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~ 11. La extincién del contrato de trabajo.

I

Como dec:amos en el médulo anteriot hay tres fases en la relaclon
laboral el mgreso, el desarrollo y el cese. o -

El capltal contando con la mestlmable colaboraclon de la mayona
de fuerzas polltlcas (y, no pocas veces, también sindicales), de inte-
lectuales y estudiosos,... ha buscado ‘flexibilizar’ esos tres momentos, -
- adaptandolos a sus exclusivas neces1dades En su proyecto social, las
personas estan al servicio de la economia y no la economia al sem-‘
cio de las personas, de la socledad -

Eh este cuademillo vamos a verla tercera fase la del cese, extincion
o finalizacién de la relacién laboral. Veremos como se puede produ-
cir y cémo colocarnos en las mejores condiciones para afrontatlo,
“encauzando sus consecuencias hacia nuestros intereses individuales
y colectivos. : *

‘Las extinciones, ceses, despldos, . 0 como queramos llamarlos, ocu-
rren de dos maneras: . 4

a) si es un cese normal, una finalizacién legal de la relacién laboral
(por que me jubilo, porque termina mi contrato temporal,...)"

b) si es un cese provocado por la empresa antes de que la relacién
lahoral pueda terminar (cese por causas economlcas, cese tras con-
tratos temporales llegales, )




La finalizacién §

de una relacion |

Vamos a llamar asia 1os geses que retmen 1os requisitos es‘cableados le-
galmente, de tal manera que, cumphdos nada podra reclamarse contra ta-
les ceses. Otra cosa distinta es que puedan reclamarse derechos anterio-

res al mismo cese y que queden pendlemes (cantldades 1o abonadas aun,
vacaciones no disfruta-

das, incorrecta clasifi-
caclon profesmnal o

; Ya sabemos que la relac,jlon :
laboral puede ser indefinida o
temporal. La indefinida sélo
puede darse por terminada
legal y correctamente -cuando
la propia ley expresamente lo
dice: cuando nes jubilamos, si
cesamos voluntariamente, ...
La relacion laboral de cardc-
ter temporal, igualmente, s6lo-
puede darse por terminada

 legal y correctamente cuando-
se cumplen los requisitos y-
causas que la propia legisla- -

~ cién-que los regula se cum- ol : :
ple: cuando termina la obra - BRI 'FT \ccAPLAST, S.A.
para la que soy contratad@, si = 7.« & 14 A
vuelve a trabajar la persona a
la que sustituyo, si transcurre
el tiempo pactado,. . :

DEGUISA

i Castinox
Como hay dos tipos de [ Eg

contratos temporales, aten- : TTTER | N AU X A
diendo a su duracién, su 111111 Lt

correcta finalizacion depende

del cumplimiento exacto de

su motivo de contratacién:
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A.- En los contratos en los

» que pone fecha concreta, se
extingue la relacion laboral al
llegar dicha fecha. Ejemplos
mas tipicos: el contrato por

acumulacién de tareas, el de
aprendizaje, el de practicas y -
el de fomento de empleo.

Normalmente, hay que preavi-
- sar con antelacion (15 dias
antes) y ello siempre es obli-
gatorio sila duracion es supe-

rior al afio. Si-se sigue traba-

jando al llegar la fecha, casi

siempre nace el derecho a ser

fija/o o bien a unamdemnizacion.

‘B- En los que no pone

fecha concreta, sino una con-
dicién (como “... hasta que la
persona X se reincorpore tras
una baja..."), el prea\)'iso de 15
‘dias no es exigible. Si cumnpli-
da la condicién se sigue traba-
jando, hay grandes posibilida-
des de plantear derecho a ser

fija/o o bien a la indemniza-:

" cion correspondiente.

El art. 49.2 del E.T. contiene
la regulacion minima sobre
como preavisar estos ceses,
que puede ser completada
por convenio sectorial o de
empresa.

e La comunicacion
de fin de contrato.

Todo fin de contrafo o rela-
cién laboral debe comunicar-

‘se por escrito y hay que ase-
- sorarse de ]

Inmediato, sin
dejar transcurrir nunca mas

~de 20 dias no festivos, para

asegurar que el cese sea

correcto. - '

La mera recepcion o ‘‘reci-
bi” de dicha comunicacién no -
significa estar de acuerdo con
el cese, sino solamente que
nos damos por enteradas.
Como medida de precaucion °
y seguridad, conviene apun-
tar de nuestro propio puno y
letra la palabra ‘recibi” y la

fecha exacta en que lo recibi-

mos junto a nuestra firma: asi
evitaremos consecuencias

‘desagradables e imprevistas,

en caso de la menor duda o
vacilacion (hay veces en que
ponen fecha anterior a aquella
en la que realmente se comu-
nica). '

Junto a esa comunicacion,
es obligatorio para la empre-
sa acompafiar la propuesta de
liquidacién, para poder anali-

geila,




Recomendamos, en cual-
_quier caso, la consulta a dele-
gados/as o miembros del

comité de empresa, tanto para -

comprobarla como para que
estén enterados/as de los
ceses y sus causas.

e La liquidacion.

= La finalizacién normal/-
legal de una relac_ién laboral.

No hay que confundir la * |

. liquidacion con la “indemniza-

cién”, La liquidacién se refiere

a las cantidades que corres-

ponden en razén al tiempo

“trabajado y que aun no han

sido abonadas; la indemniza-

cién, sin embargo, se refiere a
‘la cantidad que pudiera
~ corresponder porque asi se
sefiala especificamente en
alguna normativa (despidos,...
en los contratos por fomento
de empleo, en convenio,...).

Los conceptos que se inclu-
yen en la liquidacién pueden
ser: ot
 ‘a) La retribucién corres-
pondiente a los dias del mes

en curso y que no hayan sido -

abonados.

b) La parte proporcional de
las pagas extras que ain no
han llegado a su término (si

me voy el 30 de noviembre,

5/6 de la paga de navidad,
etc...). Lo

o) La parte propbrcional de

las vacaciones aun no disfru-

tadas, teniendo siempre en

_cuenta que a lag vacaciones

se tendra derecho siempre
que se disfruten o reclamen

dentro del afio natural en:

curso (del 1 de enero al 31 de
diciembre).

~ d) Una indemnizacién a la
que pudiera tener derecho. La

legislacién actual sélo con-

templa un supuesto obligato-
rio de cardcter general, que
es en los contratos por formen-
to de empleo y que supone
una cuantia de 12 dias por

" afio. Por convenio e incluso .

pacto individual se pueden
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establecer condiciones
mdemnizatorias especiales.

é) Cualquier otro tipo de

- deudas pendiente de pago
. (atrasos por diferencias de

convenio no aplicadas,...).

En caso de duda sobre la
exactitud de la liquidacion, se
podra anadir antes de la firma
“Salvo error U ornision’ y per-
cibir la cantidad ofrecida por
la empresa. Si se estd segu-
ro/a de que se ofrece menos

de lo que corresponde, se
afiadira “no conforme” y se-
percibira lo ofrecido. En-

ambos casos, la empresa va a
tener la seguridad absoluta -
porque estd estampada nues-
tra firma- de que jamas vamos
a poder volver a reclamar lo
que ya esta- abonado; y
nosotr@s no tendremos nece-
sidad alguna de esperar a
cobrar lo que ya se nos da.

« El finiquito.

Es una expresion que suele
venir -no siempre- en el

MISmMO escrito o papel en que

consta la liquidacién (“liqui-
dacién por finiquito”, ‘‘fmicui-
to” simplemente,...). Es lo
mismo que cuando la empre-

sa hace constar que ‘con el

- percibo de X pesetas., el tra-

bajador y trabajadora se da
por saldado, sin nada que
reclamar,...’ o frases similares.

Caso de firmarse cualquier
documento con dichas o simi-
lares expresiones, sera muy

" dificil reclamar no solo el
- MiSmo cese -suponiendo que

fuera ilegal-, sino incluso cual-
quier . otra cantidad que
pudiera adeudarse y no se
haya cobrado.

Se tiene todo el derecho a
cobrar la liquidacién cuando

" se quiere rehusar la firma del

“finiquito”’; la empresa no

puede condicionar el abono

de la liquidacioén a la firma del
“finiquito”. En caso de ocurrir,
habra de contarse con testi-
gos de ello y se podra acudir
al Juzgado de Guardia mas
cercano para hacer denuncia

. penal de inmediato: es un

chantaje inaceptable, en el
que de una manera habitual y
descarada -incluso - vienen
colaborando algunas asesori-
as laborales de empresa. La
empresa, y sus asesores habi-
tuales, estan obligados a facili-

tar la liquidacion en documen-

to aparte del “finiquito” cuan-
do asi se les requiera.
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. Nos referimos a 1a'térmmacién antes de tiempo,
de la relacién laboral entre empresa y traba]a—
dor@. Las situaciones mas 1mportantes las des- -
cribimos a contmuamon

e A lmclatwa del/ a
. traba]adora.

Desistimiento ol y ' é‘i’.’r'%‘zzr’?

del/a trabajadora.

Se produce cuando se deja
de acudir al trabajo, ya sea
por propila decision o por
‘causa que no se pueda justifi-
car. No es necesario alegar

~ causa alquna, si es por volun-

* tad propia. Conviene tener
presente que los convenios o
contratos pueden establecer
un plazo de dias de antelacién
para efectuar el anuncio del
abandene del  f{rabajo. d
empresario. - :

. La Ley establece, para con-
tratos de duracién determina-
da superior a un afio, la ‘obli-
gacién de notificar al empre-
sario 15'dias antes de la fecha

_ elegida para no acudir ya al
trabajo.

(000000000000000000000000000000000000




11, La extincién del contrato de trabajo.

Rescisién por
incumplimiento empresarial.

B propio  trabajador@
puede provocar la ruptura del

contrato (también denomina-
do auto-despido o despido .
indirecto), cuando hay falta de

pago o retrasos continuados

_en el abono del salario debi-

do, o cualquier otro incumpli-

miento grave de obligaciones -

por parte del empresario.

El vy la trabajadora tendra
“derecho a las indemnizacio-
nes sefialadas para el despido
improcedente (4B dias de
salario por afio de servicio
- con un maximo de 42 men-
- sualidades). El procedimiento
_ a sequir es el indicado al final
del documento, pero se debe

continuar trabajando hasta
que se obtenga sentencia.

Rescision por modifi-
caciones sustanciales en
las condiciones de trabajo.

- Tienen la consideracion de

modificaciones de las condi-

ciones de trabajo: . :
a) La movilidad funcional.
b) La movilidad geografica..
-¢) Las que afecten a la jor-

- nada, al horario o al régimen

de turnos.
d) Los cambios en el siste-
ma dé retribuciones.
. e) Las que afecten al siste-

- ma de trabajo y rendimiento,

La empresa puede Impo-.
ner las modificaciones, pre-
vios algunos - tramites de




comunicacion y negociacion
en caso de ser colectivos (si
“afectan .a mas del 10% de la
plantilla mas o menos). La tra-
bajadora o trabajador puede
reclamar contra esa medida.
Sl No se quieren aceptar esas
modificaciones (se reclame o
ne' eentra ellas); sel puede
optar por la rescision.

De las modificaciones sus-
tanciales en las condiciones

de trabajo que anteriormente

se sefalan, solo la Movilidad
geografica y la que afecte a la
jornada, al horario o al regi-
men de turnos dan posibilidad
al trabajador y trabajadora a

rescindir la relacion Iaboral
con derecho a indemnizacion.

Si las modificaciones afec-

tan negativamente a la forma-
cion y dignidad, la indemniza-

cion a que tendra derecho

sera de 45 dias por afio, con’

un maximo de 42 mensualida-
des lo mismo que para el des-
pido declarado improcedente).

Si la modificacion consiste

en un traslado que ‘implique-

cambio de residencia- (movili-
dad geogréfica) y se opta por
rescindir el contrato, la indem-

nizacion sera de 20 dias por
aho de servicio, prorrateando-
se por meses los periodos

inferiores a 1 afio y con un

méximo de 12 mensualidades.

Si las modificaciones ' que
afecten a jornada, a horatio o
régimen de turnos, aun perju-

" dicando. al trabajador/a, no . .

afectan a su formaciéon profe-
sional ni- menoscabo de su
dignidad,  la - indemnizacion

serd de 20 dias por afio de

servicio, prorrateandose ~por
meses los periodos inferiores
a un afio y con un maximo de
9 mensualidades .-

Muez‘te,' Jubilacion o
invalidez permanente total

o Iinvalidez permanente
absoluta del trabajador/a.

En todos los casos-hay:que
mirar los convenios, pues hay
mucha diversidad de pactos

que afectan a estas situacio--

nes (seguros y polizas, mdem-
nizaciones complementa-

rias,...).

En caso de declaracion

‘permanente total del trabaja-

dor/a, la empresa podra extin-
guir el contrato (sin derecho a

= La extincién antes del
vencimiento del contrato.
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B
12

indemnizacién derivada del
- cese, pero si a las derivadas

de seguros colectivos) o darle
un puesto de trabajo de
acuerdo con su minusvalia.

Si se produce recuperacion
completa o se transformase la

~ calificacion en incapacidad

parcial, el y la trabajadora
tiene derecho a reintegrarse a
la empresa cuando ' exista
vacante.

3

En caso de jubilacion, no se

tiene derecho a indemniza-

cién por cese, aundue muchos

- convenios colectivos sectoria-
les' o de empresa si pactan

indemnizaciones (sobre todo
por jubilaciones anticipadas,
anteriores a los 65 afios).

‘o Por causas

ajenas al trabhajador. '_

La extincién del contrato
por voluntad unilateral del

. empresario, es lo que conoce-

mos como “despido”. La Ley
exige que exista alguna causa
para permitir que el empresa-
rio rompa el contrato de forma
unilateral, Unicamente existe
una excepcion y es el despido
durante el periodo de prueba,
que no requiere causa alguna.
Las causas que . justifican el
despido son:

 Despido objetivo indivi-
dual (arts, 52y 53 del E.T.).

Las causas que puede alegar y .
debe probar la empresa son:

a) La INEPTITUD del traba-
jador y trabajadora conocida
0 sobrevenida con posteriori-
dad a su. colocacion efectiva
en la empresa. Si existla con
anterioridad- al cumplimiento
del periodo de prueba, no
podra ser alegada finalizado
el mismo.

b) FALTA DE ADAPTACION
a las modificaciones técnicas
operadas en su puesto de tra-
bajo. Es necesario que las
modificaciones hayan sido
razonables para los conoci-
mientos del trabajador y tra-
bajadora. Se deben conceder,
al menos, dos meses para que
la persona se adapte a los
cambios:

- En este caso, el empresario
puede optar entre:

- Extinguir el contrato trans-
curridos los dos meses desde
el cambio.

- Suspender el contrato
durante . un* maximo de 3
meses con organizacion de un
curso de formacion, y si des-
pués del curso contintia la falta
de adaptacién, puede extin-
guir el contrato. Durante ese:




...............C...............‘.'

curso, se abonara el salario
“medio que venia percibiendo.

©) AMORTIZACION DE

~ PUESTO DE TRABAJO: Se da -

cuando alegan causas econo-

micas, técnicas, organizativas

.0 productivas, siempre que
- afecte a: menos de 10 trabaja-
dores y trabajadoras en

‘empresas con plantilla inferior

a 100; a menos del 10% en
empresas de 100 a 300 6 a
~ menos de 30 eh las mayores
de 300. También cuando se

clerre una empresa de menos

* de 5 trabajadoras/es. En estos
cémputos entran los despidos
ocurridos con anterioridad.
e emp_resai 1o ‘necesita
ninguna autorizacién adminis-
frativa previa ni negociacién
con la representacion legal de
las trabajadoras/es (carta de
despido y a reclamar).

Si  hay
legales (comité o delega-

das/os), estos tienen prioridad

de permanencia y se les tiene
~ que comunicar el despido de
companer@s.

representantes

Sl la empresa es menor de

25, el FOGASA abona el 40%
“de la indemnizacion, con un
calculo en el que se limita el
. salario dia al duplo del Salario
‘Minimo Interprofesional.

.d) FALTAS DE: ASISTENCIA
AL TRABAJO: las faltas de tra-
bajo, atn justificadas, pero
intermitentes, que alcancen el

_ 20% de las jornadas habiles

- = La extineién antes del
vencimiento del contrato,

. , 5 S 3 3 Z - %
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‘en dos meses consecutivos o

el 25% en cuatro meses dis-
_continuos dentro de un perio-
do de 12 meses, siempre que
el indice de absentismo del
total de la plantilla del centro
de trabajo supere el 5% en los
mismos periodos de tiempo.

No se computan como fal-
tas de asistencia aquellas que
sean debidas a:

- Huelga legal.

- Ejercicio de actividades
_de representacion sindical,

- Accidentes de trabajo,

- Maternidad.

- Licencias y vacaciones.

- Enfermedad y accidente

no laboral, si la baja es

acordada por la S.S. y tiene
una duracién superior -a 20
dias consecutivos.

Requisitos y formali-

 dades del desdeo por cau-.
sas objetivas:

En todas estas extinciones
por causas objetivas, se exi-
gen los siguientes requisitos:

_ Debe comunicarse por
escrito, entregado personal-

"mente a el trabajador@ v

expresando la causa objetiva
alegada. :
- Debe conceder un plazo

'de~preaV1SQ minimo de 30
_dias, que podré sustituirse por
- su correspondlente 1mporte

econémico.

© 0000000000006 0060000000000000000000O




- Se debe poner a disposi-
_ cién della trabajadora, simul-

taneamente a la entrega de la

comunicacion escrita,- una
indemnizacion de 20 dias por

afo de servicios con un maxi- -

mo de 12 mensualidades,
como minimo. e

- Durante el plazo de prea-
viso se tendra derecho, sin
pérdida de la refribucién, a
una licencia de 6 Horas sema-

nales con el fin de buscar -

nuevo empleo.

~ Contra la decision extintiva,

las trabajadords -y trabajado-
Tes afectados pueden recla-
mar ante el Juzgado de-lo
social (previo acto de conci-
liacién). La sentencia podra
declarar el despido: .

a) Nulo: conllevé la réadmi—

sién obligatoria, si coincidiese
que la empresa incumple los .

requisitos de comunicacion,
que es bastante dificil, o bien
tuviese como movil real algu-
" na de las causas de discrimi-
nacién prohibidas por la cons-
titucién espafiola o por la Ley
- 0 constituyese una violacion
de derechos fundamentales.

b) Improcedente: si no se
justifican suficientemente los
motivos alegados en la carta
de despido, otorgando a la
empresa la opcién de readmi-

tir o mdemnizar con 45 dias

por afio de servicio. Si la rela-

“cién laboral se inici6 bajo la
modalidad - contractual de
“contrato de fomento para la

contratacion indefinida” (sélo
puede existir a partir del 17-
05-97, por la reforma laboral
pactada por CCOO-UGT), la

Indemnizacion sera sélo de 33

dias por afio de servicio.

c) Procedente: cuando se
acreditan suficientemente las

causas del despido objetivo; |

la persona demandante- se
queda con los 20 dias por afo
de servicio, con un maximo
de 12 mensualidades, y el
derecho al desempleo (lo que

la empresa debe ofreceren el .

mismo momento del despido).

Despido disciplinario. .

Es la extinciéh del contrato

de trabajo por decision ‘del
empresario basada- en un
incumplimiento grave y culpa-
ble del/a trabajadora:

- La extincién antes del
vencimiento del contrato.
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Por convenio colectivo se
pueden establecer otras exi-
gencias formales para el des-
pido (¢omo,  por ejemplo:
- apertura de expediente disci-
plinario para todas y todos y
no sélo para representantes,
readmisién a opcion de la o el
trabajador y no de la empresa,
mayor cuantia indemnizatoria...).

~ Causas del despido disciplnario:
/ - Faltas repefidas o mjustifica-
* das de asistencia o puntualidad.
- Indisciplina o desobe-
diencia. e
- - Ofensas verbales. o fisicas
al empresario, a las personas

que trabajan en la empresa o a

los familiares que conviven
con ellos: s

- Transgresion de la buena

fe contractual y abuso de con-
flanza en el desemperio del
trabajo. - :
- Disminucion continuada y
voluntaria en el rendimiento
. del trabajo normal o pactado.
- Embriaguez habitual o
toxicomania. si 'reperCUten

negativamente en la actividad-

~laboral.

Los requisitos-y fqrmalidades
del despido disciplinario son:

-A) Actuacién de la empre-
sa: deberé - notificarlo por
escrito, en el que han de figu-
rar los hechos que lo motivan
y la fecha de efectos. El plazo

" méximo para llevar a cabo el -

despido es de 60 dias,
siguientes a la fecha del cono-
cimiento de los hechos; en
todo caso, dentro de los 6
meses de haber ocurrido los
hechos. :

En los despidos a trabaja-
dores/as afiliadas a un sindica-
to, deberd darse audiencia a
la Seccién Sindical. En ofro
caso, el Juez los calificard
como nulos. .

En los despidos de miem-
bros del Comité de Empresa,
Delegados/as. de Personal o
Delegadas Sindicales, s€
exige la apertura de expe-
diente contradictorio en el
que seran oidos, ademas -
del/la interesada, el Comité de
Empresa o restantes delega-




dos/as y la correspondiente
Seccion Sindical. La obligato-
_ riedad de este expediente se
. extiende al afio siguiente ‘a la
cesion en el cargo representativo,

B) Actuacién' del/la tfabaja—

dora: debera actuar conforme:
a lo mdicado en el capitulo de -
"actuacion en caso de extin--

cion antigipada’ (capitulo 3).

El despido podra ser califi-
cado por el juez (o reconocido.

~en acto de conciliacion) de
una de las tres- manéras
siguientes, con sus correspon-
dientes consecuencias:

a) Nulo: cuando se violen
derechos fundamentales v
libertades publicas o cuando
el movil real sea alguna de las
causas de discriminacion

‘prohibidas por la constitucién
. espanola o la ley Implica la
obligatoria readmision y el
abono de los salarios dejados
de percibir desde la fecha de
despido. :

b) Imprbced'ent_ef cuan_do la

empresa  no prueba los
hechos alegados en la carta

de despido y cuando el despi--
' do fue verbal. La empresa es

la que elige entre la readmi-

= La extincion antes del
- vencnmiento

del contrato, -
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sién o el abono de una mdem-
_nizacion equivalente a 45-dias

por afio de servicio, abonando
igualmente los salarios de tra-

- mitacion: Si en acto de conci-

liacién ofreci6 la -indemniza-
clon, los salarios de tramita-

ci6én dejan de correr desde el

momento del ofrecimiento.

¢) Procedente: si la empre-
sa: acredita los hechos de la
- carta de despido. No se tiene
* derecho a indemnizaciéon ni a

salarios de tramitacién, aun-
que si al desempleo.

Muerte, Jubilacién,
incapacidad de empresario
individual o extincién de la
personalidad juridica del
contratante.

La extincién solo se produ-

~ cira cuando no exista continui-
~dad en la actividad empresa-

rial. No es necesario que exis-
ta autorizacién alguna en los -
casos-de muerte, jubilacién o
Incapacidad del empresario,
teniendo derecho a la indem-.
nizacion equivalente al preavi-
so establecida por reglamen-
taciones de trabajo 0 costum-
bre ¥, en su defecto, Una canti-

~dad equivalente a un mes de

salario mo a un mes por ano
de servicio, sino sélo a una -

" mensualidad monda y lironda).

En el caso de extincién de

la personalidad juridica del
- contratante, serd necesaria

autorizacién administrativa.
Fuerza mayor.

Debe tratarse de hechos
extraordinarios imprevisibles
o Inevitables que imposibiliten

. definitivamente el desarrollo
~del trabajo (incendio, inunda-

cién, etc.). La existencia de
esas circunstancias deben ser
comprobadas por la autoridad
laboral, quien autorizara o no
la extincién de los contratos
de trabajo. |




La indemnizacion es de 20
‘dias por afio de servicio y la
propia autoridad - laboral
podréa determinar si el FOGA-
SA adelanta su importe.

Despido colectivo.

‘Esta nueva figura sustituye
al antiguo Expediente de

Regulaciéon - de Empleo o

Expediente de Crisis.

Lo.novedoso de este cam-
bio radica en que, en los
supuestos en que afecte a
menos de un numero determi-
nado (que luego sefialare-
mos) ya no hace falta autoriza-
cibn administrativa, sino que
' se impone directa e indivi-
dualmente a traves del despi-
do objetivo, como ya hemos
visto  anteriormente. Ello
implica menos dificultades y
obstaculos para el despido.

El denominado despido
colectivo se fundamenta en
des caracteristicas basicas:
que tenga causas economi-

cas, técnicas, organizativas o
productivas y que, ademas,

. afecte a mas de un numero

determinado de trabajadores.

Respecto del nimero de ﬁabaja—‘

dores y trabajadoras afectadas, es
despido colectivo: :

a) Cuando afecta a la totali- -

dad de la plantilla y ésta sea

superior a 5, siempre que -

cese la actividad empresarial,
ol la plantilla es 5 o inferior, ya
no es despido colectivo sino
despido objetivo.

b) Cuando afecta, en unm

periodo de 90 dias; a: -
- Més de 10 trabajadores/as,

en empresas con menos de

100.
ocupen entre 100 y 300.

- Mas de 30 trabajadores/as
en las de mas de 300.

En estos cémputos entran

también los despidos aconte-
cidos con anterioridad a la ini-

ciacion del periodo de consultas

- Més del 10% en las que

= [ia extineién antes del

- vencimiento del contrato.
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Respecto de las causas que

~ pueden justificar la extincion: - -

La nueva legislacién da a
los empresarios la oportuni-

dad de acomedar la plantilla a-
su conveniencia, con tal de
que justifiquen minimamente -

su decision. v :

- Bl artt 51 solo dice lo
siguiente; “Se entendera que
concurren las causas a que se
refiere el presente articulo

(econoémicas, técnicas, organi- -
zativas o productivas) cuando
la adopcién de las medidas

propuestas contribuya, si las
‘aducidas son ecénémicas, a
superar una situacién econd-
mica negativa o, si son técni-
.cas, organizativas o de pro-
duccion, a garantizar la viabili-

dad futura de la empresa y del-
empleo en la misma a través

- de una méas adecuada organi-
Zacion de los recursos’.

Y en el mismo art. 51,en su
punto 6, al final: “T.a autoriza-
clon procedera cuando de la
documentacion obrante en el

expediente se desprenda
razonablemente que las medi-
das propuestas por la empre-
sa son necesarias a los fines
_previstos en el apartado’l de
‘este articulo”; e
La tramitacién del despido
colectivo se  inicia. con una
comunicacion simultanea a la
representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores y
a la autoridad laboral. Debe ir
acompafiada “de toda docu-
mentacién necesaria para
acreditar las causas motivado-
rds del expediente y la justifi-
cacion de las medidas a adop-
tar, en los términos que
reglamentariamente se deter-
minen’s. (art. - 51.2, parraio
segundo) y, hasta que salga
ese ‘reglamento’’, se entiende
que sigue vigente el viejo RD
696/80, cuyo texto lo tienes al
final como anexo a este traba-
jo. Tambien se sefiala que =
_solo en las empresas de 50 ©
mas  trabajador@s- .. se
debera acompafiar a la docu-
mentaciéon iniciadora del
expediente un plan que comn-




temple ... las causas motivado-
ras del expediente y la posibi-
lidad de evitar o reducir sus

efectos, asi como ... la medi-
das necesarlas para atenuar

Sus consecuencia para las y
los trabajadores afectados v
para posibilitar la continuidad
y viabilidad del  proyecto
empresarial” “(art. 51.4). Es
muy importante que, al firmar
el recibido de la comunica-
cion, conste relacion o indice
detallado de la documenta-
cién “‘que se acompafia’ (no

vaya a Ser que ‘‘se acompahe’

s6lo una parte y luego alege la .v
‘empresa que ella entregéd

todo); - igualmente -como
slempre- ‘es importante que
se ponga la fecha exacta en
que realmente se recibe

~ comunicacion ydocumentacion.

Si la empresa es mayor de
50 trabajadores/as, esa comu-
nicacion abre un perfodo de
consultas o negogciacién con la
representacion legal de las y
los trabajadores de 30 dias
naturales; si -la empresa. es
menor de 50, sélo de 15 dias.

- = La extincion antes del
vencimiento del contrato,
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~ Transcurrido ese plazo, la
~ empresa comunica a la autori-
dad laboral el resultado de la
negociacion y en 15 dias natu-
rales dictara resolucion (si no
hay resolucién, se entiende
autorizada en los mismos tér-
minos de la solicitud). -

- Las y los representantes -

legales (miembros de comités
y delegadas/os de personal)
tienen prioridad de perma-
nencia, como en- el caso.de
amortizacion de. puesto de
trabajo.. - :

La mdenmizqcién es de 20
dias de salario por afio de ser-
vicio, con un maximo de 12
 mensualidades. Si la empresa

tiene plantilla inferior a 25, el
FOGASA abona (sin necesi-
~dad de msolvencia, directa-
mente) en todos los casos el
- 40%. de la indemnizacién, ‘st
bien con el limite en el célculo
del salario diario del duplo
del Salario Minimo
Interprofesional.

Asi pues, la normativa con-
templa TODAS las posibilida-
des... jporaue no dice nadal. El -
art. 51 es el mas largo de todo
el E.T, pero sélo.dedica unas
lineas ‘a las causas y todo lo
demds al numero, el tramite, el
plazo,... La minuciosidad y
concrecién de otros articulos,
cuando se trata de buscar la
culpabilidad del trabajador/a -
(como el art. 52.d; sobre el
despido objetivo por  ausen-
cias) aqui no se da. =

Lo tnico eficaz ante un des-.
pido colectivo es ... jlo que
hayamos sido capaces de
hacer antes del despido! Sino

- hay  seguimiento economico,
‘técnico, organizativo y pro-

ductivo cuando las cosas van

‘bien, poco o nada (salvo com- '

probar si se han -equivocado
en las sumas) se podra hacer
al desencadenarse un despi-

-do colectivo.




Actuacién ante

s Ex

Nuestra actuacion (perso-
nal y colectiva) ante los despi-
dos, ceses, finalizaciéon de
contratos temporales,... siem-
pre estan influericiadas por
cémo hayamos ido afrontando

~ antes ofros pequefios proble-
mas (horarios, tareas,...). Si en
lasi peguehas  cosas nos
hemos hecho respetar como
personas, como: langiles, en
las grandes nos respetaran.

Ast pues, la actuacién ante
un despido empieza en el
mismo momento -en que
entramos a  trabajar en la
empresa. El resultado final, el

" desenlace del despido, estara-
_condicionado’ por los pedue-
fios pulsos previos hechos en
la empresa. '

e d e Las formas de la
PARA SE ° oy . e e
rrente|  €xtincién anticipada. .
o B . :
Todas estas extinciones
anticipadas que hemos visto, -
legalmente “deberian” ser
comunicadas por escrito. La .
| préactica nos dice "lo contra-
rio”, pues las hay también ver-
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bales e incluso, a veces, ni
verbales, sino por la via de
hecho (persianazo).

E"scrita.,_ e

. Salvo en los casos en que
. exXpresa y previamente' se
aconseje por el sindicato,
SIEMPRE se ha de firmar el
“recibido” del escrito, de la

~ carta de despido. Esta firma
no implica conformidad sino -

solo que nos damos por ente-
rados/as. ‘Si no se firma, la
empresa puede coger testi-
gos de que no se quiere fir-
mar, con lo que ha cumplido y

nosotraé/os no tendriamos la
carta de despido, ignorando
su -contenido y “dificultando
con ello las acciones legales y
sindicales que pudiéramos
poner en marcha; la empresa
también podra enviarnos la
“carta por correo certificado o
- por medio de un notario,... con
- lo que no conseguirfamos
ek, :

Importante; al firmar el
‘recibido”, poner siempre la -
fecha en que realmente se
recibe, independientemente
de la fecha que pueda apare-
ceren laficaric

> © » 10000000000 O0 _




El plazo de 20 dia empieza

a contar a partir del dia en

gie las empiesss plicde
demostrar que ha cumplido

con su obligacion de notificar

v, en todo caso, a partir del dia
en que se dej6o de trabajar
realmente : '

Verbal.

No pocas veces el despido: :

se produce verbalmente,: sin
escrito ni carta, SIEMPRE HAY
QUE BUSECAR TESTICOS,

para que luego se pueda pro-

bar que ha existido un despi-
do y no una baja voluntaria; no

vale con ‘“‘contar y decir lo que -
me Ha pasado’” sino que hay

que probarlo, demostrario.

Asi pues, ante un despido

verbal hay que buscarse testi-
_gos y provocar que el empre-
‘sario, encargado,... repita la
orden verbal ante las y los tes-

tigos . (y testigos que Iluego.

estén dispuestos, si llega el
caso, a acudir & juicio, jclaro!).
Hasta que esto no se produz-

ca, hay que hacerse ‘los sue-

cos” y sequir acudiendo al trabajo.

El plazo de’*los 20 dias

empieza a contar desde la
fecha en que se emite la orden
verbal de despido v,-én todo
caso, a partir del dia en que se
de]e de trabajar.

Por Ia via de hecho.

Ocurren no pocas. raras

cosas que, por si acaso, tene-

mos que interpretar como -
despido: el cierte del centro
“del trabajo, la falta de ocupa—'

cion efectiva, etc

Estas ‘“lindezas’ ocurren,
sobre todo, en tipos de trabajo
en los que no Hay un contacto
diario con el empresario o
algin encargado responsable

. (limpieza, montaje, construc-

cién,  hosteleria, comercio,

‘confratas y subcontratas, tra-
bajos para otras empresas,
representantes, v1a]antes VER=
dedores,...).

= Actuaciones ante la

extincion anticipada.

5 s 3 .
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Siempre que se note algo
raro (mo te envian el material
como siempre, no siguen
‘enviando érdenes como antes,

* IO aparecen,...) y; por supues- -

to, siempre que se encuentre

‘‘chapado” el centro de traba-

jo o no te dejen entrar a traba-
jar, HAY QUE BUSCAR ASE-
SORAMIENTO ‘INMEDIATO ;
por si acaso, buscarse testigos
para demostrar lo que esta
pasando.

El plazo de 20 dias habiles

para reclamar es aqui una

auténtica "loteria”, por lo que
hay que reaccionar de inme-
diato: méas vale pasarse de

listo y reclamar que esperar a

dque algun “honesto empresa-
ri0” O su asesor te explique y
asegure que estas despedido;

_demandada sea

*Procedimiento.
Actd dé Conciliacion.

Presentar ‘“papeleta de
conciliacion” es requisito pre-

'Vio para la tramitacion de cual-

quier procedimiento por des-

. pido ante. el Juzgado de lo

cuando la

Institucion
publica, en cuyo caso se susti-
tuye el tramite de conciliacion
por la reclamacion previa. Se
debe iniciar tanto si se recibe
carta de despido como si el

Social, =~ salvo

- despido es verbal o por la via

de hecho, teniendo en cuenta
lo advertido anteriormente.

-La papeleta de congiliacion

se presenta en la dependen-
cia correspondiente de la
Comunidad Autonoma vas- |
congdde onevame




= J_—'\ct'uaci'dnesv ante la
. extincion anficipada.

Plazo en el que se debe
presentar: €s preciso tener en

cuenta que debe presentarse -

dentro de los 20 dias habiles
(se excluyen sélo domingos y
festivos) a contar desde el dia
del despido. .

Presentada la: demanda de
conciliaciéon, la autoridad

- laboral cita a las dos partes

- 4 S

para una posible conciliacién,
que se celebra con estos
resultados:. '

a) Con acuerdo: readmision -

0 iIndemnizacion.

b) Sin acuerdo (sin avenen-

cia): en cuyo caso se debera:
presentar demanda ante el

Juzgado de lo Social.

c) Sin efecto: si no compa-

rece la empresa demandada,

en cuyo caso fambién se
debera presentar demanda

ante el Juzgado de lo Social.

Si la empresa reconoce.

como improcedente el despi-

do y oferta la indemnizacién. -

de 45 dias por afio, los salarios

' de tramitacién dejan de correr

a part_ir de esa fecha (salvo
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o

para los despidos qué luego\
resulten ser nulos, en los que

sélo es posible la readmision),

auncue no se acepte elacuer-

do ofrecido por la empresa.

Demanda ante . el

Juzgado de lo .Socia_l.‘

Una vez celebrado, o inten-

tado, el Acto de Conciliacion

sin acuerdo o sin efecto, debe-

14 presentar la correspon-
diente demanda
Juzgado de lo Social. Hay que
tener presente que el plazo de
20 dias, desde el dia del des-
pido, sigue contando, aundue

haya que descontar los dias

ante el

transcurridos desde la pre-
sentacién de la papeleta de

“conciliacién a la celebracion

del Acto de ‘Congiliacién (con un
méximo de 18 dias entre ambos),

. Sentencia. -
El Magi‘s'tlfado’_di‘cta la sen-
tencia declarando. el despido

de una de estas tres maneras;

A) NULO: "éuyas conse-

_cuencias son la readmisién en
el puesto de trabajo que venia

desempefiando y el abono de

los salarios dejados de perci-

bir desde la fecha de despido
hasta que la readmisién tenga -




lugar. Sélo se dicta despido
-nulo cuando el despido tenga

por movil real alguna de las

causas de discriminacion
prohibidas por la:constitucién
espafiola (en su art. 14) oenla

ley (arts. 4,17.1, 28, del ET)
0 bien se produzca con viola-

cién de derechos fundamenta-
les y libertades publicas de la
trabajadora; es decir; casi
© nunca, pues no hay empresa-

rio 0 asesor tan estupido -
como para poner la verdad-

por escrito si, por ejemplo, te
despiden por estar embarazada.

B) IMPROCEDENTE:
El empresario puede:

-~ Optar por la readmisién,
en cuyo caso el empresario
debera comunicarla, . por
escrito, dentro de los 10 dias
siguientes a partir del que se
le notifique la sentencia, Si
el/la trabajador/a es represen-
tante sindical, la opcién le
compete a-él/ella. -

- Si opta por mantener el
despido, deberd pagar una
Indemnizacién de 45 dias por
afio de servicio, con un maxi-
mo de 42 mensualidades. -

Los salarios devengados

desde la fecha del despido’

hasta la de la readmisién o
hasta la de la recepcién de la
opcion por no readmitir, son

responsabilidad del empresa—

rio. Si el empresario oferté en
Acto de conciliacién la indem-
nizacion, los salarios de trami-
tacién dejan de correr desde
dicho acto; : :

Si se declarase improce-.

dente por defecto de forma y

la empresa optase por laread- -

misién, esta podra efectuar
nuevo despido en'un plazo de

7 dias, subsanando dichos -

defectos. -

C) PROCEDENTE: se extin- -

gue el contrato de trabajo sin

derecho a imdemnizacién, al

quedar acreditadas las causas

alegadas por el empresario, y

también sin derecho a salario
alguno desde la fecha del des-
pido. S¢lo se conserva dere-
cho a la liquidacion de habe—
res devengados hasta la fecha
del despido y el derecho a

prestaciones de desempleo. Si

el despido lo fue por causas

~ - objetivas, se conserva el dere-

= Actuacionesante la
extincion anficipada.

g 8 : : : :
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“ cho a los 20 dias que ya se -

__tenfa en el momento del des-
* pido, Si es que no se hubieran
cobrado ya.

-Recursos.

Tanto €l o la trabajadora

como el empresario podran . : :
- ademas, no abona la totalidad

recurrir -contra la Sentencia
del Juzgado de lo Social ante
la ‘Sala de lo Social del
* Tribunal Superior de Justicia
de la Comunidad Auténoma

en los 5 dias siguientes a la’

- notificacion de la Sentencia.

Ejecucion de sentencia.

Una vez que hay sentencia -

firme, si la' empresa rio cum-
ple o no paga, se solicita al
Juzgado que exija su cumpli-
' miento. :

Para obtener el pago; el jﬁz— ,

gado embarga bienes de la
empresa (dinero, deudas pen-
dientes de cobro, muebles,
vehiculos, mercancias, inmue-
bles,...). Si no hubiera dinero
liquido suficiente, saca a
subasta el resto de bienes y
con el importe de la subasta

se satisface la’ deuda hasta

donde alcance.,

En caso.de no cubrirse la
deuda, el juzgado dicta auto

de insolvencia y con él se

accede al FOCGASA. El FOGA-
SA tarda en abonar no menos
de 6 meses-a partir de pre-

- sentarle el auto de insolvencia « -

y deméas documentacién ¥,

de la indemnizacién Ssino,
COmMO Maximo:

~ a) en el caso de indemniza-
ciones: un importe maximo
de una anualidad, sin que el

salario diario base del calculo

pueda exceder del duplo del
salario minimo interprofesio-
nal; salvo en los casos de des-
pido objetivo y despido colec-

- tivo (que son 20-dias por afio), -
. dicho importe se calculara

sobre la base de 25 dias por
ano de servicio.

b) en el caso de salarios:un

importe maximo igual al que

resulta de multiplicar el duplo
del Salario - - . Minimo
Interprofesional (SMI) diario
por el numero de dias de sala-
rio pendiente de pago y con '
un méaximo de 120 dias.

0 0000000000000000000000000000000000 &
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