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Tras los afios en los que me he estado formando en la Facultad de ciencias del
trabajo de Palencia en el grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos,
las materias méas interesantes para mi han sido las relacionadas con todo el
ambito laboral, desde la elaboracién de ndéminas hasta los despidos. Estas son
unas materias muy cambiantes con el paso del tiempo y cualquier cambio social,
econdmico o politico les afectan sustancialmente. Uno de esos cambios ha sido
la reciente pandemia del COVID-19 que derivd en una crisis sanitaria que a su
vez paralizo el pais y, por tanto, la economia del mismo. Esta crisis econdmica
obviamente hubiese disparado las tasas de desempleo, ya que muchos sectores
se paralizaron y otros muchos redujeron su actividad drasticamente, por lo que

habia una gran mano de obra innecesaria.

Puesto que el despido es una accion tomada por el empresario por diversos
motivos, que perjudica seriamente al trabajador, es necesario una regulacién que

contrarreste este desequilibrio de poderes.

Debido a la centralidad que tiene el trabajo en nuestras vidas, desde la propia
Constitucion Espafiola ya se vela por la proteccibn en este aspecto, mas

concretamente en el primer apartado de su articulo 35:

“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin

gue en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.”

Ademas, como se puede apreciar en dicho apartado, no solo se regula el trabajo,
sino que se regula el trabajo libre, digno y no discriminatorio y, que por ello y

junto a otros motivos, no se considere un derecho volatil, precario e inestable.!

1STSJ de Pais Vasco de 19-09-2017



Por otro lado, se sefiala claramente que no es solo un derecho, sino que también

es un deber de todos los espafioles.

En el segundo apartado de este articulo también se recoge que el trabajo se
regula en el Estatuto de los Trabajadores como norma de mayor rango y a su

vez de norma de minimos.

Este articulo no es el Unico al que nuestra Carta Magna hace mencién sobre el
trabajo o relacionado con el mismo, ya que de una manera indirecta hace
referencia y da paso a la intervencion del Estado en las relaciones laborales en

su articulo 40.1:

“Los poderes publicos promoveran las condiciones favorables para el progreso
social [....]. De manera especial realizardn una politica orientada al pleno

empleo.”

En cierta media, el actor que se encuentra en contraposicion de los intereses de
los trabajadores es la empresa, que también es protegido por la Constitucion

Espafiola, mas concretamente en su articulo 38:

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

caso, de la planificacion.”
Donde se defiende la libre empresa y los intereses de los empresarios.

Ademas, y como se sefialé anteriormente, el Real Decreto Legislativo 2/2015 del
23 de Octubre por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, es la norma central que regula los derechos de los trabajadores

en Espafa.

Por otro lado, no hay que olvidar el derecho internacional, ya sean Directivas o
Reglamentos y una especial mencion a la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento adoptada en

1998 y ratificada y firmada por Espafa.

Una reflexion que me parece bastante oportuna y que pertenece al catedratico

de Derecho del Trabajo Federico Duran Lopez es la siguiente:
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“La proteccion frente al despido va creciendo, en efecto, histéricamente, a partir
de ese punto inicial comienza de nuevo a descender, liberalizandose
progresivamente el despido si bien sin llegar a alcanzar de nuevo su punto
inicial’?

En esta afirmacion se asemeja la regulacion del despido a una parébola sin fin,
la cual que antes de la pandemia y tras la reforma laboral se estaba volviendo
cada vez mas laxa, y que a través de esta crisis derivada de esta epidemia
mundial ha rebotado, protegiendo los intereses de los trabajadores, pero que ya
vuelve a estar descendiendo progresivamente segun se va viendo la luz al final

del tunel.

Como ya indiqué con anterioridad, este trabajo se va a centrar en la influencia
qgue ha tenido en el despido por causas objetivas la crisis del COVID-19 por lo
gue sabiendo que hay diversas casuisticas por las que un despido se puede
calificar como objetivo, las cuales se van a mencionar y desarrollar, voy a
centrarme especialmente en que son por causas econlOmicas, técnicas,

organizativas y productivas, las conocidas mas comunmente como “ETOP”.

Todas estas causas, estan recogidas en los articulos 52 y 53 del Estatuto de los

Trabajadores.

2 DURAN LOPEZ, FEDERICO; “El despido obj...” Civitas Revista espafiola del Derecho del Trabajo ntim. 100/2000 (2),
Cit. P4g. 1090



En este Trabajo Fin de Grado que presentamos, se desarrollan el conjunto
completo de competencias, tanto genéricas como especificas propias del Titulo,
a través de la puesta en préactica de la formacioén previa adquirida. Es, en
definitiva, el colofén de los estudios del Grado en Relaciones Laborales y
Recursos Humanos y se ha realizado conforme a las directrices fijadas en el
Reglamento sobre la elaboracion y evaluacion del Trabajo de Fin de Grado
aprobado por el Consejo de Gobierno de la Universidad de Valladolid celebrado
el dia 18 de enero de 2012, y modificado el 27 de marzo de 2013.

COVID, Despido, ERTE, Estado de Alarma, ETOP, Improcedente, Jurisprudencia, Legislacién, Ley,
Nulo, Objetivo, Real Decreto, Sentencia.

e Ap.—Apartado

e Art.—Articulo

e ERTE — Expediente Temporal de Regulacion de Empleo
e ET - Estatuto de los Trabajadores

e ETOP — Econdmicas, Técnicas, Organizativas o Productivas
e LRIJS —Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social

e RD —Real Decreto

e RDL - Real Decreto Ley

e STSJ —Sentencia del Tribunal Superior de Justicia

e TIJE —Tribunal de Justicia Europeo

e TS —Tribunal Supremo



En este apartado voy a hablar del despido por causas objetivas desde una base
legal basdndome en el Estatuto de los Trabajadores y apoyandome en la

jurisprudencia.

Los despidos por causas objetivas se podrian englobar en dos grupos o
categorias dependiendo del miembro de la relacion laboral que motive la
extincion del trabajo, por un lado, el hecho de que la circunstancia que legitima
la extincion es ajena a la voluntad del trabajador; por otro, que la concurrencia
de la misma implica una alteracion en el equilibrio contractual, lo que en definitiva

justifica que la empresa proceda a la ruptura del vinculo.®

La extincion del contrato de trabajo dentro de la legislacion espafiola se puede
dar actualmente por 4 causas perfectamente definidas y que se recogen en el

articulo 52 del estatuto de los trabajadores:

a) Ineptitud del trabajador.

b) Falta de adaptacién del trabajador a las modificaciones técnicas
operadas en su puesto de trabajo.

c) Causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

d) Insuficiencia presupuestaria para el mantenimiento del puesto.

Hasta febrero del afio 2020 habia un quinto motivo, el cual era la falta de
asistencia del trabajador, pero fue derogado a través del Real Decreto Ley
4/2020 que a su vez se derogo finalmente a través Disposicién Derogatoria de la
Ley 1/2020 del 15 de julio, ya que este motivo tenia un caracter discriminatorio
debido a la automaticidad que le otorgaba el ET al llegar a ciertas cifras de

absentismo sin entrar a analizar la causa que propiciaba dicha falta de asistencia.

% Sala Franco, Tomas y Angel Blasco Pellicer. La extincion del contrato de trabajo. pag. 166
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Esta es la primera de las causas por las que un despido se puede calificar como

por causas objetivas, viene recogido en el art. 52 a) y dice lo siguiente:

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

dicho cumplimiento.”

La ineptitud se ha configurado como la habilidad deficiente para realizar el
compromiso de trabajo que se ofrecid para cumplirlo segun las circunstancias de

lugar y tiempo que el momento exija.

Aunque la norma indica lo que se debe de entender por ineptitud del trabajador,
no lo define con exactitud, hecho que se ha encargado la jurisprudencia de

regular. Tal y como recoge la STSJ de las islas Baleares:

“La ineptitud profesional puede entenderse una inhabilidad, una falta de aptitud,
preparacion, suficiencia o idoneidad para desarrollar de manera Gtil y provechosa

la prestacién de trabajo que se oblig a ejecutar™

Desde esta definicibn podemos distinguir que la ineptitud que se pueden dar por

el trabajador se podria englobar en dos grupos o categorias.

Por una parte podriamos hablar de una ineptitud formal, que se refiere a la falta
de documentacion, formacion, titulacién... para desempefar su trabajo. En este
caso podriamos hablar de, por ejemplo, un trabajador que su trabajo sea el
manejo de vehiculos y maquinaria en los que sea indispensable estar en posicion

de una licencia o carnet, y éste, le sea retirado:

“Téngase en cuenta que se trata de una acreditacion administrativa necesaria e
imprescindible para el normal desarrollo de su actividad laboral, con lo que su

retirada determina sin duda una ineptitud sobrevenida de tal trabajador™

4STSJ de Baleares de 08-02-2021
5 STSJ de Castila y Ledn de 18 -02-2008



En este caso, se le retiro el carnet de conducir a un trabajador encargado de
conducir camiones de gran tonelaje por lo que no podia realizar ninguna labor

dentro de la empresa.

Por otro lado, también existe una ineptitud material que hace referencia a la falta
de conocimientos y capacidades que imposibilitan el desarrollo de su actividad

laboral que dependiendo del origen se puede calificar de dos formas.

En el caso de darse una desaparicion de capacidades posterior a la firma de

contrato se le conoce como ineptitud sobrevenida:

“...el no haber conseguido el referido carné constituye un supuesto de ineptitud
sobrevenida que justificaria el despido objetivo de que ha sido objeto, sin que
sea obstaculo a lo anteriormente sefialado el hecho de que el actor que fue

inscrito por la empresa en un centro de formacién en tres ocasiones...’™.

La situacién que se dio era que tras varios intentos a consta de la empresa, el
trabajador no consigui6é obtener la licencia por una falta reiterada de interés, por
lo que al no existir otro puesto en la empresa en el que poder desarrollar una

actividad laboral, se procedi6 a su despido.

Visto esto, la extincion del contrato de trabajo se considerara procedente

amparandose en este precepto.

En cambio, si la ineptitud era desconocida en el momento de la contratacion y

posteriormente descubierta, se le conoce como ineptitud originaria.

Esta causa de despido objetivo viene recogida en el articulo 52 b) del ET y dice

lo siguiente:

“Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas

en su puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables. Previamente

6 STSJ de Madrid de 09-10-2009



el empresario debera ofrecer al trabajador un curso dirigido a facilitar la
adaptacion a las modificaciones operadas. El tiempo destinado a la formacion se
considerara en todo caso tiempo de trabajo efectivo y el empresario abonara al
trabajador el salario medio que viniera percibiendo. La extinciobn no podra ser
acordada por el empresario hasta que hayan transcurrido, como minimo, dos
meses desde que se introdujo la modificacion o desde que finalizé la formacion

dirigida a la adaptacion.”

Este tipo de despidos estan bastante relacionados con los anteriores, ya que se
podria considerar una ineptitud sobrevenida, pero la diferencia es que aqui, el
causante del cambio de las condiciones de trabajo es el empresario y no el propio

trabajador. Tal y como sefiala la jurisprudencia:

“...no contempla la pérdida de las habilidades profesionales requeridas para el
desarrollo de las funciones habituales, sino la incapacidad de mantener las

mismas a tono con las exigencias del progreso técnico™

Este cambio esta amparado por el derecho que provee la Constitucion en su
articulo 38 de poder hacer los cambios necesarios para aumentar la
productividad de la misma para poder seguir siendo competitivas dentro del

mercado.

Pero aunque la Constitucibn ampara a las empresas para poder realizar todos
los cambios necesarios en pos de superarse tanto a si misma como a las demas
empresas, no la exonera de las responsabilidades que tiene con los trabajadores
para poder adaptarse a sus nuevas condiciones de trabajo.

En primer lugar, y recogido en el mismo articulo del ET, la empresa esta obligada
a ofrecer al trabajador un curso para conseguir la formacion necesaria que le
cualifiqgue para poder atender sus responsabilidades laborales derivadas de las
nuevas condiciones de su puesto que se entendera, ademas, como tiempo de
trabajo efectivo; por otra parte, tiene que dar al trabajador un periodo de

adaptacion que no sea menor a dos meses desde que se adoptaron los cambios.

A parte de estos “permisos adaptativos”, se tienen que dar una serie de

circunstancias para poder formalizar un despido bajo este pretexto:

7 8S.TSJ de Murcia, de 23-10-1995
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En primer lugar, y aunque parezca una obviedad, se tiene que haber dado una
modificacion técnica, por ende, esta modificacion tiene a su vez que afectar al
puesto de trabajo per s€, ya que no se podra invocar esta causa en relacion a un
puesto de trabajo no afectado. Ademas, el puesto de trabajo implicado debe de
ser el habitual del trabajador afectado, ya que si no estariamos hablando de una
movilidad funcional. Por ultimo, debe de entenderse que la modificacion del
puesto de trabajo debe de ser razonable; por razonable se entiende que tiene
que tener una finalidad légica y que traiga consigo una serie de mejoras, por

ejemplo, productivas.

Este motivo de despido esta recogido en el articulo 52 c) del Estatuto de los
trabajadores y se basa en la necesidad por parte de la empresa de amortizar el

puesto de trabajo por las causas a las que debe su nombre:

“Cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 y la

extincién afecte a un numero inferior al establecido en el mismo.”

Por lo que establece el propio articulo, se deduce que estas causas son las

mismas que promueven el despido colectivo.

Obviamente, existen diferencias entre ambos tipos de despido, los cuales se van

a detallar minuciosamente.

Para que un despido o serie de despidos se califique como objetivo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o productivas, y no como despido colectivo,
se tienen que dar unas circunstancias que son en especial dos: el procedimiento
a seguir para llevar a cabo el despido y el nUmero de trabajadores afectados en

un periodo relativamente cercano en el tiempo.

Respecto al nimero de trabajadores afectados se recoge en el articulo 51.1 del
Estatuto de los Trabajadores la cantidad de trabajadores que tienen que estar

afectados dependiendo del volumen de empleados totales de la empresa:
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a) ‘Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien

trabajadores.

b) El diez por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que

ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos

trabajadores.”

Por esto, se entiende que al darse ndmero inferior y motivado por las mismas

causas se califica como despido objetivo.

Cabe destacar, que existe la excepcién de que para que se califique como

despido colectivo tiene que conllevar por lo menos 5 extinciones de contrato:

“A efectos del calculo del numero de despidos previsto en la letra a) 2 del parrafo
anterior se asimilaran a los despidos las extinciones del contrato de trabajo
producidas por iniciativa de empresario en base a uno o varios motivos no
inherentes a la persona de los trabajadores, siempre y cuando los despidos sean

al menos 5.7

Tal y como dispone el Tribunal de Justicia Europeo, los despidos colectivos, en
resumen, tienen que estar motivados por un hecho o situacion externa al

trabajador y deben de afectar, por lo menos, a cinco trabajadores.

Por otra parte y en cuanto al procedimiento, se tienen que dar ciertas
formalidades y tiene que tener ciertas caracteristicas en cuanto al despido

objetivo tal y como recoge el articulo 53 del estatuto de los trabajadores:

Se tiene que dar por escrito y expresando los motivos que promueven esta
decision de manera unilateral y a su vez, poner a disposicion del trabajador la
correspondiente indemnizacion. Ademas de esto, debera proporcionar al
trabajador un periodo de preaviso desde que se comunica la extincion hasta que

se hace efectiva.

Una vez diferenciado del despido colectivo, este tipo de despidos se podrian
subdividir en dos partes atendiendo al control empresarial sobre el hecho

causante. Por un lado por causas econémicas, ya que la empresa no tiene el

8 STJUE de 11-11-2015 y RD 1483/2012
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control sobre esto, sino que es el propio mercado el que hace que se dé esta
circunstancia; por otro lado, en referencia a las causas técnicas, organizativas y
de produccién, es la propia empresa la que elige que incurran estas
circunstancias en favor de aumentar la productividad, reducir gasto... es decir,

en virtud de ser mas competitiva.

Las causas econOmicas se definen como la relacion directa que tienen los

resultados de la empresa con una situacion econémica negativa.

“Se entiende que concurren causas econémicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacién econdémica negativa, en casos tales como
la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su

nivel de ingresos ordinarios o ventas.™

Entendiéndose como disminucion persistente en las que incurran durante tres

trimestres consecutivos en relaciéon al ejercicio anterior.

“En todo caso, se entendera que la disminucion es persistente si durante tres
trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre

es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior.°

Por ende, las causas que justifican un motivo econémico son dos. Por un lado
que la empresa experimente una disminucién de ingresos ordinarios o de ventas
y, por otro lado, que la situacion econémica de la empresa sea negativa por

perdidas actuales o futuras.

Como novedad cabe destacar que se concretan las pérdidas economicas por
trimestres y no por ejercicios, tal y como se realiza en los analisis contables, esto
puede dar lugar a formulas contables que acumulen partidas de gastos en ciertos
trimestres y los ingresos en otros para asi demostrar una situacion econémica

adversa y poder justificar estas causas econémicas.!

% Art. 51.1-1 del Estatuto de los Trabajadores
10 Art. 1.2 RD 1483/2012
1 Ferndndez Fernandez, R. La extincidn del contrato de trabajo, ob. cit., pdg.93
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Esta causa de extincion proviene de la reforma laboral de 2012, donde amplio
las posibilidades a los empresarios para despedir por esta causa, ya que solo se
exige una disminucion de ingresos, sin entrar en la cuestion de si la empresa

sigue siendo rentable o no.

Una casuistica en la que una empresa podria acogerse al despido objetivo por
causas economicas, seria el caso que se muestra a continuacion y que la cuenta

de resultados trimestrales refleje las siguientes situaciones:
Ejercicio 2019

e Primer trimestre: 6.546.478,09 €

e Segundo trimestre: 8.569.888,90 €
e Tercer trimestre: 6.564.456,85 €

e Cuarto trimestre: 14.105.980,47 €

Ejercicio 2020

e Primer trimestre: 4.160.435,84 €

e Segundo trimestre: 5.298.370,29 €
e Tercer trimestre: 3.909.808,61 €

e Cuarto trimestre: 12.002.006,08 €

Viendo los resultados en dos afios consecutivos se puede apreciar claramente
que ha habido una significativa disminucion, ya que los ingresos han disminuido
en comparacion del afio 2019 al 2020 un 36,45% en el primer trimestre, un
38,17% en el segundo trimestre, un 40,44% en el tercer trimestre y un 14,92%
en el cuarto trimestre, lo que conlleva una diferencia de ingresos interanual de
10.416.183,49¢€.

Por lo que se veria totalmente I6gico y procedente una reduccion de plantilla

con el fin de mantener la viabilidad de la empresa.

Sin perjuicio de lo anterior, la reciente decision del Tribunal Supremo en su
Sentencia de 14 de enero de 2021, Ar. 31350 afiade una consideracion adicional.
Y es que, acreditada la disminucion relevante y persistente de la cifra de negocio,
asi como las pérdidas de la empresa, en nada condiciona esta decision el hecho

de que la empresa no despidiera al trabajador en el afio en que las pérdidas eran
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mas cuantiosas y lo haga ahora, cuando las pérdidas son inferiores. Porque se

considera que:

“La empresa intento solucionar su situacion critica... sin extinguir a la sazén el
contrato de trabajo del actor, lo que no debe impedir que, si las causas
econdmicas subsistieron en el afio siguiente, el empleador pueda despedir por
causas objetivas al trabajador.... La tesis contraria tendria un efecto disuasorio
para las empresas que intentan superar su situacibn econémica negativa sin

realizar despidos al iniciarse dicha situacion”.?

En consecuencia, se estima que el despido del trabajador constituyé una medida
razonable y proporcionada para hacer frente a la progresiva disminucién de la
cifra de negocio y a las importantes pérdidas sufridas por la empresa, las cuales
justifican la decision del empleador extintiva de la relacion laboral, debiendo
haberse probado, si se pretendia una contraria, una desproporcion manifiesta
entre el objetivo legalmente fijado y el sacrificio impuesto al trabajador, como
sefala Lourdes Lépez Cumbre ,en su articulo “Despido objetivo en el afio de

menos pérdida econdmica”, de 17 de febrero de 2021, publicado en ga_p.com.

Se encuentra recogido en el articulo 51.1. del ET y dice lo siguiente:

“Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el &mbito de los medios o instrumentos de produccién; causas
organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los
sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la
produccion y causas productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en
la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el

mercado.”

La circunstancia que es comun a todas estas sub-causas, que el legislador se

encarga de no diferenciar mucho, es que se produce un cambio, ya sea en los

12.9TS de 14-01-2021
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meétodos, en los instrumentos de produccidon o el sistema de trabajo, o en la

demanda de productos o servicios que la empresa atiende.

“Practicamente cualquier modificacion en los sistemas de produccion, y
cualquier alteracion (mas o menos) estructural de la empresa parece permitir que
se acuda a este expediente extintivo. Y, por supuesto, cualquier variacion en el
producto que fabrique la empresa, o el servicio que preste, puede determinar la

operatividad de la causa”.13

Con esta apreciacion el autor hace hincapié en el excesivo margen que da a la
interpretacion el legislador, y la falta de concrecion conceptual de lo que puede

suponer incurrir en estas circunstancias.

Por lo que, con el tiempo, estas circunstancias han sido cada vez mas
concretadas a través de la doctrina, siendo la causa mas comun el descenso
continuado del volumen de ventas, pedidos, contrataciones o solicitud de
prestacion de servicios, pero sin llegar a ser circunstanciales. Este descenso
lento, pero continuado lleva, con el paso del tiempo, a la empresa a no necesitar
tener una plantilla tan amplia y a prescindir, por tanto, de los servicios de parte

de ella.

Un claro ejemplo de esta inconcrecion por parte del legislador, tal y como aclara
el Tribunal Supremo, en los fundamentos de derecho del siguiente Recurso de

Casacion para la Unificacion de Doctrina, es la siguiente:

‘Respecto al concepto legal precisdbamos que "el término genérico
"dificultades”, que el art. 52.c.ET utiliza para describir la coyuntura de la empresa
afectada por las "causas técnicas, organizativas o de produccion” justificativas
del despido, es sindbnimo de problemas de gestion o pérdidas de eficiencia en
una u otra de las areas en que se despliega su actividad. En el momento del
despido tales problemas de gestion o pérdidas de eficiencia han de ser
perceptibles u objetivables, y no meramente hipotéticos. Caracteriza, por tanto,
al supuesto de hecho del art. 52.c. ET que la amortizacion del puesto de trabajo
gue justifica el despido es la que responde o reacciona frente a dificultades ya

actualizadas y acreditadas, y no la que resulta de otros proyectos, iniciativas o

13 Arias Dominguez, Angel. Tres afios de reforma del despido colectivo : ¢ha conseguido su propésito el
legislador? Ob. cit. Pag. 101
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anticipaciones del empresario, que podrian justificar el recurso a otras medidas
de reorganizacion o mejora de gestion (STS 17-5-2005, rec. 2363/2004 ), pero

no el despido objetivo por causas empresariales. 4

Viendo todo esto, también puede darse el caso de que debido a una modificacion
en la demanda de los productos ofrecidos se generen cambios en la produccién

y por tanto sobre el personal.

Por ultimo, en el Ap. e) del articulo 52 del Estatuto de los trabajadores, se
reconoce la ultima causa que, en la actualidad, se puede calificar como despido

por causas objetivas:

“En el caso de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por
entidades sin animo de lucro para la ejecucion de planes y programas publicos
determinados, sin dotacion econOmica estable y financiados por las
Administraciones Publicas mediante consignaciones presupuestarias o
extrapresupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de caracter
finalista, por la insuficiencia de la correspondiente consignaciéon para el

mantenimiento del contrato de trabajo de que se trate.”

Esta causa se credé para poder regular la extincion de los contratos de
trabajadores con contrato indefinido contratados por las administraciones para la
ejecucion de programas y planes publicos, que por ejemplo, por motivos

presupuestarios o una nueva normativa no puedan seguir realizando su labor.

Debido a fomento de los contratos indefinidos por la administracion, el despido
por esta causa solo se les puede ejecutar a los trabajadores que tengan contrato
indefinido, ya que de otra manera, seria l6gico formalizar un contrato eventual o

por obra o servicio determinado.

14 STS 1203/2009 de 02-03-2009
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Finalmente, y para cerrar este apartado sobre el despido por causas objetivas,

cabe destacar el ultimo parrafo del articulo 51 del ET:

“Cuando la extincion afecte a un numero de trabajadores igual o superior al
establecido en el articulo 51.1 se debera seguir el procedimiento previsto en

dicho articulo.”

En este ultimo parrafo, el legislador se reitera en que claramente la diferencia
mas sustancial entre el despido por causas objetivas y el despido colectivo, es
la cantidad de trabajadores que se ven afectados por la extincion de sus

respectivos contratos.
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Como en cualquier caso de despido, por parte del trabajador, puede haber dos
reacciones, que esté de acuerdo, acepte las condiciones del despido y acepté
las condiciones de la extincion del contrato y se dé por finalizada la relacion
laboral por mutuo acuerdo o, que por el contrario, que no las acepte. En este
altimo caso, deberd impugnarlo y serd un Tribunal el que decida la calificacion
del despido, siempre y cuando no lleguen antes a un acuerdo por medio de la

conciliacion.

Los despidos se pueden calificar de tres maneras diferentes:

Un despido es calificado como procedente cuando se determina que el
trabajador estd en una situacion en la cual puede no seguir trabajando por

causas no imputables a él mismo.

Por un lado, en el articulo 53.4 del ET se indica la necesidad de que no se den
una serie de circunstancias fundamentadas en la no discriminacion y la

existencia de una causa perfectamente identificada.

“...Ia decision extintiva se considerara procedente cuando se acredite la
concurrencia de la causa en que se fundamentd la decision extintiva y se

hubiesen cumplido los requisitos establecidos...”

Ademas, también esta reflejado el como una extincion de contrato puede ser
procedente en el articulo 122.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social
(LRJS):

“Se declarara procedente la decisién extintiva cuando el empresario, habiendo
cumplido los requisitos formales exigibles, acredite la concurrencia de la causa
legal indicada en la comunicacion escrita. Si no la acreditase, se calificara de

improcedente.”

19



En el caso de darse las circunstancias anteriormente, el trabajador tendra

derecho a la indemnizacion prevista en el articulo 53.1 b) del ET:

“...la indemnizacion de veinte dias por afio de servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce

mensualidades.”

Y si procede, el trabajador también tendra derecho al cobro de los salarios
correspondientes a los dias en los que el empleador haya incumplido el
correspondiente periodo de preaviso.

Un despido improcedente es aquel que no esta ajustado a derecho, es decir, es
un despido que o bien no tiene una causa lo suficientemente justificada o que no
se han cumplido los debidos requisitos formales, por ejemplo, no ajustandose a

la forma de comunicacion.

Esta calificacion de despido esta regulada en el articulo 53.4 del ET y en el
articulo 122 de la LRJS en sus apartados 2 y 3.

Otro motivo aparte de los anteriormente mencionados, para declarar la
improcedencia del despido podria ser si no se respeta la prioridad reconocida a
los representantes de los trabajadores.

Cuando un despido es reconocido como improcedente, el empresario tiene dos
opciones: por un lado readmitir al trabajador con las mismas condiciones
anteriores a la disputa; o por otro lado, despedirle con la indemnizacion
correspondiente al despido declarado de esta manera, del cual, se descontara la

cuantia ya percibida.

Cabe destacar que antes de la reforma laboral del afio 2012, la indemnizacion
para este despido era de 45 dias por afio con un maximo de 42 mensualidades,
pero tras la mencionada reforma, ésta pas6 a ser de 33 dias por afio con un

maximo de 24 mensualidades, sin caracter retroactivo; es decir, que los afios a
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indemnizar anteriores al afio 2012 percibiran la indemnizacion correspondiente

a dicha épocay los posteriores la cuantia mencionada para a partir de esa fecha.

El despido nulo tiene su base en circunstancias muy similares, salvo que el
motivo para calificar a un despido de esta manera tiene una mayor “gravedad
moral”. Para incurrir en este despido, las causas que motivaron a iniciar la
extincion del contrato tienen que atentar contra derechos fundamentales, ser
discriminatorios o atentar contra libertades publicas, tal y como se establece en
el articulo 122.2 de la LRJS y también en el articulo 53.4. del ET:

Un despido calificado como nulo, se entiende que nunca ha existido, y por tanto,
el empresario no tiene elecciéon de elegir como solventar esta situacion, sino que
solo puede volver a readmitir al trabajador, teniendo a sus vez que abonar los
correspondientes salarios de tramitacion descontando la indemnizacion ya
percibida y la cuantia que el trabajador haya podido percibir en concepto de

prestacion por desempleo.
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El 14 de marzo de 2020, debido a la crisis sanitaria producida por el coronavirus
COVID-19, el Gobierno de Espafa decreta el Estado de Alarma en todo el

territorio nacional.

El Gobierno hace uso de este mecanismo, previsto en el articulo 116 de la CE,
con el fin de garantizar la proteccion de la salud de los ciudadanos, la contencion
de la enfermedad y el refuerzo del sistema de salud publica.

Con esta comunicacion, se decretaba por segunda vez el estado de alarma en
Espafia que llegaria hasta un total de cuatro hasta finalizar el dltimo de ellos el
08 de mayo de 2021.

Junto a la imposiciéon del Estado de alarma se aprobaron con urgencia varios
Reales Decretos, que regulaban &mbitos como la libre circulacion, la libertad de

empresa, la sanidad o, lo que aqui nos concierne, las relaciones laborales.

En los proximos apartados se van a analizar los Reales Decretos que han ido
emanando desde el poder ejecutivo y que hayan regulado las relaciones

laborales, mas concretamente, el despido por causas obijetivas.

El 18 de marzo de 2020 se publica el primero de varios Reales Decretos donde
se toman varias medidas referente a las relaciones laborales. La primera de
ellas, la podemos encontrar en el articulo 22 donde se regulan medidas
excepcionales en relacién con los procedimientos de suspension de contratos y

reduccion de jornada por causas de fuerza mayor.
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Cabe destacar que en este primer RD, no se apreciaba la gravedad real de la
situacién por lo que se aprueban estas suspensiones y reducciones de jornadas,
ya que a mi entender, se preveia que esta situacion transitoria se solventaria en
pocas semanas 0 meses, por lo que el ejecutivo consideraba que dotar a las
empresas de la capacidad para poder tomar estas medidas temporales seria
suficiente para mantener los empleos y que no acarrease una serie de despidos
masivos en las empresas de los sectores que se veian obligados a paralizar su

actividad debido al caracter de la misma y por imperativo legal.

Cabe destacar que estas suspensiones o reducciones de jornada por fuerza
mayor gozaban de unas bonificaciones en las cuotas empresariales del 75% de
las cuotas empresariales y del 100% en las empresas inferiores a 50

trabajadores.

Por lo que en un principio, las empresas no tenian que pagar ni el sueldo a sus
trabajadores, ni las cuotas empresariales, asi que era innecesario proceder a
despedir al personal, ya que el musculo financiero de las empresas no se veia

mermado.

Por otro lado en el articulo siguiente del mismo decreto, se regulan medidas
excepcionales en relacién con los procedimientos de suspension de contratos y
reduccion de jornada por causas economicas, técnicas, organizativas y de

produccion.

En este caso se permitia realizar las mismas acciones que por causas de fuerza
mayor, pero a través de la negociacion colectiva y con la salvedad de que no
habia ninguna bonificacion a las cuotas de la Seguridad Social, por lo que las
empresas que tomaran esta decision, solo podrian reducir el gasto proveniente

de los salarios de sus trabajadores.

En las disposiciones adicionales, mas concretamente en la sexta, la cual se

dirige a la salvaguarda del empleo se dicta lo siguiente:

“Las medidas extraordinarias en el ambito laboral previstas en el presente real
decreto-ley estaran sujetas al compromiso de la empresa de mantener el empleo

durante el plazo de seis meses desde la fecha de reanudacion de la actividad.”

Con este imperativo, mencionadas anteriormente que eran exoneradas del pago

de las cuotas empresariales a la Seguridad Social, adquirian el compromiso de
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salvaguardar el empleo de todos las trabajadores con los que mantuviese una
relacion laboral en el momento de la publicacién de este Real Decreto durante
seis meses desde la reanudacion de la actividad laboral, fecha que por las

circunstancias era muy incierta.

Por otro lado, las empresas que se habian acogido a los ERTEs ETOP, no se

veian afectados por esta disposicion adicional sexta.

El 28 de marzo, apenas 10 dias del anterior RD, se publica este RD donde entre

otras medidas, cabe destacar el articulo 2:1°

“La fuerza mayor y las causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccioén en las que se amparan las medidas de suspension de contratos y
reduccion de jornada previstas en los articulos 22 y 23 del Real Decreto-ley
8/2020, de 17 de marzo, no se podran entender como justificativas de la extinciéon

del contrato de trabajo ni del despido.”

En este articulo basicamente se legisla que todo despido por fuerza mayor o por

causas ETOP sera declarado como improcedente.

15 Aunque esta disposicion esta actualmente derogada por la Ley 3/2021, es importante destacarla para

seguir la linea temporal.
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No es hasta el 27 de junio del mismo afio cuando se publica el siguiente Real
Decreto que nos compete, en primer lugar, en el articulo 4 se modifica la

regulacion de los expedientes de regulacion de empleo de fuerza mayor:

“Las empresas y entidades que contaran con expedientes de regulacion de
empleo a los que se refiere el articulo 1 de este real decreto-ley quedaran
exoneradas del abono de la aportacion empresarial a la cotizacion a la Seguridad
Social y por conceptos de recaudacion conjunta, en los porcentajes y

condiciones que se indican...”

Con esto, las empresas que se acogieron a los ERTEs por fuerza mayor, ven
desde la fecha de la publicacion de este RD minorado la bonificacion de la cuota
empresarial de los trabajadores que sigan con su actividad suspendida hasta el
35% en empresas de menos de 50 trabajadores y hasta el 25% en empresas
con 50 o mas trabajadores Por otra parte, y con motivo de bonificar la
reincorporacion de trabajadores con contrato suspendido, se bonifica la
exoneracion de la cuota en un 60% en empresas con menos de 50 trabajadores

y con un 40% en las empresas con mas de 50 trabajadores.

En cambio, las empresas que se acogieron a un ERTE por causas ETOP, que
en un principio no gozaban de ningun tipo de exoneracion en las cuotas
empresariales, ahora disfrutan de las mismas exoneraciones que los ERTES por
fuerza mayor, creandose una homogeneidad para todas las empresas que

tengan los contratos con sus trabajadores suspendidos.

En el articulo 6 de este mismo RD, se vuelve a hacer referencia a la salvaguarda
del empleo y puesto que ahora todas las empresas han visto en mayor o0 menor
medida la exoneracion de las cuotas empresariales, ahora, todas las empresas
que estén bajo las condiciones de un ERTE de cualquier tipo, deberan
salvaguardar el puesto de trabajo de sus empleados durante al menos 6 meses

desde el siguiente inicio de actividad.
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En este RD se mantiene la tonica de los anteriores, se crean dos tipos nuevos
de ERTESs: los limitativos y los impeditivos. Creados con la finalidad de atender
esas necesidades temporales que tenian las empresas de suspender su
actividad, con exoneraciones en las cuotas empresariales, por imperativo

regional y por el bien de la sanidad comun.

También en el articulo 5 se recoge la salvaguarda del empleo, que incurre en las
empresas que se vean obligadas a acogerse a estos ERTES anteriormente

mencionados.

Tanto en el Real Decreto 11/2021, de 27 de mayo, de medidas sociales en
defensa del empleo como en el Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero, de
refuerzo y consolidacion de medidas sociales en defensa del empleo, no hay
novedades que merezca mencionar, aparte de la ampliacion de los ERTE

mencionados con anterioridad.

En conclusién, podemos resolver que desde que se decret6 el Estado de Alarma,
éste tuvo una gran influencia en los despidos objetivos, ya que en un principio,
en el RD 8/2020 las empresas que por causas de fuerza mayor se veian
obligadas a mantener durante seis meses a sus trabajadores desde el inicio de
la actividad, a partir de junio, con la publicacion del RD 24/2020, todas las
empresas que se acojan a cualquier tipo de ERTE bonificado, tienen la obligacién
de mantener los puestos de trabajo por el periodo anteriormente mencionado,
llegando incluso a acumularse los periodos, por lo que algunas empresas se

veran obligadas a preservar esos puesto por 12 meses.

Esto supone que ninguno de los despidos por causas objetivas van a ser
declarados procedentes, si tienen su causa econdémica, técnica, organizativa o

de produccidn, ya que contradicen un imperativo legal.

Imperativo totalmente contrario al articulo 51 del ET que establece una
presuncion iuris et de iure de que una disminucion de ingresos o ventas se

califica como persistente cuando durante 3 trimestres consecutivos se
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contabilizan una disminucion de ingresos respecto a las mismas fechas del

ejercicio anterior.
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Debido a la falta de regulacién, algunas empresas han buscado la manera de
despedir a trabajadores por causas relacionadas con el Covid. Y aunque hay
varias sentencias que se han pronunciado al respecto, hay una gran disparidad
dentro de los tribunales, ya que es excesiva la cabida a interpretacién que tuvo

el articulo 2 del RD 9/2020 que fue recogido con posterioridad en la Ley 3/2021.

Por ende, se ha traducido en una serie de sentencias contradictorias, hay casos
en que el despido se considera improcedente y en otros se dictamina que es

nulo.

Una de las primeras sentencias que considero la nulidad del despido es la
Sentencia num. 180/2020 del Juzgado de lo Social 29 de Barcelona de fecha 28
de julio de 2020 que dispone que:

“En consecuencia, la decisibn empresarial fue contraria al art. 2 del RD Ley
9/2020 y por ello debe ser declarada nula de pleno derecho, de conformidad con
lo dispuesto en el art. 6.3 del Cédigo Civil (“los actos contrarios a las normas
imperativas y a las prohibitivas son nulos de pleno derecho, salvo que en ellas
se establezca un efecto distinto para el caso de contravenciéon.”) y como
consecuencia de ello, debe estimarse la demanda y declarar la extincién de la

relacion laboral nula...”.

Afade, ademas, que la empresa, en todo caso, contaba con herramientas para
evitar el despido, como son los expedientes de regulacion temporal de empleo
(ERTE).

Por el contrario, esa interpretacion choca con la que indica que la extincién es
improcedente. Y ello, por todas, la STSJ de Catalufia de 31 de marzo de 2021,

gue resuelve lo siguiente:
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“El precepto estudiado lo que pretende es impedir que la empresa extinga
vélidamente un contrato por causas objetivas relacionadas con esa situacion que
podrian haber motivado la suspensién del contrato o la reduccién de jornada a
través de los mecanismos de flexibilidad interna dispuestos en la normativa
excepcional COVID-19, concretamente los ERTES por fuerza mayor y causas
ETOP en los términos de los articulos 22 y 23 del RDL 8/2020, al que el precepto
estudiado se remite. Pero no puede colegirse, sin soporte expreso auténtico, la
declaracion de que la extincion es constitutiva de despido nulo porque el dador

de la norma bien pudo anudar tal consecuencia de forma expresa y no lo hizo.”

Precisamente, en esa misma linea se fundamenta el voto particular de la
Sentencia del TSJ del Pais Vasco de 4 de mayo de 2021 (también la de 23 de

febrero de 2021) que formula la Magistrada Dofa Maite Alejandro Aranzamendi:

“...el articulo 2 del Real decreto ley 9/2020 no introduce una verdadera
prohibicién de despedir sino mas bien una limitacion en relacién a las causas

que pueden justificar la procedencia de un despido en esta coyuntura.”

Siguiendo esta linea, en la sentencia que incluyo en el anexo se trata un caso de
extincion de un contrato temporal por obra y servicio, que tuvo lugar el dia
27/03/2020. Coincidiendo con la publicacién del RD 9/2020.

Basandose en dos razones, se solicita la nulidad del despido:

e La vulneracion de derechos fundamentales, por discriminacién por razén
de edad.

e La vulneracion de las garantias recogidas en el RD-ley 8/2020 y 9/2020.

En la sentencia, se deja clara la situacion laboral irregular y precaria de la
afectada, ya que lleva prestando servicios en la empresa demandada desde junio
de 2019 encadenado contratos temporales suscritos en fraude de Ley. Por ello,
al suscribir el ultimo contrato, el 03 de noviembre de 2019, la trabajadora tenia
la condicion de trabajadora indefinida, por ello el despido no tiene causa legal y
por ende, es nulo. Aduce que el despido se produjo bajo la vigencia del RDL

9/2020 y es a causa de una disminucién de pedidos.

El magistrado, justifica la nulidad del despido frente a la improcedencia

basandose en los articulos 6.4 y 7.2 del Codigo Civil, los cuales regulan la
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nulidad de los actos que son contrarios que persigan resultados prohibidos que,

ademas, supongan dafos para terceros.

Ademas, de esta sentencia se puede sacar la conclusién de que los hechos
causantes que determinan la finalizacion de los contratos temporales son las del
propio contrato, es decir, que por ejemplo en un contrato por interinidad sera la
finalizacion de la reserva del puesto de trabajo o en el de obra o servicio, la

finalizacion de la obra o servicio.

Aunque en la sentencia analizada con anterioridad, finalmente se califica como
un despido nulo, se ha podido comprobar que la linea mayoritaria que estan
siguiendo los diferentes juzgados es la de la declaracion de improcedencia como
por ejemplo la dictada en la sentencia STSJ CAT 1586/2021 de 23 de abril de
2021.
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Desde que en el Consejo de Ministros del 27 de marzo de 2020 el Gobierno
prohibié los despidos por fuerza mayor o causas econdémicas organizativas
técnicas o de produccién, en esencia, prohibié que las empresas que estaban
atravesando por una mala situacién econdémica pudieran despedir a algunos de

sus trabajadores.

Un bloque de medidas muy ambiciosas que solo buscaban salvaguardar los
datos de desempleo y que esta tasa no se disparara a corto plazo e intentar

perder las menores cotizaciones sociales posibles.

En esencia el gobierno prohibié que las empresas que estén atravesando ahora
mismo por una muy mala situacibn econdmica pudieran despedir
permanentemente a parte de sus plantillas acogiéndose a la figura del despido

por causas objetivas.

El despido por causas objetivas conlleva una indemnizacion por despido para el
trabajador de 20 dias por afio trabajado con un maximo de 12 mensualidades.

Por el contrario las empresas que si necesitaban adelgazar parte de sus
plantillas se vieron abocadas a recurrir a la figura del despido improcedente, el
cual, resulta mucho més caro que el despido por causas objetivas. En particular
el despido improcedente conlleva a una indemnizacion de 33 dias por afio
trabajado con un maximo de 24 mensualidades, es decir, que el gobierno
encarecié el coste del despido en un momento en el que las empresas estaban
especialmente débiles, el Gobierno hizo esto porque quiso inducir a que todas

las empresas utilizaran el expediente de regulacién temporal de empleo.

La figura del ERTE recordémoslo, conllevaba aparejada la obligacion por parte
de las empresas que lo soliciten de reincorporacion de los trabajadores cuyo
empleo se suspendié una vez la situacion transitoria que justificaba esta
suspension hubiera terminado, o dicho con otras palabras lo que el Gobierno
busco que una vez concluido el estado de alarma, y por tanto, una vez concluida
la emergencia sanitaria en la que nos encontramos, todos los despidos, todos
los cientos de miles de despidos temporales que se hubieran producido al abrigo

de esta crisis sanitaria y econémica, vuelvan a traducirse en un incremento de
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las plantillas de las empresas, y que por tanto, el brutal aumento del paro que
presenciaremos en los meses siguientes al fin del Estado de Alarma, sea un
aumento del paro transitorio que revierta una vez haya concluido la crisis

sanitaria.

La medida podria haber parecido razonable si ahora el empleo cae mucho por la

crisis, una vez la crisis haya finalizado, el empleo deberia haber subido mucho.

Las empresas, no deberian aprovecharse de la coyuntura para despedir a
trabajadores de manera definitiva, de manera permanente, sSino que como
mucho lo que tienen que hacer es ajustar temporalmente sus plantillas, y una
vez regresemos a la normalidad que también las plantillas regresen a la

normalidad.

El error profundo que yo veo, sin embargo, de este razonamiento es que una vez

concluyo la crisis sanitaria, ni mucho menos terminé la crisis econémica.

Esos meses de completo parobn econdmico descapitalizaron enormemente a
gran parte del tejido productivo espafiol, y si el tejido productivo espafiol se
empobrece de manera persistente, el musculo financiero no es suficiente como

para soportar el actual volumen de plantillas sobre sus espaldas.

Puede que en un futuro una vez esta parte del tejido productivo se haya
recapitalizado, se pueda volver a contratar a esos trabajadores, pero desde luego
hoy, con un tejido empresarial mucho mas descapitalizado de lo que lo estaba
antes del inicio de la crisis del COVID-19 va a ser imposible que Espafia
mantenga el actual volumen de empleo, y si el gobierno impide o encarece los
despidos lo Unico que va a conseguir que las empresas se descapitalicen aun

s

mas.

Y ademas cuanto mas se dificulte, cuanto mas se encarezca el ajuste

imprescindible de las plantillas mas se van a tener que ajustar esas plantillas.

Por consiguiente y en definitiva, impedir que la economia del sector empresarial
se reajuste ante las nuevas circunstancias que hemos y en cierta manera
estamos viviendo, no hace que esas circunstancias desaparezcan. Esas
circunstancias siguen erosionando la solvencia de las empresas, y por tanto,
siguen provocando pérdidas extraordinarias. Por ende, y a mi parecer, si bien al
principio del Estado de Alarma, no se tomaron las medidas mas acertadas en
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cuanto a la salvaguarda del empleo, ya que a mi parecer no se creia 0 no se
queria creer que la pandemia del COVID-19 iba a acarrear los resultados que
todos conocemos, finalmente y a través de los diferentes RD y Leyes, si se estan
tomando medidas, como las continuas ampliaciones de los ERTES, que pueden
ayudar en cierto modo a las empresas para que su musculo financiero no se vea

tan resentido.

Por otro lado, veo muy favorable para los trabajadores estas serie de reformas,
ya que ahora el empresario antes de poder ejecutar un despido por causas
objetivas procedentemente deben demostrar que no era posible acogerse a un
ERTE, por tanto, suponen una fuerte recuperacion de derechos desde que se

aprobo en 2012 la reforma laboral del Partido Popular.

Quiero acabar mi opinion con una frase del ya fallecido politico José Julian Marti
Pérez que es bastante oportuna para situaciones de crisis como esta en la que

Nos encontramos.

“El derecho del obrero no puede ser nunca el odio al capital; es la armonia, la
conciliacion, el acercamiento comun de uno y del otro.”
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Frocedimienio: Despido objetivo individual
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Tipo de Resolucion: Sentencla

Juzgado de lo Social n® 3 de Sabadell Calle Francesc Macia, 36 Torre 1 - Sabadell - C.P: 08208
TEL.: 936932607

FAX: 937244174

E-MAIL: social3 sabadell@xij.gencat.cat

MG 081874442020801 5584

Despido objetivo individual 316/2020-D

Materia:- Despidos con acumulacidn de tutela de derechos fundamentales
Entidad bancaria BANCO SANTANDER:

Para ingresos en caja. Concepto: 2767000000031620

Pagos por transferencia bancaria: IBAN ESS5 0049 3569 9200 0500 1274.
Beneficiario: Juzgado de lo Social n® 3 de Sabadell

Coneepto: 2767000000031620

Parte demandante/ejecutante: Eulalia, SOLIDARIDAD Y UNIDAD DE LOS TRABAJADORES
Abogado/a: CARLOS A LAMMERS BELBER

Graduado/a social:

Parte demandada/ejecutada; BIMBO DONUTS IBERIA SAU, MINISTER] FISCAL
Abogado/a: David Corominas Romero

Graduado/a sccial:

SENTENCIA N° 93/2020

Magistrada: Ana Cristina Salas Velasco

Sabadell, & de julio de 2020

ANTECEDENTES DE HECHO

Primera. El dia 27 de abril de 2020 la parte demandante Eulalia , SOLIDARIDAD ¥ UNIDAD DE LOS
TRABAJADORES, presentd una demanda contra BIMBO DONUTS IBERIA SAU, MINISTERI FISCAL que dio lugar
al prezente procedimiento Despido 316/2020. En la demanda, después de alegar los hechos y fundamentos de
derecho oportunos, solicitaba que se estimara la pretension formulada y e condenara a la parte demandada.
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Segundo. La demanda fue admitida a trdmite y las partes fueron convocadas a celebracidn de juicio, el cual
tuve lugar el dia sefialado, con la presencia de la partes comparecidas que constan registradas, quedando las
actuaciones, después de la practica de las pruebas propuestas y admitidas, vistas para sentencia.

Tercero. En la tramitacién de este procedimiento se han observado las normas procesales esenciales
aplicables al caso.

HECHOS PROBADOS

PRIMERO.- La actora, Eulalia, nacida el NUMOOO0 .1955, cuyos datos personales constan en encabezamiento
de su demanda, prestd servicios para la empresa demandada BIMBO DONUTS IBERIA SAU con una antigledad
desde 11.6.2019, con categoria de ayudante de produccién y salario mensual bruto de 1.834,38 -€ con inclusidn
de prorrata de pagas extras.

(Hecho no controvertido -doc. 7 ramo de prueba parte demandada-)

SEGUNDO.- Desde el 1.6.2016 a 6.6.2019 la actora ha prestado servicios en las instalaciones de la empresa
demandada a través de contratos de puesta a disposicion suscritos entre la demandada y ETTen periodos
intermitentes.

La actora suscribié contratos de trabajo de duracid determinada con empresaas de trabajo temporal en los
gue se identifica a la demandada como empresa usuaria siendo la causa de la contratacion necesidades
productivas, con duracién de escasos dias al afio. En el afio 2018 estuvo confratada un total de 12 dias desde
342018a2012.2018 y en periodo 2019 prestd servicios desde 27.3. 2019 a 6.6.2019 un total de 36 dias (Doc.
n®1 a 83 ramo de prueba parte actora)

TERCERO.- Desde junio de 2019 la actora ha sido contratada por la empreza demandada mediante suscripeidn
de contratos de duracidn determinada para ocupar puesto de ayodante operaria con las modalidades que se
indican:

(Doc. n® 84 a B ramo de prueba parte actoray doc. 4, 56 )

CUARTOQ.- En fecha 27.3.2020 la empresa remitid un correo electrénico a la actora en &l que se le comunicaba
gue el dia 28_3.2020 causaria baja en la empreza por finalizacidn de la obra o servicio para el que fue contratada,
causando baja en la empresa. (Doc. n® 6 ramo de prueba parte demandada)

QUINTO.- El dfa 1.10.2019 se suscribié Acuerdo entre empresa y RRTT por el que se acordaba implementar un
Turno de trabajo temporal y voluntario para asumir la produccidn de donut que otras plantas no podrian realizar
como consecuencia del lanzamiento de mini donut. Se pactd que el turno se cubrirfa por personas voluntarias y,
de no existir voluntarias, mediante contratacidén de personal eventual. El dia 8 de octubre la empresa realizaria
la bisqueda de personal para cubrir las posiciones gue no se hubieran cublerto con personas voluntarias de
plantilla_ En fecha 24.10.2019, a solicitud de CCO0, se acordd que el turmo implamado de sdbado a miércoles
{como mdxime hasta 31.12.2019), se modificara, implantidndolo de jueves a domingo. (Doc. n® 1y 2 ramo de
prueba parte demandada.

SEXTO.- En acta de reunidn entre empresay RRTT de 28.5.2020, la direccién comunicd una bajada continuada
de produccién de Donette de forma imprevista y la necesidad de dejar de realizar el turno de trabajo que se
cred en octubre hasta después de periodo vacacional.

Se llega al Acuerdo de que las 10 personas que prestaban servicios con contrato de obra o servicio iban a
causar baja con fecha 30.5.2020, ¢i bien se les mantenia el derecho preferente a incorporarse en las vacantes
gue surgieran por vacaciones en esas lineas y las 9 personas con contrato indefinido se deblan incorporar
en las vacantes generadas, en tumos de Donut mafiana o tarde o Donette mafiana, de forma temporal v sin
compensacion.

Se adjunta decumento con el numero de teneladas producidas:

Tn real Mov 19 Dic 19 Ene 20 Feb 20 Mar 20 Abr 20 May 20 STPO3 Donut 264 221 354 407 425 310291 STPO4
Donette 247 255 276 257 230 224 173 (Doc. n® 3 ramo de prueba parte demandada y testifical)

SEPTIMO.- El dia 19.6.2019 se realizé reconocimiento médico a la actora, y tras evaluar los riesgos de su
puesto de trabajo, fue declarada apta. (doc. n® 8 ramo de prueba parte demandada).

OCTAVO.- En fecha 28.3.2020 se notificd la finalizacién de contrato a 5 trabajadores que prestaban servicios
en ¢l wrno que prestaban servicios en el nuevo tumo Donette noche-entre los que se encontraba la actora-. Los
trabajadores afectados tenian como fecha de nacimiento el NUMOOT 1990, el NUMODO02 1993, el NUMOOD
1955 (actora), el NUMOO3 1976 y el NUMDOS 1960
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(doc. n® 9 y 10 ramo de prueba parte demandada).

NOVENO.- En reunion informativa sobre los riesgos derivados de COVID-19 se informo a los trabajadores de
quienes eran consideradas personas sensibles a COVID-19 y se les comentd los trabajadores mayores de 60
anos formaban constituian un colectivo de riesgo por lo que, seguramente, la empresa las enviaria a casa.

El 17.3.2020 el técnico de seguridad y bienestar envié un correo informande de que las personas de riesgo
debian informar a RRHH que pertenecian al colectivo sin especificar cual, siendo el servicio de vigilancia y
prevencion quien realizaria las recomendaciones a llevar a cabo.

La actora no comunicd a RRHH gue se encontraba entre el grupo de personas de riesgo. (doc. n® 13, 14y 15
ramo de prueba parte demandada y testifical)

DECIMO.- En fecha 31.5.2020 se comunicd la extincion de contrato a los trabajadores que prestaban servicios
en nuevo turmo Donette como consecuencia de la caida de pedidos y, en consecuencia, de produccion. (doc.
n°® 11 ramo de prueba parte demandada)

DECIMOPRIMERO.- El 27.4.2020 se presentd papeleta de conciliacion. (Documental adjunta a demanda)

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- .- En cumplimiento de art. 97.2 LRJS se deja constancia de que el relato de hechos que se
declara probado responde a |a valoracien conjunta de la prueba practicada, segun se detalla en cada hecho,
basicamente prueba documental aportada por ambas partes gue no fue impugnada.

¥ en relacion a la prueba testifical se deja constancia de que debemos estar a los datos que se desprenden
de la prueba documental pues el testigo no tuvo conocimiento de los hechos de forma directa al no coincidir
con la actora en el mismo tumo de trabajo, realizando manifestaciones que no resultaron coincidentes con los
hechos que se desprenden de la prueba documental aportada.

SEGUNDO.- El presente procedimiento tiene como objeto en analisis de la extincion laboral de la relacion
laboral entre la actora y la demandada en base a |a finalizacidn del servicio para el que fue contratada.

La parte actora impugna la extincion y solicita, como pretensidn principal, la declaracion de nulidad del despido
por: a) Vulneracion de dereechos fundamentales. Esencialmente el art. 14 CE-discriminacidn por razdn de
edad- pues considera gue la extincion de la relacidn laboral se produjo como consecuencia de gue tiene
65 afios y debido a la situacidn actual de COVID-19 esta calificada como persona de riesgo, siendo este el
verdadero motivo de la extincion contractual, por lo que también estima vulnerados el art. 24.1, art. 10y
art. 15 CE y art. 35 y Convenio n® 158 OIT al estar ante despido sin causa b) Vulneracion de las garantias
previstas en RDL 8/2020 ( art. 22 y 23) y RDL 9/2020, art 2 y 5 en relacion a art. 6.4 y 7.2 de Codigo Civil,
pues =i bien adn no se habia publicado el RD 9/2020 la empresa tenia conocimiento de la regulacion que
se aprobaria. Se acumula la reclamacion de indemnizacion por vulneracion de derechos fundamentales por
importe de 6.251 -€, en concepto de dafios morales tomando como referencia la sancion prevista en art. 40
LIS0S. Subsidiariamente se solicita la declaracidn de improcedencia del despido por inexistencia de causa de
extincion, pues la actora tenia la condicion de trabajadora por tiempo indefinido al haber suscrito contratos
de trabajo temporal en fraude de ley y en todo caso por inexistencia de causa que justifique la contratacion
temporal, pues los trabajadores contindan realizando el tumno para el que se contratd a la actora.

La parte demandada se mostrd conforme con los datos laborales de la actora y fecha de extincion. Nego
que el criterio de seleccion fuera la edad de la trabajadora, tal como se desprende del hecho de que otros
4 trabajadores vieran extinguido el contrato por la misma causa en la misma fecha y del hecho de que la
empresa tenga empleados a personas con 60 anos que continuan prestando servicios; siendo que, ademas, la
actora no comunico que se encontrara entre el colectivo de trabajadores vulnerables COVID.19. ¥ en relacicn
a la naturaleza de la relacion laboral, estamos ante un contrato temporal con causa, suscrito para atender
necesidades productivas segin Acuerdo con los RRTT. Acuerdo en el que consta la fecha de finalizacion del
servicio, por lo gue, en el momento en que se produjo un descenso de preduccion se procedio a notificar a
algunos trabajadores la extincidn de contrato, siendo que ademas, todos los contratos suscritos para cubrir
&l turmo se extinguieron a 31.5.2020.

TERCERD.- En el presente supuesto, a través de la prueba documental apertada, se acreditan las circunstancias
laborales que constan en demanda.

Respecto a las condiciones laborales de la trabajadora es necesario sefialar que en escrito de demanda se
postula antigiiedad de 11.6.2019 sin referencia alguna al periodo en que la trabajadora prestd servicios a traves
de ETT y sin cuestionar la naturaleza temporal de los contratos suscritos en ese periodo por lo que, no resulto
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controvertido que la actora prestd servicios a través de ETT en periodos anteriores al contrato suscrito en
junic de 2019 por causa productiva, existiendo una ruptura del nexo contractual con anterioridad a suscribir el
contrato de trabajo con la empresa demandada ( STS 12.7.2010, rec. 76/2010). Por lo que, las pretensiones
que formuld el sindicato coadyuvante en fase de tramite de conclusiones carecen de relevancia a efectos de
este procedimiento.

Establecido lo anterior resta por analizar la naturaleza de la relacion laboral de la actora, al haber suscrito
en junio de 2016 un contrato de duracion determinada en modalidad de eventual por circunstancias de la
produccicn para cubrir periodos vacacionales de los trabajadores de la empresa que fue objeto de una prorroga
y tuvo vigencia de 11.6 a 13.10.2019 y, sin solucion de continuidad, otro contrato en la misma modalidad
contractual {(acumulacion de tareas) con vigencia de 15.10 a 24.10.2019, para finalmente, suscribir el contrato
de obra o servicio para asumir produccion que otras plantas no pueden realizar con vigencia de 3.11.2019 con
duracion aproximada de 2,5 meses (hasta 18.1.2020) cuya extincion se impugna.

En relacion al primer contrato suscrito, cabe sefialar que no cumple los requisitos de concrecion de causa,
pues no se especifica el trabajador o trabajadores que se encuentran en periodo vacacional, siendo requisito
necesario su identificacion, segun ha resuelto el TS en Sentencias de 26.3.2013 (rec. 1415/2012) y de
9.12.2013 (Rec. 101/2013).

Pero es que, a mayor abundamiento, no cabe olvidar que en nuestro erdenamiento juridico el contrato indefinido
constituye la regla general de la que se apartan los supuestos tasados y especificamente disefiados por el
legislador, y el contrato

eventual por circunstancias de la produccion no resulta habil para cubrir necesidades organizativas claramente
previsibles y consideramos que no es posible considerar que |a cobertura de pericdos vacacionales constituya
una circunstancia sobrevenida, pues la empresa organiza el sistemna de trabajo segin el nimero de empleados
contratados y jornada anual de trabajo, con lo que es evidente que tiene conocimiento de los descansos por
vacaciones al comienzo de cada afio y la respuesta al velumen de actividad normal debe contemplar las horas
efectivas de trabajo pues el hecho de que los trabajadores de plantilla ejerciten su derecho a las vacaciones
es una circunstancia previsible y no es ajustada a derecho al cobertura temporal de sus funciones acudiendo
a la via de la contratacion temporal. Todo ello de conformidad con la clausula 5.1 de Acuerdo Marco de la CES,
la UNICE y el CEEP sobre el trabajo de duracion determinada celebrado el 18.3.1999, que figura como anexo a
la D. 1999/70/CE, clausula 5.1 en relacion a art. 15.1bTRLET y art. 3 RD 2720/1998.

A lo anterior es necesario anadir que la empresa no ha justificado la existencia de causa de los contratos
suscritos, pues no se aporta la distribucion del periodo vacacional de los trabajadores del centro de trabajo
de Santa Perpetua de la Mogoda, como tampoceo ha justificado la existencia de causa en el segundo contrato
suscrito, esto es el incremento de produccion por lo que no acredita causa que justifique |a contratacion de la
actora en el mes de octubre de 2019, siendo evidente que disponia de los datos que hubieran podido acreditar
el recurso a la contratacion eventual ( art 217.7 LEC), pues segun se desprende del hecho sexto, la empresa
dispone del nimero de toneladas de producto realizadas cada mes sin que se aportara dato alguno del periodo
anterior a noviembre.

En definitiva estimamos que la actora ha prestado servicios desde junio de 2019 mediante contratos
termporales que fueron suscritos en fraude a la ley, sin gque la interrupcion entre ellos constituya un hecho
relevante dado que no supuso la ruptura del nexo contractual, por lo gue en el momento de suscribir el contrato
de 3.11.2019 tenia la condicidn de trabajadora indefinida y, en consecuencia, la extincion realizada el 28.3.2020
en base a la finalizacion del periodo contratado carece de causa legal, por lo gque estamos ante un despido
sin causa.

CUARTO.- Resuelto lo anterior procede resolver la calificacion del despido. La parte actora alega que la
actora fue despedida por razén de su edad, 64 afios, y como consecuencia de estar incluida en el colectivo
de trabajadores vulnerables por COVID-19. Lo cierto es que de la prueba practicada se desprende que la
empresa procedio a extinguir el contrato de cinco empleados el 28.3.2020 y que de los cinco tan solo dos
trabajadoras tenian 60 afios cumplidos, sin que se haya acreditado gue el resto de empleados mayores de
60 afios hubieran visto suspendido el contrato por decision de la empresa, siendo gque ademas la actora no
comunico al servicio de prevencion que cumplia criterios para ser considerada como trabajadora sensible por
lo que, en consecuencia, no constando acreditada la prueba de indicios y constando que la actora ha sido
contratada en periodos sucesivos sin ningun problema derivado de la edad, procede desestimar la existencia
de vulneracion de derecho fundamental a la igualdad por razén de edad. Asi mismo procede desestimar la
vulneracion de derechos fundamentales que alega la parte actora, a la dignidad ( art. 10CE) y a la integridad
fisica y moral { art. 15 CE), asi como el derecho a la tutela judicial efectiva (24 CE), pues se impugna una
decision empresarial en base a una finalizacion de contrato, sin que la empresa haya atentado contra la
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salud de la empleada, ni su dignidad ni tampeoco haya adoptade esta decision como represalia al ejercicio de
acciones legales, pudiendo impugnar la extincion de contrato segun ha estimado conveniente. Desestimada la
existencia de vulneracion de derechos fundamentales solo es posible desestimar la reclamacion de cantidad
en concepto de dafios y perjuicios por vulneracion de derechos fundamentales que formula la parte actora.

QUINTO.- Subsidiariamente a lo anterior, la parte actora solicita que se declare la nulidad del despido por
vulneracidn de art. 2 de RD 9/2020 de 27 de marzo, gue entrd en vigor el 28.3.2020, en el que se dispone:

La fuerza mayor y las causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion en las que se amparan las
medidas de suspensidn de contratos y reduccidn de jornada previstas en los articulos 22 y 23 del Real Decreto-
ley 8/2020, de 17 de marzo , no se podran entender como justificativas de la extincidn del contrato de trabajo
ni del despido.

Los articulos 22 y 23 de RDL 8/2020 de 17 de marzo, establecen medidas excepcionales a las suspensiones de
contrato y reducciones de jornada que tengan su causa directa en pérdidas de actividad como consecuencia
del COVID-19 que impliquen suspension o cancelacion de actividades, cierre temporal de locales de afluencia
publica, restricciones en el transporte publico y en general, de la movilidad de las personas y/o las mercancias,
falta de suministros que impidan gravemente continuar con el desarrollo ordinario de la actividad, o bien
en situaciones urgentes y extraordinarias debidas al contagio de la plantilla o la adopcion de medidas de
aislamiento preventivo decretados por la autoridad sanitaria, que queden debidamente acreditados, tendran
la consideracion de provenientes de una situacion de fuerza mayor, con las consecuencias que se derivan del
art. 47 TRLET.

Sequn se desprende del relato de hechos probados, la empresa comunicd a la actora la extincién de contrato de
trabajo el dia 27.3.2020, fecha en gue estaba vigente el RD 463/2020 de 14 de marzo por el que se adoptaban
medidas de limitacion de movilidad de la poblacion, asi como el RDL 8/2020 en el gue se establecian medidas
para evitar la destruccién de empleo y se habia aprobado, y estaba pendiente de publicacién, el RDL 9/2020
que fue publicado en BOE de 28 de marzo, fecha de efectos del despido, no siendo verosimil considerar que la
demandada desconociera los términos de la norma en el momento de notificar la extincion.

En la carta de extincién de contrato se hace referencia a la finalizacidn de la obra o servicio para el que
fue contratada, cuando lo cierto es que, de estimar los argumentos de la empresa, esto es, de considerar
gue estdbamos ante un contrato temperal, debid adoptar las medidas previstas en ROL 8/2020 y en su caso
suspender el computo de vigencia del contrato de trabajo en aplicacion de art. 5 RD 9/2020, ya que, segun
se reconocid en acto de juicio, en realidad se extinguid el contrato de trabajo a cinco de los empleados como
consecuencia de la disminucicn de pedidos y de produccion derivada de la declaracion del Estado de Alarma.

En definitiva, se considera que, enrealidad, la extincidn de contrato de la actora se produjo como consecuencia
de la situacion derivada de |a declaracidn del Estado de Alarma y |a existencia de circunstancias que habilitaban
a la empresa para adoptar las medidas previstas en RD B/2020 por lo que, al extinguir la relacian laboral de
la actora no solo aduce una causa que no justifica la extincion, segun los articulos 22 y 23 de RDL 8/2020 y
articulo 2 de RDL 9/2020, sino que supone un incumplimiento de las disposiciones legales adoptadas por el
legislador con la finalidad de evitar la destruccion de emple, finalidad que serefleja en Exposicion de Motivos
(Il} del RD 8/20, en que sostiene que las medidas del Cap Il del RD-Ley 8/20 estan orientadas a evitar despidos
y a conservar el empleo, y esa finalidad habra de predominar en la hermenéutica que regula los despido en el
ambito excepcional del COVID-19, siendo esta finalidad la que justifica la redaccion del art. 2 RD-Ley 9/2020.

Siendo asi, consideramos de aplicacicn el art. 6.3 de Cadigo Civil por cuanto la extincion del contrato de trabajo
de la actora constituye un acto contraric a norma imperativa ademds de constituir un fraude de ley, art. 6.4
de Codigo Civil, pues la empresa se ampara en causa inexistente para conseguir un resultado prohibido por el
ordenamiento juridico, esto es, la extincion de |a relacion laboral a fecha 28.3.2020, cuande las normas vigentes
proscriben la destruccion de empleo derivada de |a situacion excepcional del Estado de alarma derivado de
COVID-19. En consecuencia procede declarar la nulidad del despido notificado a la actora con efectos de
28.3.2020, con las consecuencias previstas en articulo 55.6 TRLET.

QUINTO.- Frente a la presente resolucion cabe interponer recurso de suplicacion conforme a lo dispuesto en
el articulo 191.1 LRJS.

VISTOS los preceptos citados y los demas de general y pertinente aplicacion
FALLO

ESTIMO PARCIALMENTE |la demanda interpuesta por Eulalia frente a BIMBO DONUTS IBERIA SAU en
reclamacidn por DESPIDO y declaro la NMULIDAD del acordado por la demandada con efectos 28.3.2020, y
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condeno a la demandada a la readmision de la actora con abono de salarios de tramitacidn desde el dia
siguiente al despido hasta la notificacion de la presente resolucion a razon de 60,31 .-€ dia.

Modo de impugnacion: recurso de SUPLICACION, ante la Sala Social del Tribunal Superior de Justicia de
Catalunya, que debe ser anunciado en esta Oficina judicial en el plazo de CINCO dias habiles, contados desde
el siguiente a su notificacion ( articulo 194 LRJS).

En el momento del anuncio, es necesario acreditar el haber efectuado en la Cuenta de Depdsitos y
Consignaciones de este Organo judicial, la constitucion de un depdsito por importe de 300 euros; v, si la
sentencia impugnada ha condenado al pago de una cantidad, también se debe acreditar haber consignado
dicha cantidad en la referida Cuenta, en el momento del anuncio. Esta consignacion en metalico puede
sustituirse por el aseguramiento mediante aval bancario solidario y pagadero a primer requerimiento emitido
por una entidad de crédito. Y todo ello, sin perjuicio de las tasas legalmente aplicables ( articulos 229 y 230
LRJS).

Estan exentos de consignar el depdsito y la cantidad referida aquél que ostente la condicion de trabajador,
causahabiente suyo o beneficiario del régimen publico de la Seguridad Social, asi como las personas fisicas
y juridicas y demds organismos indicados en el art. 229.4 LRJS.

Asi por esta sentencia, lo pronuncic, mando y firmo. La Magistrada
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