debera reunir los requisitos que en él se encuentran
tasados. Por dltimo, se permite al empresario poder “reclamar al trabajador una indemnizacién
por dafios y perjuicios, en la medida que el despido disciplinario se fundamenta en un
incumplimiento contractual del trabajador”!.

Ante esta situacion de despido, el trabajador tiene dos opciones. De un lado, no impugnar el acto
extintivo, por lo que se entiende que acepta la voluntad empresarial de extinguir la relacion laboral
y, a consecuencia de ello, el despido produce sus plenos efectos, indicados anteriormente. De otro
lado, interponer una reclamacion judicial contra el despido. En este caso, el trabajador debe
valerse de la accién de despido, teniendo en cuenta el plazo de caducidad de 20 dias hédbiles que
establece el art. 59.3 TRET. No obstante, previamente al proceso judicial, debe haberse intentado
una conciliacién o mediacién (art. 63 LRJS), “inicidndose [asi] el proceso de despido disciplinario
regulado en los arts. 103 a 113 LRJIS”*2, Ademds, segin el art. 268.4 TRLGSS in fine, “el
ejercicio de la accidn contra el despido o extincién no impedird que se produzca el nacimiento
del derecho a la prestacién [por desempleo]”.

Finalmente, el despido impugnado podrd ser calificado por el juez como procedente,
improcedente o nulo, de acuerdo con los arts. 55.3 TRET y el art. 108.1 LRIJS.

1“7 BARBANCHO, p. 30.13.

198 STS (Sala de lo Social) de 20 de junio de 2000, RJ 2000/7172.

199 BARBANCHO, p. 30.13.

200 Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social.

201 BARBANCHO, p. 30.13.

202 BARBANCHO, p. 30.13.
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CONCLUSIONES

II.

I1I.

IV.

La extincién de la relaciéon de trabajo por voluntad unilateral del empresario
constituye el despido. Dentro de esta institucion juridica del despido existen diversas
modalidades, entre las que se encuentra el despido disciplinario, basado en un
incumplimiento grave y culpable del trabajador.

El despido disciplinario responde a la voluntad auténoma del empresario de dar por
finalizada la relacién contractual ante una justa causa que tenga gran trascendencia
laboral y, a consecuencia de ello, originar una serie de consecuencias juridicas en el
marco de la relacién laboral individual y de la Seguridad Social. Esta facultad
empresarial de resolver el contrato auténomamente viene otorgada por el propio
TRET, cuando reconoce y atribuye al empresario el poder disciplinario. No obstante,
dicha decisiéon puede ser objeto de un control judicial posterior por parte de los
tribunales laborales, con el objetivo de asegurar la correcta justificacion de esta
sancién disciplinaria y, asi, evitar posibles abusos de la potestad empresarial de
despedir.

Constituyendo la sancion mdas grave que se puede imponer a un trabajador, el despido
disciplinario debe venir suscitado por alguna de las causas tasadas legalmente. Este
listado de conductas, consideradas incumplimientos contractuales, forman una lista
cerrada; por consiguiente, cualquier actuacion que se considere motivo de despedir
disciplinariamente debe encajar dentro de alguna de éstas. Sin embargo, el TRET es
muy genérico al definir cada una de las causas que justifican este tipo de despido,
razén por la cual tienen un papel muy relevante de concrecién los convenios
colectivos, establecidos mediante la negociacidn colectiva, y la jurisprudencia.

En base al andlisis de la casuistica jurisprudencial, a la vez muy amplia y diversa,
cada tribunal que conoce de un despido disciplinario debe aplicar la teorfa gradualista
en cada caso concreto. Es decir, no se pueden establecer unos criterios doctrinales
generales y uniformes en virtud de estas causas de despido, ya que deben valorarse,
de forma individual, las circunstancias objetivas y subjetivas de cada proceso. Por
esta razén, son mds abundantes las resoluciones de los TSJ, ya que, dificilmente, el
TS podra realizar una unificacién de doctrina en este dmbito.

Consecuencia de este andlisis casuistico se puede concluir que la causa que mds
abunda y una de las mayoritariamente alegadas por los empresarios a la hora de
despedir es la transgresion de la buena fe contractual. El TRET no especifica que
comportamientos deben incluirse dentro de esta conducta, sin embargo, es la més
genérica y en la que se pueden englobar todo tipo de acciones que no encajen en los
demds supuestos tasados. Por esta razén, cada tribunal interpreta y analiza las
consecuencias que han originado despedir por este motivo, determinando si
verdaderamente se estd incurriendo en esta causa o no.
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VII.

VIIL.

Especialmente, en algin supuesto de despido disciplinario se ha podido contemplar
y analizar el ejercicio abusivo de la potestad disciplinaria (no siempre siendo asf) que
ostenta el empresario, reafirmando la necesidad de que los trabajadores tengan la
oportunidad de impugnar su despido ante la jurisdiccién social, debido a la falta de
cumplimiento de las directrices establecidas en los convenios colectivos aplicables.
Es decir, a tenor de la jurisprudencia citada, un despido disciplinario por causa de
indisciplina o desobediencia no es procedente si este motivo solo estd contemplado
en el convenio colectivo como falta grave y no muy grave, recordando que la sancién
de despido solo puede imponerse en aquellos casos en los que la falta tenga la
consideracion de muy grave. De esta forma, el empresario no solo estd sujeto al
TRET, sino también queda sujeto al contenido pactado mediante la negociacion
colectiva, que es basico para el buen funcionamiento de los trabajadores y la empresa.
A consecuencia de ello, la practica laboral confirma que, en algunas ocasiones, la
parte empresarial se excede de su capacidad para extinguir la relacién contractual,
situando al trabajador en una posicién inferior y, por tanto, haciendo imprescindible
la revision a posteriori de la decision empresarial por parte de los jueces y tribunales.

A la exigencia legal de cumplir estrictamente una serie de requisitos para considerar
un comportamiento como objeto de despido disciplinario, se le superponen unas
formalidades que deben ser cumplidas por la parte empresarial. El elemento formal
mds importante es la carta de despido, de la cual se desprenden los hechos que
justifican el final de la relacioén de trabajo, asi como a partir de qué dia empieza a
surgir efectos dicha decision de despedir. Ademads, se configura como el documento
basico para una posterior impugnacion del despido por parte del trabajador. No
obstante, las formalidades exigidas a la hora de despedir son distintas y mds severas
si el trabajador estd afiliado a un sindicato o forma parte de los representantes legales
de los trabajadores. También la negociacion colectiva adquiere un papel relevante en
la concrecién de los requisitos que debe seguir el empresario para configurar un
despido conforme a derecho.

Por todo ello, se confirma que el despido disciplinario es la sancién mds grave que
un empresario puede aplicar a un trabajador y siempre va ligada a aquellas conductas
que tengan una naturaleza muy gravosa. Por consiguiente, el ordenamiento juridico
espafiol exige el cumplimiento de tantos requisitos, ya sean en atencién a la conducta
del trabajador como en los aspectos formales, a fin de proteger al trabajador frente a
la potestad disciplinaria del empresario.
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