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EL CONTRATO DE TRABAJO: MODIFICACION, SUSPENSION Y EXTINCION DEL
CONTRATO DE TRABAJO.

MOVILIDAD FUNCIONAL.

Se entiende por movilidad funcional el cambio del trabajador a funciones distintas de las que habitualmente
prestaba. Se encuentra regulado en el Art. 39 TRET.

La movilidad funcional de un trabajador dentro de la empresa y para la realizacién de funciones dentro del
mismo grupo profesional, puede efectuarse por el empresario siempre que el trabajador tenga las
titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer dicho puesto de trabajo y pertenezca al grupo
profesional requerido. A falta de definicién de grupos profesionales la movilidad podra efectuarse entre
categorias profesionales equivalentes.

La movilidad funcional para la realizaciéon de funciones no correspondientes al grupo profesional o a
categorias equivalentes sélo sera posible si existiesen razones técnicas u organizativas que la justificasen
y por el tiempo imprescindible para su atencion y ser comunicado a los representantes de los trabajadores.

El empresario no precisa autorizacién administrativa para proceder a la movilidad funcional de los
trabajadores, pero debera respetar la dignidad del trabajador y su formacion profesional.

Si las funciones a realizar fueran de inferior grupo profesional o categorias debera estar justificado por
necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva. En ese caso la retribucion del trabajador
sera la del puesto de origen.

Si las funciones fueran superiores a las del grupo profesional, o las categorias equivalentes y realizadas
por un periodo superior a seis meses durante un afo o a ocho durante dos, el trabajador podra reclamar
el ascenso, si a ello no obsta lo dispuesto en el convenio colectivo o, en todo caso, la cobertura de la
vacante correspondiente a las funciones por él realizadas conforme a las reglas en materia de ascensos
aplicables en la empresa. En este caso la retribucién sera la del puesto desempefiado de ser ésta superior
al de origen.

No cabra invocar las causas de despido objetivo de ineptitud sobrevenida o de falta de adaptacién en los
supuestos de realizacion de funciones distintas de las habituales como consecuencia de la movilidad
funcional.

Se precisa el acuerdo de las partes en los supuestos de movilidad funcional para la realizacién de funciones
distintas de las correspondientes al grupo profesional o categoria equivalente en los siguientes casos:

- Cuando el cambio va a ser definitivo.

- Cuando el cambio no se debe a razones técnicas y organizativas o, tratdndose de
funciones inferiores, a necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva.

De no producirse el acuerdo entre el empresario y el trabajador, se aplican las reglas previstas para la
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modificacién sustancial de las condiciones de trabajo o a las que tal fin estén establecidas en el convenio
colectivo de aplicacion.

MOVILIDAD GEOGRAFICA.

El cambio de lugar de la prestacién de servicios, constituye la movilidad geografica. Aparece desarrollado
en el Art. 40 ET.

a) Traslado definitivo.

Se produce por traslado o desplazamiento del trabajador a otro centro de trabajo, en distinta localidad, que
impliqgue cambio de residencia. Se entendera traslado cuando el trabajador no haya sido contratado
especificamente para prestar su servicio en empresas con centros de trabajo mdviles o itinerantes, y sea
destinado a un centro de trabajo distinto de la misma empresa que le exija cambio de residencia, de forma
definitiva o cuando es desplazamiento exceda de 12 meses en un periodo de 3 afos.

Las causas de traslado deben ser: Econdmicas, técnicas, Organizativas, de produccioén o por contrataciones
referidas a la actividad empresarial.

Se pueden dar dos tipos de traslados: individual y colectivo.

1) En el traslado individual el empresario debera notificar la decision adoptada al trabajador
y a sus representantes legales con una antelacion minima de 30 dias a la fecha de
efectividad del traslado. Notificada la decisién de traslado, el trabajador tendra derecho a
optar entre el traslado, percibiendo una compensacién por gastos, o la extincion de su
contrato, percibiendo una indemnizacién de 20 dias de salario por ano de servicio,
prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo de 12
mensualidades.

Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado en el plazo de incorporaciéon citado, el
trabajador que no habiendo optado por la extinciéon de su contrato se muestre disconforme
con la decision empresarial podra impugnarla ante la jurisdiccion social. La sentencia
declarard el traslado justificado o injustificado y, en este ultimo caso, reconocera el derecho
del trabajador a ser reincorporado al centro de trabajo de origen.

Los convenios habran de determinar el plazo de incorporacion al nuevo puesto de trabajo,
que no sera inferior al de treinta dias.

2) Se entiende que un traslado es colectivo cuando afecta a la totalidad de la plantilla de un
centro de trabajo, siempre que éste ocupe a mas de 5 trabajadores o, cuando sin afectar
a la totalidad, en un periodo de 90 dias, afecte a un nimero de trabajadores determinado
por la ley:
- 10 trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores;

- 10% del numero de trabajadores de la empresa, en aquéllas que ocupen entre cien
y trescientos trabajadores;

- 30 trabajadores, en las empresas que ocupen trescientos o0 mas trabajadores.
En este tipo de traslados los tramites son mas complicados, caracterizandose por la
existencia un periodo previo de consultas a los representantes legales de los trabajadores

de una duracion no inferior a quince dias y por comunicaciones a la Autoridad laboral.

La Administracion puede suspender la efectividad de la decisién empresarial por un plazo
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Nno superior a seis meses, siempre que las consecuencias econémicas o sociales de la
medida asi lo justifiquen.

Siuno de los cényuges cambia de residencia por traslado, el otro, si fuera trabajador de la empresa,
tiene derecho al traslado a la misma localidad, si hubiera puesto de trabajo (Art.40.3 ET).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la
localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de
trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran un duracion inicial de seis meses, durante los cuales
la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la
continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.

Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en los puestos de trabajo.
Por ultimo destacar, que desaparece la exigencia de la autorizacion administrativa para llevar a cabo el

traslado individual y colectivo.

b) Desplazamiento a poblacion distinta.

Por razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, o bien por contrataciones referidas a la
actividad empresarial, la empresa podra efectuar desplazamientos temporales de sus trabajadores que
exijan que éstos residan en poblacion distinta de la de su domicilio habitual, abonando, ademés de los
salarios, los gastos de viaje y las dietas.
Si el desplazamiento supera los tres meses, el trabajador debe ser informado del mismo con una antelacién
minima de cinco dias laborables a la fecha de su efectividad, y tiene derecho a cuatro dias laborales de
permiso para acudir a su domicilio, sin computar como tales los de viaje, cuyos gastos correran por cuenta
del empresario.
Contra la orden de desplazamiento puede reclamar el trabajador. Si en un periodo de tres arios el
desplazamiento excede de doce meses, tendra la consideracién de traslado definitivo.
Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Conforme al articulo 41 del TRET, la direccion de una empresa, cuando existan probadas razones
econdmicas, técnicas, organizativas de produccion, podra acordar modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, entendiéndose por tales las que afectan, entre otras materias a:

- Jornada de trabajo

- Horario

- Régimen de trabajo a turnos

- Sistemas de remuneracién
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- Sistemas de trabajo y rendimiento

- Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el Art. 39
ET.

Se entenderd que se dan las causas ya expresadas cuando la adopcién de las medidas propuestas
contribuya a mejorar la situacién de la empresa a través de una mas adecuada organizacion de sus
recursos, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de
la demanda.

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo pueden ser individuales o colectivas.

Si es individual, debe ser notificada por el empresario al trabajador afectado y a sus representantes legales
con una antelacion minima de 30 dias a la fecha de su efectividad. Si la modificacién afecta a la jornada,
el horario o al régimen de trabajo a turnos, el trabajador tiene derecho a rescindir su contrato y a percibir
una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio prorratedndose por meses los periodos
inferiores a un afo y con un maximo de nueve meses. Si no opta por la rescision y se muestra disconforme
con la medida, podra impugnarla ante la jurisdiccién social.

Si la modificacion es de caracter colectivo, debera ir precedida de un periodo de consultas con los
representantes legales de los trabajadores por tiempo no inferior a quince dias. Si se logra acuerdo, debera
contar con la mayoria de los miembros del comité de empresa, delegados de personal o representaciones
sindicales. Finalizado el periodo de consultas, el empresario notificara a los trabajadores su decision sobre
la modificacién, que surtird efectos una vez transcurridos treinta dias.

La modificacién de las condiciones establecidas en convenio solo podra producirse por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, y respecto de las materias siguientes:

- Horario.
- Régimen de trabajo a turnos.
- Sistema de remuneracion.

- Sistema de trabajo y rendimiento.

La suspension del contrato de trabajo.
Es la situacion anormal por la que atraviesa el contrato de trabajo caracterizada por la interrupcion temporal
de las prestaciones fundamentales del trabajador y empresario: La suspension exonera de las obligaciones
reciprocas de trabajar y pagar salario (Art.45.2 ET).

Como Caracteristicas podemos sefalar: la reserva del puesto de trabajo y la desaparicion de las
obligaciones de trabajar y pagar salario.

Existe obligacion de reservar el puesto de trabajo en los casos de:
- Incapacidad temporal
- Maternidad, riesgo durante el embarazo y adopcién de menores de 6 afios
- Servicio militar o prestacion sustitutoria
- Ejercicio de cargo publico representativo

- Prision provisional

ustl
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- Sancién disciplinaria

- Fuerza mayor temporal

- Causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion
- Excedencia forzosa.

- Huelga

- Cierre legal de la empresa (Lock out)

- Curso de reconversion

- Pacto en tal sentido.

A) Causas de suspension recogidas en el TRET:

1.- Mutuo acuerdo de las partes.
2.- Las consignadas validamente en el contrato.
3.- Incapacidad temporal de los trabajadores. En el caso de declaracion de Invalidez Permanente en

los grados de incapacidad permanente total para la profesion habitual, absoluta para todo trabajo
0 gran invalidez, cuando, a juicio del érgano de calificacién, la situacién de incapacidad del
trabajador vaya a ser previsiblemente objeto de revision por mejoria que permita su reincorporacién
al puesto de trabajo, subsistira la suspension de la relacién laboral, con reserva del puesto de
trabajo, durante un periodo de dos afos a contar desde la fecha de la resolucion por la que se
declare la invalidez permanente.

4.- Maternidad, riesgo durante el embarazo de la mujer trabajadora y adopcién o acogimiento,
preadoptivo o permanente, de menores de 6 afios. En el supuesto de parto, la suspension tendra
una duracién de 16 semanas ininterrumpidas ampliables por parto multiple en 2 semanas mas por
cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspensién se distribuira a opcion de la interesada
siempre que 6 semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la
madre, el padre podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del periodo de
suspension.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las 6 semanas inmediatamente posteriores al parto de
descanso obligatorio para la madre, en caso de que la madre y el padre trabajen, ésta, al iniciarse
periodo de descanso por maternidad, podra optar porque el padre disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea
0 sucesiva con el de la madre, salvo que en el momento de su efectividad la incorporacién al
trabajo de la madre suponga riesgo para su salud.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba
permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspension, podra computarse
a instancia de la madre o, en su defecto, del padre, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se
excluyen de dicho cémputo las primeras seis semanas posteriores al parto, de suspension
obligatoria del contrato de la madre.

En el supuesto de adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de menores de
hasta 6 afos, la suspension tendra una duracién de 16 semanas interrumpidas, ampliables en el
supuesto de adopcién o acogimiento mdultiple en dos semanas més por cada hijo a partir del
segundo, contadas a eleccién del trabajador, bien a partir de la decisién administrativa o judicial de
acogimiento, bien a partir de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion. La duracién
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10.-

11.-
12.-
13.-
14.-

15.-

16.-
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de la suspension sera, asimismo, de 16 semanas en los supuestos de adopcién o acogimiento de
menores mayores de 6 afios de edad cuando se trate de menores discapacitados o minusvalidos
0 que por sus circunstancias y experiencias personales o que por provenir del extranjero, tengan
especiales dificultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas por los servicios
sociales competentes. En caso de que la madre y el padre trabajen, el periodo de suspension se
distribuira a opcién de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva,
siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podra
exceder de las 16 semanas previstas en los apartados anteriores o de las que correspondan en
caso de parto multiple.

Los periodos a los que se refiere el presente articulo, podran disfrutarse en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los trabajadores afectados,
en los términos que reglamentariamente se determine.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los
padres al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension, previsto para cada caso en el
presente articulo, podra iniciarse hasta 4 semanas antes de la resolucién por la que se constituye
la adopcion.

Cumplimiento del Servicio Militar o de la Prestacién Social Sustitutoria. En este supuesto, el
trabajador debera reincorporarse en el plazo maximo de 30 dias naturales a partir de la cesacién
en el servicio.

Ejercicio de cargo publico representativo. Como en el caso anterior, la reincorporacion del
trabajador se producira en los 30 dias naturales siguientes a la cesacién en el cargo.

Privacion de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

Suspensién de empleo y sueldo por razones disciplinarias. El articulo 58.1 del TRET sefnala que
los trabajadores pueden ser sancionados por la direccion de la empresa en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se establezcan
en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea aplicable.

Fuerza mayor temporal. (debera ser comprobada su existencia por la autoridad laboral).

Causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion. Para llevarlas a cabo es necesaria
la autorizacién administrativa a través de un expediente que se tramita ante la autoridad laboral.
La autorizacion procede cuando de la documentacién presentada se desprenda razonablemente
que la medida es necesaria para la superacion de una situacion de caracter coyuntural de la
actividad de la empresa. Debe preceder un periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores.

Excedencia forzosa.

Por el ejercicio del derecho de huelga.

Cierre legal de la empresa.

Permiso de formacion o perfeccionamiento profesional

Suspensién del contrato por tres meses para la realizacion por el trabajador de un curso de
reconversion o readaptacién a las modificaciones técnicas de su puesto de trabajo (Art. 52 b ET).

Por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género. En este supuesto, el periodo de suspension
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tendra una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la
continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de
tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

B) Excedencias del trabajador (art 46 ET).
La excedencia podra ser voluntaria o forzosa.

1.- Excedencia forzosa por el ejercicio de cargo publico o funciones sindicales: Es una auténtica causa
de suspension, y, como veiamos implica la reserva del puesto de trabajo y el computo de la
antigliedad en la empresa.

Podran acogerse a esta excedencia aquellos trabajadores que tuvieran un cargo publico que
imposibilite la asistencia al trabajo y aquellos que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial
0 superior mientras dure el ejercicio de su cargo representativo. El reingreso debera solicitarse en
el mes siguiente al cese en el cargo publico.

2.- Excedencia por cuidado de familiares (Art. 46.3 TRET): Los trabajadores tendran derecho a un
periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo,
tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento, tanto
permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o en su caso, de la
resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracidén no superior a un afo, salvo que
se establezca una duracién mayor por negociacion colectiva, los trabajadores para atender al
cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la
misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador tendra derecho a que se le compute la antigiedad y a asistir a los
cursos de formacién profesional, a cuya participacién debera ser convocado por el empresario,
especialmente con ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendré derecho a reserva
del puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo
del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

3.- Excedencia voluntaria (Art.46.2 ET): El trabajador tendra derecho a ella cuando lleve al menos un
ano de antigliedad en la empresa. Se le concedera por un plazo no menor a dos afios y no mayor
a cinco. El trabajador conserva s6lo un derecho preferente al ingreso si se produce una vacante
en la empresa en un puesto igual o similar. (Esta es la diferencia fundamental con la suspension
que si da derecho a reincorporacion.)

El derecho a esta excedencia voluntaria s6lo se puede volver a ejercitar por el mismo trabajador
sin han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior

La extincion del contrato de trabajo: causas.

La extincion del contrato de trabajo significa la terminacién de la relacién laboral entre empresario y
trabajador. Sus causas pueden ser:
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a)
b)

c)

d)

e)

f)

g)

h)
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Mutuo acuerdo entre las partes. La extincion se produce por simple acuerdo de las partes. La forma
mas frecuente es la peticion de baja, con aceptacion del empresario, firmandose el documento
denominado "finiquito". No hay derecho a indemnizacién.

Causas consignadas vélidamente en el contrato. Las clausulas s6lo son validas cuando no
constituyen manifiesto abuso de derecho por parte del empresario. Si lo constituye, el trabajador
debe reclamar por despido.

Expiracién del término convenido o realizacidon de la obra o servicio objeto del contrato. A la
finalizacién del contrato, excepto en los casos de contratos de interinidad, del contrato de insercién
y de los contratos formativos, el trabajador tendra derecho a recibir una indemnizacién econémica
cuya cuantia se determinara en la negociacion colectiva o en la normativa especifica que le sea de
aplicacién. En defecto de esta determinacién de cuantia la indemnizacion sera equivalente a la
parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar ocho dias de salario por cada afio de
servicio.

Los contratos de duracién determinada que tengan establecido plazo méaximo de duracién, incluidos
los de practicas y para la formacion, concertados por una duracién inferior a la maxima legalmente
establecida, se entenderan prorrogados automaticamente hasta dicho plazo cuando no medie
denuncia o prorroga expresa y el trabajador continte prestando servicios.

Expirada dicha duracién méxima o realizada la obra o servicio objeto del contrato, si no hubiera
denunciay se continuara en la prestacion laboral, el contrato se considerara prorrogado tacitamente
por tiempo indefinido, salvo prueba en contrario que acredite la naturaleza temporal de la
prestacion.

Si el contrato de trabajo de duracién determinada es superior a un afo, la parte del contrato que
formule la denuncia esté obligada a notificar a la otra la terminacién del mismo con una antelacion
minima de quince dias.

Dimision del trabajador. No hace falta alegar motivo alguno. Debe existir preaviso al empresario
con la antelacion prevista en el convenio colectivo, contrato o conforme a lo usual segun la
costumbre del lugar. (En su defecto el preaviso sera de 15 dias). En caso de que no haya aviso ni
causa podriamos estar ante la figura del "abandono” que da lugar a la obligacién del trabajador de
indemnizar al empresario.

Jubilacién del trabajador.

Muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o0 absoluta del trabajador. En el caso de que,
declarada una invalidez se produjese la recuperacion completa o se transformara la invalidez en
una incapacidad permanente parcial el trabajador tendra derecho a reintegrarse a la empresa
cuando exista vacante.

Muerte, jubilacién, incapacidad o extincién de |la personalidad juridica del contratante. Es necesario
gue no exista continuidad en la actividad empresarial. Si los sucesores del empresario individual
deciden continuar con la actividad empresarial, los contratos de trabajo no se extinguen, quedando
el nuevo empresario subrogado en los derechos y obligaciones laborales del anterior. En los casos
de muerte, jubilacién o incapacidad del empresario, no es necesario que exista autorizacion alguna,
teniendo derecho el trabajador a una indemnizacion equivalente a un mes de salario. Si estamos
ante el caso de extincién de la personalidad juridica del contratante, sera necesaria la autorizacion
de la Autoridad Laboral a través de un expediente de regulacién de empleo.

Fuerza mayor. Se trata de hechos extraordinarios, imprevisibles o inevitables que imposibilitan
definitivamente el desarrollo del trabajo (incendio, inundacion,...). En este caso, es necesaria una
comprobacién por parte de la autoridad laboral de la existencia de las circunstancias cualquiera que
sea el nimero de trabajadores afectados. También debe haber una autorizacién de la misma a
través de un Expediente de Regulacion de Empleo que extinga los contratos de trabajo.
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i) Despido colectivo fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién. Para
que estemos ante un despido colectivo la extincion de los contratos debe tener relacion con causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion y afecta, en un periodo de 90 dias al menos
a:

- Diez trabajadores, en las empresas que ocupen a menos de 100 empleados.

- Al 10% del namero de trabajadores en empresas cuya plantilla esté entre 100 y 300
trabajadores.

- Treinta trabajadores en empresas que ocupen a 300 o mas trabajadores.

También se considera despido colectivo cuando afecta a la totalidad de la plantilla siempre que el
numero de afectados sea superior a 5. La tramitacion de este despido se efectuara a través de un
Expediente de Regulacién de Empleo.

)} Voluntad del trabajador con causa justificada. Para que el trabajador pueda solicitar la extincion del
contrato de trabajo y percibir las correspondientes indemnizaciones por despido improcedente,
debera efectuarlo por alguna de las siguientes causas:

- Modificacién sustancial de las condiciones de trabajo que redunden en perjuicio de su
formacion profesional o0 en menoscabo de su dignidad.

- La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado.

- Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte de empresario, salvo
los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a reintegrar al trabajador
en los supuesto de movilidad geografica y modificacién sustancial de las condiciones de
trabajo, cuando una sentencia judicial haya declarado los mismos injustificados.

El trabajador tiene que solicitar la extincion de su relacion laboral en el Juzgado de lo Social.
Tendra derecho a las indemnizaciones senaladas para el despido improcedente.

k) Despido disciplinario. Es la extincion del contrato de trabajo por decisién del empresario, basada
en un incumplimiento grave y culpable del trabajador. Los motivos de despido disciplinario son:

- Faltas repetidas o injustificadas de asistencia o puntualidad.
- Indisciplina o desobediencia en el trabajo.

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

- Trasgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza en el desempenio 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.

- El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad
u orientacién sexual al empresario o a las personas que trabajan en la empresa.

I) Causas objetivas legalmente procedentes (Art. 52). Estas causas son:

- Ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva
en la empresa. La ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento del periodo de
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prueba no podra alegarse con posterioridad a dicho cumplimiento.

Falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en el puesto de
trabajo, cuando dichos cambios sean razonables y hayan transcurrido como minimo dos
meses desde que se introdujo la modificacién.

El contrato quedara en suspenso por el tiempo necesario y hasta el maximo de tres meses,
cuando la empresa ofrezca un curso de reconversién o de perfeccionamiento profesional
a cargo del organismo oficial o propio competente, que le capacite para la adaptacion
requerida.

Amortizacién de puestos de trabajo. Cuando exista la necesidad objetivamente acreditada
de amortizar puestos de trabajo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

Faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen el 20 %
de las jornadas habiles en 2 meses consecutivos, o el 25 % en 4 meses discontinuos
dentro de un periodo de 12 meses, siempre que el indice de absentismo total de la plantilla
del centro de trabajo supere el 5 % en los mismos periodos de tiempo.

No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo anterior, las
ausencias debidas a huelga legal por el tiempo de duracion de la misma, el ejercicio de
actividades de representacion legal de los trabajadores, accidente de trabajo, maternidad,
riesgo durante el embarazo, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia,
licencias y vacaciones, ni enfermedad o accidente no laboral, cuando la baja haya sido
acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duracion de mas de 20 dias
consecutivos, nilas motivadas por la situacién fisica o psicologica derivada de violencia de
género, acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun
proceda.

En el caso de contratos por tiempo indefinido concertados para la ejecucion de planes y
programas publicos sin dotacion econdmica estable y  financiados mediante
consignaciones presupuestarias anuales, por la insuficiencia de la correspondiente
consignacion presupuestaria para el mantenimiento del puesto de trabajo de que se trate.

m) Por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

Nota sobre el despido disciplinario:

Aparece regulado en los articulos 54 a 57 del ET.

Las causas por las que se puede despedir a un trabajador, basandose en un incumplimiento previo, grave
y culpable del trabajador , son las que recoge el articulo 54 y que hemos mencionado en la letra k) de la
pregunta anterior.

El despido debera ser notificado por escrito al trabajador, haciendo figurar:

1.

2.

Los hechos que lo motivan.

La fecha en que tendra efectos.

Por convenio colectivo podran establecerse otras exigencias formales para el despido.

Cuando el trabajador fuera representante legal de los trabajadores o delegado sindical procedera la
apertura de expediente contradictorio, en el que seran oidos, ademas del interesado, los restantes
miembros de la representacién a que perteneciere, si los hubiese.

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

Si el despido se lleva a cabo sin observar las exigencias mencionadas anteriormente, el empresario podra
realizar un nuevo despido en el que se cumpliesen los requisitos omitidos en el precedente. Dicho nuevo
despido, que solo surtira efectos desde su fecha, solo cabra efectuarlo en el plazo de veinte dias, a contar
desde el siguiente al del primer despido. Al realizarlo el empresario pondra a disposicién del trabajador los
salarios devengados en los dias intermedios, manteniéndole durante los mismos en alta en la Seguridad

Social.

Segun establece el Art. 55.3 ET el despido puede ser calificado como:

1.

2.

3.

Procedente
Nulo

Improcedente

Despido procedente.

El despido se consideraré procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por el
empresario en su escrito de comunicacién. En caso contrario sera declarado improcedente o
cuando en su forma no se ajustara a lo establecido en el apartado 11 del articulo 55 (es decir, por
escrito y haciendo figurar el hecho que lo motiva y la fecha en que tendra efectos).

El despido procedente convalidard la extincién del contrato de trabajo producida, sin derecho a
indemnizacion ni a salarios de tramitacién.

Despido nulo.

Sera nulo el despido que tenga por moévil alguna de las causas de discriminacién prohibidas en la
Constitucion o enla Ley, o bien se produzcan con violacién de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador.

Sera también nulo en los siguientes supuestos:

a)

El de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por
maternidad, riesgo durante el embarazo, adopcion o acogimiento, o el notificado en una
fecha tal que el plazo de preaviso finalice dentro de dicho periodo.

El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta la de
comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a), y a de los trabajadores que
hayan solicitado los permisos por lactancia de un hijo menor de nueve meses y quienes por
razén de guardia legal tenga a su cuidado directo algin menor de seis afios 0 un
minusvalido fisico, psiquico o sensorial, 0 estén disfrutando la excedencia para atender al
cuidado de un hijo; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio
de los derechos de reduccién o reordenacién de su tiempo de trabajo, de movilidad
geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion laboral, en los
términos y condiciones reconocidos en esta Ley.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en ambos casos, se declare
la procedencia del despido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del
derecho a los permisos y excedencia sefialados.

FSP
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El despido nulo tendra el efecto de la readmision inmediata del trabajador, con abono de los
salarios dejados de percibir.

Despido improcedente.

Sera declarado improcedente el despido cuando no quede acreditado el incumplimiento alegado
por el empresario en su escrito de comunicacién o cuando en su forma no se ajustara a lo
establecido anteriormente.

Cuando el despido sea declarado improcedente, el empresario en el plazo de cinco dias desde la
notificacién de la sentencia, podra optar entre la readmisién del trabajador, con abono de los
salarios de tramitacion (es decir, una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de percibir
desde la fecha del despido hasta la notificacién de la sentencia que declare la improcedencia o
hasta que hubiera encontrado otro trabajo si tal colocacion fuere anterior a dicha sentencia y se
probase por el empresario lo percibido, para su descuento de los salarios de tramitacion ) o, el
abono de las siguientes percepciones econémicas que deberan ser fijadas en aquella:

a) Una indemnizacion de cuarenta y cinco dias de salario, por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un ano y hasta un maximo de cuarenta y dos
mensualidades.

b) Los salarios de tramitacion.

El empresario debera mantener en alta al trabajador en la Seguridad Social durante el periodo
correspondiente a los salarios a que se refiere el parrafo anterior.

En el supuesto de que la opcién entre readmision o indemnizacion correspondiera al empresario,
el contrato se entendera extinguido en la fecha del despido, cuando el empresario reconociera la
improcedencia del mismo y ofreciese la indemnizacion prevista en el parrafo a) del apartado
anterior, depositandola en el Juzgado de lo Social a disposicién del trabajador y poniéndolo en
conocimiento de éste.

Cuando el trabajador acepte la indemnizacion o cuando no la acepte, y el despido sea declarado
improcedente, la cantidad a que se refiere el apartado anterior (salarios de tramitacién) quedara
limitada a los salarios devengados desde la fecha del despido hasta la del depésito, salvo cuando
el depésito se realice en las 48 horas siguientes al despido, en cuyo caso no se devengara cantidad
alguna.

A estos efectos, el reconocimiento de laimprocedencia podra ser realizado por el empresario desde
la fecha del despido hasta la de la conciliacion.

En el supuesto de no optar el empresario por la readmisién o la indemnizacién, se entiende que
procede la primera.

Si el despedido fuera un representante legal de los trabajadores o un delegado sindical, la opcion
corresponderd siempre a éste. De no efectuar la opcién, se entendera que lo hace por la
readmisién. Cuando la opcién, expresa o presunta, sea a favor de la readmisidn, ésta sera
obligada.
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