ESTABILIDAD EN EL EMPLEO EN EL ORDENAMIENTO
LABORAIL ESPANOI, '

por Juan RIVERO LAMAS

I. PERFIL JURIDICO DE LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO. DELIMITACION DEL TEMA

1. Se ha puesto de relieve (1} que, bajo el punto de vista del Derecho comdn de
los contratos, la estabilidad es bilateral, en el sentido de que su significado reside en
obtener una conservacién de la relacién de trabajo mediante la aposicidn de un tér.
mino; en su nueva significacién, en cambio, la regla de la estabilidad es esencialmente
unilateral: «Tiende a garantizar al trabajador por tiempo indeterminade contra el ejer-
cicio inconsiderado del poder de despido por parte del empleador; se traduce, pues,
en la nocién de estabilidad del empleo, permaneciendo, sin embargo, ilimitada por parte
del trabajador la facultad de romper el contrato (dimisidn).»

El criterio de delimitacién seflalado no resulta del todo exacto en su primera parte
para nuestro ordenamiento, Es cierto, como mds adelante se podrd constatar, que la
nueva tutela de la estabilidad es unilateral, en el sentido de que el objetivo que se
persigue es «la conservacién del puesto de trabajo» por el trabajador. Pero no hay que
olvidar cémo también puede configurarse juridicamente una limitada estabilidad de Ia
relacién a partir de la dogmdtica contractual, que sea unilateral y establecida en interés
del empleador. En este sentido, los pactos de duracidn minima (2} establecidos con-
tractualmente, en base al articulo 76, 10, en relaciones de trabajo que hay que estimar
de duracién indefinida, porque no hay una fijacién previa de su duracidn en atencién
a criterios objetivos, sino términos para desistir, es decir, momentos en los que se ha
sefialado la posibilidad de extinguir la relacién por el empresario --givini di necedibili-
td—, no pueden valorarse en nuestro Derecho sino como exponentes de una estabili-
dad convencional establecida contemplando un interés del empleador, dado que, en otrc
caso, estarfamos en presencia de una relacién de trabajo de duracién indefinida, pura

(1) Mexeonrt: «La stabilité de Uemploi en Droit italien», en La stabilité de Peinplo!
dans le drolt des pays membres de la C. E. €. 4. Luxemburgo, 1958, pag. 929, DuvEALX ¢
Lineamientos de Devecho del Trabajo. Buenos Adres, 1956, pdg. 81T.

(2 Mancint: II 7ecesso uwnilaterale e ¢ rapporti di lavoro. I, Mildun, 1962, pag. 275.
Ropricurz PIRERC : «La relaci6n de trabaje de duracién determinada, en Rewista de
Polftica Social (Madrid}, ntm. 50, pags. BG-88
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y simple; y otro tanto puede afirmarse, si bien se trata en estcs otros supuestos de
cldusulas contractuales de duracidn mdxima (3), en las hipétesis legales contenidas en
los articulos 79 y 76, 2.2, de la L. C. T., cuando llegue a existir, en sentido contrario
de la regulacién establecida, un pacte expreso impediente —en el primer caso— de la
sucesidn wope legis» del nuevo titular en las relaciones laborales de! anterior, con lo
que se hace posible la no continuacién de dichas relaciones, y --en el segundo — de la
yuxtaposicidn de un contrato por tiempo indefinido al inicial celebrade por tiempo
cierto o para una obra o servicios determinados, si aquél se hubo agotado o éstos con-
cluido y prosiguid, sin embargo, la relacién establecida.

El criteric para determinar la razén formal diferenciativa entre la estabilidad some-
tida en su disciplina al régimen comin de los contratos v la nueva forma de tutela
que apatece con el principio de la estabilidad en el empleo, hay que situarlo en el
objetivo que una y otra toman como punto de referencia y en la diferente base de
partida. En la primera, el mantenimiento de la relacién se liga, como principio, al so-
metimiento a un plazo de duracién. La fijacién del término y su observacién obligan
por igual a ambas partes de la relacién, y su extincién normal u ordinaria tendrd lu.
gar por el cumplimiento hasta el agotamiento de la duracién. En la proteccién con-
tractual de la relacién se busca una comservacién de la relacidn contractual y de sus
efectos, a partir de [a admisidn —como principio-— de una iguadad formal de las partes
y de la afirmacidén de su libertad para la fijacidn de las garantfas adicionales relativas
al mantenimiento de aquélla. En el segundo caso, por el contrario, la tutela de la
estabilidad tiene lugar desde la contemplacién de una desigualdad presente para el
ordenamiento, que establece las limitaciones del poder de desistimiento del empleador,
justamente con el fin de hacer posible una situacién de real libertad del irabajador,
que compromete su propia persona (y no sélo unos bienes patrimoniales, como el empre.
sario) en la relacién establecida, fortaleciéndose su posicidén juridica para la conservacién
del puesto de trabajo ya conseguido (4).

La tutela contractual toma, de ordinario, como objeto de la estabilidad garantizada,
una relacién de trabajo de duracién determinada; mientras los instrumentos tipicos
para la conservacién del puesto de trabajo asumen su sentido pleno en la relacién de du-
racién indefinida, en la cual estd reconocida a ambas partes la facultad de desisti-
miento para poner fin a la relacién, facultad que si bien se mantiene para el tra-
bajador, se hace objeto de importantes limitaciones para el empresario,

Por todo ello, el denominado «principio de continuidad de la relacidn» en la disci-
plina labotal (3), no es posible considerarlo como un precipitado de diversas formas de
cristalizarse la comservacién del negocio, es decir, como la realizacién de este principio
de Derecho comidn en la esfera laboral. No se trata tan sélo de conservar la relacién

i3 Ropricurz PISERO: «La telacion...», of. cit., pags. 8840 y 58-58.

(41 Mungont: «Ja stabilité..», op. cit., pags. 282288, SaNrorRo Passaruiii: Nocio-
nes de Devecho del Trbajo. Traduccion espafiola de ¥. Suirmz Gowzftiz. Prologo de
. Bowrrayo Dacruvz, Madrid, 1968, pag. 218,

{6} ArLOwso Garefa: Curse de Derecho del Trabajo. Barcelona, 1964, pdgs. 2479248
v 388-389, Aronso OUea @ Iantroduccidn ol Devecho del Twabajo. Madrid, 1968, pagi-
nas 132 v 55, '
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laborai establecida, sine de limitar las facoitades del empleador, quien puede encon-
trarse ante una relacién juridica diferente a la inicial si la {ndole de los servicios no
justificaba el establecimiento del término y éstos continuaron prestindose (art. 76, 2.%),
y respecto del cual se establecen unas limitaciones a su facultad de poner fin 2 la
relacién cuando no exista una causa justificada. El mencionado principio - ~-en sintesis—
contiene una combinacién de garantias de estabilidad con técnicas de Derecho comiin
junto a otras derivadas de la actuacién del derecho a la estabilidad en el puesto, es
decir, de naturaleza y origen puramente laborales.

2. El presupuesto en el que descansa la tutela de la estabilidad en el puesto de
trabajo es la permanencig, El derecho a la estabilidad surge cuando existe —en frase
de Barassi {6)— «una permanencia juridicamente garantizada».

El cancepto de permanencia, sin embarge, no se identifica con el de continuidad en
relacidn de trabajo; esta filtima es un concepto juridice que deriva del mismo caricter
de la relacién juridica del trabajo, es decir, por ser de trato sucesivo y ejecucidén con-
tinuada, exigiéndose una reiteracién en la produccién de los tipicos efectos contractuales
e incorpordndose el tiempo de duracién como elemento necesario para el cumplimientos
fa permanencia del trabajador, en cambio, es un concepto organmizative referido a los
servicios laborales de cada trabajador en relacién con las funciones a desempefiar en la
empresa cuando pueden calificarse, por su regularidad, de necesarios para el funciona-
miento de la empresa y la consecucidn del objeto que ésta se propone; en virtud de
tales servicios, quien eostenta la condicién de trabajador permanente se vincula a la
empresa por tiempo indefinide, aunque el trabajo no sea siempre continuo (7).

3. La modalizacién jurfdica de la tutela para la comservacidn del puesto ha dade
lugar a la aparicién de un haz de derechos concretos para el trabajador ante la posibi-
lidad" de cesar en su empleo. Brevemente detallaremos las lineas fundamentales sobre
las que puede articularse esta tutela:

a) El punto de partida lo constituye la crisis del principio de igualdad entre las
partes de algunas relaciones de duracién, en orden a la extincién de las mismas por
desistimiento (8). El fendmeno, que ha sido estudiado detenidamente por Mancini (9),

6y Farasst : Tratado de Dercho del Trabajo. Traduccién castellana de M. SrssiNi
Tomo YI. Buenos Aires, 1953, vhgs. 927-998.

(7Y Phrez Parén : «Derecho de estabilidad en el cmpleos, separata de la Revista
Juridica de la Umniversidad Nucional de Tucwmdn, nfim. 4, Dpag. 192, cit. por Ca-
BANEIIAS : Contrato de Tvabajo. Parte gemeral. Vol. TII, pig. 1962, FERRO : «Fl derecho
de 1a estabilidad» en FEstudios de Derecho del Trabajo en memoria de 4. M. Lesain.
Butenos Aires, 1954, pap. 144, Boariaxo ;. La estabilidad en el confrato de {rabajo,
Buenos Aires, 1957.

(%) Desde el comienzo de este trabajo hemes venide utilizando el término desis-
timiento, que aun no considerdndolo del todo preciso, mnos parece et més ajustado
para tradueir el equivalente alemdn (Fandigung) e wimliano (recesso), aun cuando
no sea traduccién de ninguno de cllos. Gscmyrizer («Die Kiindigung mnach dentschen
und sterreichischen Rechts, cn Jherings Jahwbiicher fiir die Dogmalik des burger.
Yichen Rechis, 1928, especialmente pdgs., 8540 v sigs.), propuso la expresidn desis-
titnients del comtrato para el Fidndigung sin preaviso (Abstand o Abstehen vom
Verfrag). ©Cit. por MANCINT: of. cif., phg. %07, Fl término recesso fué utilizado por
mi compafiern DE 14 Viaa en Lo extincién del contrato de trabajo, Madrid, 1960,
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aparece con toda su intensidad con relacidn a aquellas relaciones juridicas de dura-
cién, a través de las cuales la mayor parte de la poblacién satisface mecesidades ele-
mentales, como las rentas de trabajo y la vivienda.

b) El empleo se somete a una proteccién juridica especial, para lo cual —desde un
punto de vista positivo— se configuran derechos y expectativas del lado del trabajador
para la conservacién del mismo; correlativamente, aparecen para el empleador unas
limitaciones a sus derechos originarios sobre los puestos de trabajo y la organizacidén
de la empresa. Segin la cuestién se observe desde una u otra perspectiva, obtendremos
la doble versién de la estabilidad en el puesto que se plantea en la dogmdtica juridica.
Para el trabajador, el empleoc es un bien en sentido juridico, sede y objeto de dere-
chos; para el empleador, en cambio, prevalece una diferente concepcién: el empleo es
el medio de ejecucidn de las relaciones juridicas de trabajo, para alcanzar el fin de
la empresa; medic sobre €] cual él tiene unos pederes como acreedor de la relacidm.
Planteada en estos términos la temdtica, estamos en condiciones de preguntarnos:
¢Qué tipo de derecho o derechos tiene el trabajador sobre su empleo?

Desde la primera perspectiva, es decir, considerando hipotéticamente que el emples
sea estrictamente un bsen juridico (10), se podria pensar también que el trabajador tiene
un verdadero derecho subjetivo sobre su empleo, para llevar a2 sus iltimas conse-
cuencias la primera premisa aceptada. Pero esta solucidn resulta rechazable, como vere-
mos, en sus dos formulaciones tipicas, ya sea considerando el empleo del trabajador de-
pendiente como objeto de devecho de propiedad o bien como la sede de un derecho
subjetivo sobve la funcidn,

La tesis de la propiedad del empleo ha sido propuesta y defendida por Ripert {il)
con una argumentacidn que tiene mds de despliegue dialéctico que sentido realista en
un plano jurfdico y econdmico. Buena prueba de ello son las dos razones fundamentales
en las que se apoya.

BEn la primera, Ripert intenta proponernos una reproduccidn de la posicidn juridica
del accionista para el trabajador dependiente, buscando una simetrfa casi geométrica a

entendiendo por tal, justamente «el poder que las partes tiemen para decidir sobre
el término de wun conmtrato celebrado por tiempo indeterminado». Cfr. también pé-
gina 49, quien dejé planteado un problema terminolégico de la mayor trascendencia
dogmética. Kl término desistimiento se viene utilizando tltimamente con frecuencia
por los laboristas espafioles.

(9" ManciNi: «I1 recesso..», op. cif., pags. 887 y cigs.

{10y Mrpeaan : «Der Arbeitsplatz als Rechtsgut», en Recht der Arbeit, 1958, ph-
ginas 121 y eigs. Karz: «Das Recht des Arbeitnehmers am Arbeitsplatzs, en Rechi
der Arbeit, 1956, pigs. 169 vy sigs. Parcce aceptar tal nocidn, aunque limitadamente.
MENGONI : «La stabilité.., op. cil., pags. 288, dc¢ quien hemos tomado la referemcis
del primer antor citado.

(11} RipErT : Aspeclos juridicos del capitalisino moderno. ‘Iraduccién castellana.
Buenos Aires, 1050, pigs. 810-814. Ta expresién ha sido utilizada también por algunos
autores anglosajones. ROTIENBERG : «Property in Works, en Industrial and Labor
Relations Rewview, 1962, pags. 408 v sips. Moorg: Las velaclones indusirviales y el
orden  social. ‘Iraduccién castellana. Méxzico-Buenos Aires, 1954, pags. 4928-494, Fn
Espafia, vid. NUSpz SaMpEr : «De la libertad de despido a la propiedad en el empleo»,
en Cuadernos de Politica Social, ntim. 16 (1952}, pags. 4947.
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pesar de las diferencias radicales, La propiedad del empleo significa la integracién del
trabajader en la empresa, sin que pueda, salvo justa causa, ser separade de ella com
posterioridad, «HEl accionista que hace una aportacién a la empresa no puede ser ex-
pulsado de Ia sociedad a la que se ha incorporado. El trabajader que aporta su trabajo
en la empresa no deberfa estar expuesto al riesgo de ser despedido mientras subsistiera
la empresa.» La otra afirmacién sobre la cual se montara su tesis es una proposicidn
general, mds sugestiva que rigurosamente exacta desde el punto de vista juridico: «la
tendencia general de la economifa capitalista es la de transformar los derechos en pro-
piedades.»

De todas formas, en el Derecho francés, sobre el cual esta construccidn se intenta
proyectar, se reconoce el no poder admitir la idea de propiedad en el empleo, aun
cuando se lleguen a divisar los primeros signos de esta propiedad (12).

Lo expuesto anteriormente, sin embargo, no guita que pueda llegar a establecerse,
desde un punto de vista legal, un pretendido régimen de propiedad en el empleo, aun
sin ser los trabajadores copropietarios de la empresa; lo censurable es que, por mo ser
idéneo el empleo del trabajador dependiente para ser estimado como un bien objeto de
propiedad, el régimen legal establecido Hlegard a convertirse en la mayor rémora para
la economia nacional y la de las empresas, cualguiera que sea su sistema econémico
imperante, si es gue su vigencia llega a mantenerse rigidamente, o, en ottos casos {lo
cual es mds frecuente), las normas que la establezcan no se hardn porque el Estado ha
ido en sus promesas mds lejos de cuanto era capaz de hacer cumplir {13).

Ia otra formulacién sefialada es la de hacer ttular al trabajador de un autéatico
dereche subjetivo robre la fumcidn, entendida ésta como un puesto de servicio en la
sociedad, que consiste en poner la actividad propia a disposicién del pdblico, ne di-
rectamente —-en el caso del trabajador dependiente—, sino 2 través de una organizacién
colectiva (14). Paul Roubier, que ha estudiado esta construccidn entre las diferentes
clases de prerrogativas juridicas, Hega a unas conclusiones bien claras sobre el partjcu-
lar: mientras que habrfa que admitir la existencia de un verdadero derecho sobre la
funcién, cuando de funciones independientes se tratase, no obstante excepciones a esta
regla, en los casos de funciones dependientes, en cambio, «jands la funcién es sede de
un derecho subjetive verdaderc, ni en Derecho ptiblico ni en Derecho privado» (15).
La razén er que se fundamenta su zfirmacidn, por lo que a este dltimo campe juridico
se refiere, es bien clara: Aun cuande la iniciativa privada pudiera crear funciones
estables, sobre las cuales 1a persona que las ejerciera llegaria 2 adquirir un verdadero
derecho, ello serfa un error contrario a los objetivos y a las leyes imperantes para
la vida econdémica. »

Si se analiza el tema de la estabilidac en el puesto del lado del acreedor de la

relacidn de trabajo (empleador), los concretos devechos del trabajador a su conserva-

120 DuraND-Vrre ;. Treité de Dyoil du Travadl, tomo IT, Parfs, 1950, pags. 96-94.

(18} Vid asi el tégimen Bolivia. Tna smplia referencia on CABANELIAS : El con-
irato de trabajo, op. cit., pag. 184

(14} RoOUBIER : «l.cs prérogatives juridiquess, en Arehives de Philosophie du Droil,
nfim. 5, 1960, pags. 109112,

{15} RoOUBIER : Op. et lcc. cit,
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cién se nos aparecerdn como producto de las limitaciones al poder de desistimiento de
aquél. Examinar el cardcter de estos limites nos dard los perfiles concretos del régimen
de estabilidad en nuestro ordenamiento.

II. TUTELA DE LA HSTABILIDAD EN EL REGIMEN ESPAROL DE DESPIDO. CONFIGURACION
DOCTRINAL DE LA DISCIPLINA ESTABLECIDA

5. Desde una perspectiva general, las lineas sobre las que se articula nuestro actual
sistemna de despidos, entendiendo esta expresién en sentido estricto o, lo que es igual,
con referencia exclusiva al acto unilateral extintivo del empleador en la relacién de
trabajo, son, a nuestro juicic, las siguientes:

a) Sujecién a un mismo régimen extintivo por despido tanto de la relacidn laboral
de duracidén cierta como indefinida, con unas especialidades particulares, pero esencia-
les, por lo que a la primera se refiere,

b) Es importante adelantar una hipdtesis como punto de partida y cuya certeza nos
confirmatd el examen de la legislacién espafiola sobre despidos: en las relaciones que
no tienen sefialada duracién, el régimen jurfidico de extincién del contrato de trabajo
descansa sobre la presuncidn «iuris tantum» de que la prestacidn del trabajador va a
ser 1til al empleador indefinidamente Con el fin de destruir la eficacia de esta pre-
suncién, la extincién ha de levarse a cabo por alguna de las causas suficientes o justi-
ficadas de los articulos 76 v 77 de la L. C. T., en la cual quede de manifiesto una
efectiva no utilidad de la prestacién. Hsta presuncidn asume un especial interés por
Io que al despido respecta. Una ver que se llevé a efecto, si el trabajador reclama
dentro del plazo sefialado en el articulo 82 de la L. C. T., invocando la ausencia. o
falsedad de la causa, la calificacién de «improcedente» significa que no existe una causa
para despedir y que se debe mantener el vinculo contractual entre las partes porque la
prestacién del trabajador se presume que sigue siendo dtil, La razén de base que de-
termina esta presuncién es tutelar la estabilidad en el puesto del trabajador; de agui
que, como consecuencia de la misma, la ruptura no justificada determine una objetsuva.
cién. de la responsabilidad del empleador (16}, cuyo significado no es otro que la asif
milacién del régimen extintivo de Ia relacién de trabajo de duracidn indefinida al de
duracién determinada, asimilacién, con tode, que no es identificacién, porque en esta
tltima los efectos del incumplimiento vienen fijados por la propia relacién y tal incum-
plimiento se produce también si el que extingue antes de finalizar la duracién cierta
es el trabajador (17).

c) La institucién del preaviso no es aplicable con cardcter general- a la. extincién
por despido en nuestro Derecho. Algunas Reglamentaciones de trabaje han establecido

{18) Hste punto lo desatrollamos ampliamente en nuestro trabajo : Indemmnizacidn
fen el Derechio laboral), en Nueve Enciclopedia Juridica Seix, tomo XIL. Barce-
lona,” 1865, pags. S18-275. ‘

(17) ArLoNso Garcia : Curso..., op. cit.,, pigs. 536-537. Roprfeurz PIfEro : La relacidn
de trabajo de duracién..., op. cit., pigs. 44-45. '
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el preaviso para el despido de trabajadores que gozan de una limitada estabilidad (18);
pero fuera de estos supuestos particulares la indemnizacidn de preaviso a la que alude
el pdrrafo 2.¢ del articulo 81 de la L. C. T. tan sdlo resulta de aplicacién a supuestos
extintivos que no constituyen despido, cuando la ruptura de la relacién tiene lugar a
consecuencia de algunos de ellos (19), aun cuando sea posible utilizar los cauces pro-
cesales del despido para discutir la concurrencia efectiva de dicha causa (20}

d) En nuestro régimen legal vigente, el término despido hay que aplicarlo al acto
unilateral del empleador de ruptura de la relacidn laboral, exista o no causa justificada
para proceder al mismo.

6. El despido, como acto de desistimiento unilateral del empleador, con efectos
«ex nuncs, no incide inmediata y ditectamente sobre el contrato en el que descansa
la relacién de trabajo, sino sobre la misma relacién, es decir, en los efectos que se
siguen de la ejecucién de aguél (21). Si el contrato de trabajo se extingue antes del
momento en que debiera de comenzar su ejecucidn, no se puede decir que exista des-
pido, lo cual no quiere decir, en cambio, que se precise siempre de la efectiva presta-
cién del trabajo, dado que la relacién de trabajo puede comenzar a producir sus efectos
antes de la incorporacién del trabajador a la empresa, si es que ésta no ha tenido lugar
por alguma circunstancia imputable al empresaric y nec al trabajador, hipétesis la que
estd referida wmora acciplendi», regulada en el articulo 47 de la L. C. T. En conse-
cuencia, relacién de trabajo e incorporacién a la empresa o prestacidn efectiva son rea.
lidades diferentes, que pueden coincidir, pero no sicinpre tiene gue ocurgir asf.

Tras lo expuesto, hay que hacer notar ¢dmo la tipificacién juridica del acto de des-
pido es preciso realizarla teniendo en cuenta que lo que importa es su existencig como
tal acto, v no su eficacia plena, que puede seguir ¢ no a la produccién del acto de
despido. La diferenciacién entre ambas nociones, siguiendo la reciente y feliz reela-
boracion de estos conceptos por Scognamiglio (22), nos permite una explicacién unitaria

118 Asf para los trabajadores fijos de obra en la RNT de construccién (11 de
abril de 1948), vid. la sentencia del TCT de 12 de diciembre de 1984, {Jurisp. Sociai,
nfimero # 1965, 353-18). .

{19 AroNso Garcfa: Curso..., op. cit., pags. 588547,  BavOn-PERrEz Borijs: Ma-
aual de Derecho del Trabajo, 11. Madrid, 1962, pag. 530. La opinidén prevalente es
utiestra doclrina eg que la indemnizacion de preaviso es aplicable en los supuestos
extintivos contenidos en las causas 42 y 6.2 del art. 76 de la LTC.

oy Garcfa -pE HarO GOYTISOLO @ «Lil riesge de paro en el Seguro Nacional de
Desemplieor», en Revista Iberoamericana de Seguridad Social, 1968, ntm. 38, pag. 538,
donde expresa: «No cabe duda que el empresario podrd, en los supuestos de con-
currir una causa extintiva distinta de las previstas en el art. 77, no acudir a un
acto de despido, sino a un procedimiento ordinario ante la Magistratura o dar sim-
plemente por resuelta la relacidén Ilaboral ({(causas 1.2, 52 v 6.2 del art. 78), o noti-
ficar st decisiérn de 'extingtiir sin sujecién  a forma alguna (causa 4.2, representante
lezal del empresdsrio imeapaz o fallecido},” siémpie con ' sowmetimierto a una eventual
révizitn ante” el Magistrado de trabajo,  promovida por el trabajador que considera
no producida 14 causa extibtivay. : to

{21) SeoeNamicrio : «Coutratti 'in generales, en Tratatlo di Diritlo Civile,” dirigido
por GROsSO y  SANTORO-PASSARELLI. Mildn, 1081, pig. 218. .

(98)  ScooNAMIGLIO ;¢ Confributo alle teorin dei mnegozio giuridico. Nipbles, 1966,
paginas 220 y sigs. .. ] g polé:
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y ccherente de la institucidnm en examen, muy especialmente para aquellos casos en
los que el despido no supone la extincién automdtica por obra de la declaracién de
voluntad empresarial del contrato de trabajo subyacente a la relacién, es decir, cuando
fa plenitud de sus efectos se difieren en un momento posterior ¢ no llegan a pro-
ducirse.

7. La figura conocida en nuestra legisiacién laboral con el nombre de «despids
nulor, constituye un supuests de doble conceptuacién en un aspects tan trascendental
como el de la existencia del acto de despido, segiin ésta se contemple con relacidn al
Derecho comiin o con referenciz directa al ordenamiento laboral de proteccidn contra
el despido. En el primer supuesto, el despido nulo, por ausencia de un presupuesto
esencial de forma {cualgquiera de los gue a contipuacién se detallan), es un despido
existente, porque si el trabajader al que se le comunica no lo impugna en el plazo de
caducidad de su dereche, la sitwacién antericr producird la plenitud de los efectos
del despido, es decir, se convertird en un despido definitive (23). Por lo que al se.
gundo se refiere, es decir, frente al especial régimen laboral, despido nulo equivale a
un despido inexistente y el acto negocial ha de reproducirse de forma adecuada. perque
el anterior era absolutamente iniddéneo para producir la extincidn.

En la normativa laboral espafiola no se prescribe siempre una forma para proceder
al despido; en realidad, los presupuestos de forma que pueden hacer nulo el acto de
despido se imponen como obligatorios en aquellos supuestos en los que se invoca una
causa licita para proceder al despido en sentido estricto o cuando concietne una espe-
cial cualidad personal en el despido (24). De aqui que puede decirse de estos presu-
puestos de forma que ne sélo son una salvaguardia de la estabilidad, sino también un
medio de preparar la defensa juridica del trabajador.

El despido es generalmente, en nuestre régimen, un acto recepticio, o lo que es
igual, ha de llegar a conocimiento del trabajador para producir sus efectos. Sin em-
bargo, pueden ser distintos el destinataric de la declaracién de voluntad de despedir v
el de los efectos, y ellc justamente en virtud de la forma prescrita para determinados
despidos. Destinatario de Jos efectos es siempre el trabajador: del acto de despido, para
un importantisime procedimiento de despidos (crisis y modificacién de las condiciones
de trabajo), lo es la Autoridad laboral correspondiente, y, en otra hipltesis, en atencién
a la funcién representativa desempefiada por el trabajador que se proyecta despedir,
se establece come destinataric de Ja declaracién al Magistrado de trabajo, en el su-
puesto de que fuera representante del personal en el Consejo de Administracién de Jas
empresas que revistan forma juridica de Seciedades (25), y cuande se determina la

{98) Sentemcias del TCT de 21 de emero de 1981 (BOMT, febrero, phg. 2751 » T
de octubre de 1964 (BOMT, 1964, marg. 10-101).

(24) Causas licitas para proceder al despido, en sentido estricto, lo son —concye-
tamente— las sefialadas en el art. 77 de la LCT v la causa 7.2 del art. 76, como
mé4s adelante se verd, Sobre la no ncecesidad de forma especifica cuando ¢l despido
se funda en otra causa, vid, las sentemecias del TCTL de 17 de marzo de 1060 {Boletin
Jurisprudncia, 1960, ndm. 479 ; 16 de abril de 1984 (Jurisprudencia Social, nam. 5,
marg. 897-TCL) v 21 de abril de 1964 (BOMT, 1964, marg. 7-183).

(?5) Asi la sentencia del TS de 14 de marzo de 1964, ante un caso en el que se
reitera la doctrina segfin ia cual «la dimisién provocads equivale al despido». Un
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msteuccidn de un expediente previo seguide de propuesta al Magistrado para despedir.
La institucién del despide nulo es comin a los despidos disciplinarios y a los que

justifican aduciendo una causa objetiva de % empresa, aun cuando los presupuestos

(s ]
5 W

forma exigidos en uno y otro caso sean diferentes, Las consecuencias, sin embargo,
son las mismas respecto de la declaracidn manifiesta de despedir, siempre que se re-
curra antes del plazo de caducidad: «¥n la sentencia se condenard a la readmisién
en su puesto de trabajo y al abono de los salarios correspondientes en los dias que
medien entre la fecha de despido y aquella en que 'a readmisién tenga lugar» (26). Es
importange resaltar ¢cdmo en los supuestos de despido nulo la sentencia judicial émpone
la readmisién. Ello es una prueba del interés con que quiere forzar el legislador en to-
dos estos casos la observancia de la forma. No obstante, se atenda el aparente rigor
de esta condena si se tiene presente que el empleador puede volver a despedir con
forma y sin causa, revistiendo entonces su declaracidn existencia = idoneidad poten.
cial para producir la extincién definitiva,

8. Las limitaciones a la libertad de apreciacidn de los motives en el desistimiento
del empleador y la consecuencia de una tipificacién causal para el ejercicio de este
derecho en las relaciones de duracidn indefinida, constituyen camine y términe, res-
pectivamente, de toda evolucidn juridica gque puede advertirse en torno a la ptroteccidn
de la estabildad en el puesto del trabajador. Si hasta el momento se ha tratado el pro-
blema de la eficacia del despido, pretendemos ahora hacer unas breves consideraciones
sobre la Heitud de los motives gue lo determinan, completando las referencias inciden-
tales hechas en las Ifneas anteriores.

Bl estudio de la eficacia del despido nos pone de manifiesio que una nocidén de esta
figura laboral, capaz de integrar todos los supuestos en los que la decisién empresarial
tiene relevancia juridica, no puede limitarse a los despidos por incumplimiento {o dis-
ciplinarios) y a agquellos otros que hemos denominado despidos por causa objetiva de
la empresa, El incumplimiento, en realidad, es una especiz de despido, pero no se
puede explicar juridicamente la configuracién y lugar que ocupa el despido como medio
de extincién unilateral de las relaciones de trabajo por el empresario sin recurrir a
unas categorfas jurfdicas comunes a todas las relaciones de duracién indeterminada.

El hecho de que nuestra legislacidn laboral parta de la base de considerar como
una presuncién «iurls tantum», que la prestacién del trabajador va a ser dtil al acree-
dor de la relacidn por el tiempo indefinido, no excluye que este tltimo pueda ponerie
fin en un determinado momento, aun sin destruir la presuncidn, pero abonande una
indemnizacién, El cardcter y naturaleza de estas indemnizaciones son problemas que se
abordarin en el siguiente ndmero de esta comunicacidn; nos importa ahora desentrafiar
cdmo se ha llegado doctrinalmente a explicar las limitaciones al poder de desistimiento
en las relaciones de dutacién indeterminada, operdndose una aproximacién entre el ré-
gimen extintivo de éstas y las telaciones de duracidn determinada,

Desde el punto de vista de la estabilidad en el empleo, estas limitaciones han ve-

comentario a dicha scentenicia de PfrEz Borrja v DE 14 Viia en la Rewfste General
de TLegislacién y Jurisprudencla, 1984, nfm. 5, pig. 681
(2 Arts. 98, 112 y 113 del TRPIL.
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nido a establecerse, con relacidn al despide «ad nutums, en las relaciones laborales
de duracién indeterminada, como manifestacidn de una facultad de desistimiento ordi-
nario que el ordenamiento recomoce a cada una de las partes en este tipo de relacidn,
justamente para evitar su prolongacién por tiempo indefinido y salvaguardar la libertad
de ambos contratantes (27).

El desistimiento extraordinario, en cambio, aparece como un remedio para extinguir
la relacién con upa finalidad diferente: provocar su cesacién anticipada por el incum-
plimients de aquella parte que no ha permanecido fiel al contrato. Este desistimiento
extraordinario puede tener entrada tanto en la relacién de duracién cierta como de
duracién indeterminada, pero para que ello suceda en esta dltima es preciso un tiempe
previsto de desenveolvimiento de la relacién respecto del cual tenga sentido hablar de
cesacidn anticipada (28).

La sresolucién por incumplimiento aparece como una especie extintiva propia del de-
sistimiento extraordinario; es lo clerto, sin embargo, que el hecho de darse una jus-
tificacién causal en ella va a determinar que ecta figura adquiera un singular relieve
también en el despido en las relaciones laborales de duracién indefinida, como un re-
medio contra la arbitrariedad y en favor de la tipificacién causal.

Tl andlsis de los supuestos de eficacia del despido nos deja de relieve cémo el de-
sistimiento ordinario tieme en nuestro Derecho una aplicacidn mds extensa que en los
simples supuestos de extincién unilateral por cesacidn de la empresa, cuando quien su-
cede al anterior titular decide no continuar la explotacién {art. 76, 45), v, dentro de
las cldusulas convencionales establecidas, siempre que su ejercicio lo lleve a cabo el
teabajador, El limite que supone la simple suspensién de los efectos finales ante la
ilicitud de los motivos, no determina la absoluta desaparicién del desistimiento ordi~
naric para el empleador, y cuanto se ha dicho en piginas anteriores de la eficacia del
despido puede aplicarse, salvando las diferencias, a esta forma extintiva.

El desistimiento ordinario constituye un derecho potestativo que se atribuye a cada
una de las partes en las relaciones de duracién indeterminada (29). Como Derecho pos
testativo, a la situacién activa del titular del mismo corresponde una sujecién en el
destinatario, que no estd obligado a prestar colaboracién alguna para realizar el interés
del titular —como sucede en el Derecho subjetivo—, sino sujeto sélo a sufrir las con-
secuencias que se siguen del ejercicio de! Derecho. Ha sido justamente con relacién a

(27) Vid., por todos Maneivi: Il recesso unilaterale e i vapporti di laboro, op. cit.,
especialmente pags. 1-116 (Cap. X). Morrror : Die Kindigung, Maunheim, 1951, pé-
ginas 1-74. .

(28) MaweiNt: Il recesso..., op. cit.,, phgs. 206-212. HURCK-NIPPERDEY : Lehrbuch
des arbeilsrechts. 1. Berlin, 1963, pag. 563

(29) Riva SaNSEVERINO : Diritto del Laworo. 1.° edic. Padua, 1963, pdg. 275. Novara:
Il recesso volomtario, op. cit.,' pag. 2785, Auvnwrra: <Poterl formativi e diritti potesta-
tivis, en Revista di Diritto Commercziale, 1989, X, phgs. B6l y sigs. Narorr: 11 diritio
soggestivo. Milan, 1968, pags. 185 vy sigs. Vid. las interesautes observaciones de Max-
oy, en Il recesso..., op. cit., pags. 849-850. Sobre la comceptuacidn del despide come
derecho de formacién, vid., Avroxso OuEa: EI despido, op. cit., pags. 108-110. Eor-
TICHER 1 Gestaltungsrecht, und Unterwerfung wm Privatvechi. Berlin, 1964, Moraror :
Die Kindigung, pigs. 86 y sigs. . )
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este tipo de derechos respecto de los gue la doctrina del abuso de derecho ha encon-
trado una elaboracién y aplicacién mds pormenorizada y rigurosa, atendiéndose para
valorar el perfil del abuso al destinatario de los efectos del acte, que no sdempre coin.
cide —como ya se vié— con el destinatario de la declaracién. En este sentido ha po-
dido recientemente decirse que el problema del abuso llega hoy a replantearse, con.
aspectos de novedad y vivacidad, justamente con relacién a la figura de los derechos
potestativos, pudiéndose pensar que el sistema se vaya medificando en el sentido de
una progresiva reduccidn de los derechos «acausaless y, en general, de la discrecionali.
dad de los derechos privados (30). »

Pero de entre los diferentes derechos potestativos que reconoce y ampara el Dete.
cho, tal vez el mds afectado por este proceso limitative de la wmera arbitrariedad» lo
haya sido el desistimiento. Ello es explicable si se tiene presente lo que justifica la apa-
ricién de la doctrina del abuso de derecho. Esta, expresa Hescigno (31), es «la historia
de los intentos ——llevados a cabo con diferente fortuna por la jurisprudencia— de reac-
cionar y superar lo gque podria llamarse progresiva deshumanizacién de la relacién ju-
gidica, anunciada ya por la definicién del Derecho como libertad de obrar con efecto
sobre la esfera jurfdica de otro y de la relacién juridica como tedida abstracta de poder
y deber», Hstos conceptos se correspondian con unos principios institucicnales de la
sociedad liberal que han sido objeto de una profunda y decisiva revisidn, pero espe-
cialmente intensa por lo que a las relaciones de trabajo se refiere: el principio de igual-
dad formal ante la ley, de una parte, y la exclusividad del ordenamiento estatal, de
otra, con las consiguientes valoraciones de legitimidad e ilegitimidad en él contenidas.
La doctrina del abuso de derecho puede considerarse, en este orden de valoraciones,
como el principio juridico en el que fundar la censurabilidad del despido en las relacio-
nes de duracidén indeterminada, cuando el motivo que determind la disolucién «ex nunc»
del contrato carece de la relevancia objetiva que, de acuerdo con los criterios de va-
lorizacidn del ordenamiento laboral, nos permita estimarlo legitimo. Aun cuando las ex.
presiones técnicas y juridicas utilizadas por los diferentes Derechos nacionales sean di--
ferentes, la razén subyacente es siempre idéntica: la de la licitud o ilicitud del mo.
tive que justifica la extincién, valorizacién que no puede llevarse a cabo con indepen--
dencia del cardcter de los intereses que confluyen en la relacién de trabajo y de las.
particulares necesidades de la empresa o establecimiento donde se presta (32).

(80 REscieno : «l’abuso del dirittor, en Rivistu di Diritto Civile, 1965, mayo-junio,.
especialmente, pags. 212244 y 252 y la bibliograffa alli cit. Sobre la doctrina del
abuso de derecho v el Derecho del Trabajo, BOrRwrAJo DaCrUZ: «Presupuestos criticos
para el estudio del Derecho del Trabajo. I. Abuso del derecho, Derecho social y De-
recho del Trabajos, en Revisia Internacional de Sociologia, 1954, ntim. 46, pigs. 229-256,
v nGm. 47, pags. 467-515. Del mismo: «El abuso de derecho en el contrato de tra-
bajo». (Observaciomes en torno al arbitro de la LCT), en Rewista de Derecho del’
Trabajo, 1954, ntm. 1, pags., 2-8.

(81) REscreNo : Lfabuso.., op. cit, pag. 280, "

{82) Acerca de la intima covexién entre el interés y el fin de la empresa con
las -causas de despido, Rescwgno: Llabuso..., op. cit., plg. 274 Sobre esta conexién
se fundamenta la posibilidad de coufigurar justag causas de despido la violacién de
las ‘directrices de las denominadas «empresas de tendenciar, en materias que sobre el
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El

finida con apoyo en la doctrina del abuso de derecho, se reduce en gran medida cuando

problema de atacar los motives del despide en lus reluciones de duracidn inde-

la legislacién -—como sucede en nuestro ordemamiento— impone una tipicidad de los
motivos para el ejercicio de este derecho. No cabe duda entonces hablar de abuse,
porque el derecho nace limitado para aguellos casos en los que exista una «justa causay,
o, lo que es igual, porque aparece un interés del trabajador que el ordenamiento juridice
considera merecedor de tutela y que se contrapone, como limite legal, al nuevo arbitrio
del empleador, es decir, «2 cualguler motivo que, valorade subjetivamente, sea sufi-
ciente para Quitar significacidn a la relacidn juridica constituida por el contrator (33).
Hsta es la via por la que se llega a la limitacidn legal de un derecho que, de abstracto,
se convierte en causal, siendo entonces superflua la discusidn acerca de si el cardcter
abstracto hay que referirlo al acto o a los derechos ejercitados mediante el acto nego-
cial en el cual el desistimiento unilateral censiste. El motive de que se parte en cada
caso para despedir hay que someterlo a upa confrontacién objetiva de acuerdo con unos
criterios tipicos elaborades por el legislador y completades jurisprudencialmente, con la
cual se nos mostrard la adaptacién o no de la conducta empresarial, como situacidn ju-
tidica, al supuesto legal. Estas causas para el ejercicio del despido han sido propuestas
en la «Recomendacién 119 de la O. L. T., sobre terminacién de la relacidn de trabajo»,
en los siguientes términos: «No deberfa procederse a la terminacidn de la relacidn de
trabajo al menos que exista una causa justificada relacionada con a capacidad o la
conducta del trabajador o basada en las necesidades del funcionamiento de la empresa,
del establecimiento o del servicio.» La enumeracidn coincide con las estimadas justas
causas en el Derecho espafiol v en otros ordenamientos (34). Para que no queden en
una mer2 formulacidn indicativa hay que fijarse en la manera en que operan respecto
al acte de despido.

Iz existencia de una justa causa pata el desistimiento del empleador nos plantea,
de cara a la estabilidad en el empleo: 1) El de los efectos que se siguen del despido
cuando esta justa causa no ha existido. 2) la estimacidn del dafio del trabajador vy de
la responsabilidad del empleador. Ambos se abordardn con referencia a nuestro sistema
de despidos.

plano del ordenzmiento del Iistado aparecen comoe manifestaciones de nne lbertad
sersona! garantizada. Sobre ef tema, T'rEv : Der Tendenzbetrieh im Rechi der Betriebs-
verfassung wnd des Arbeitsverhilinisses Heidelberg, 1959, especialmente pégs. 163
sipuientes ; cil. por RESCIGNG.

(*% DE ra Via: La extincidn.., op. cit., pag. 4Y. ARDAT : «Sulia natura astratta
o, causale del licenziamientu», en Revisia de Diritio del Lavoro, 1954, I, pags. 20 v sai-
guientes RESCIGNG ¢ Liabuso..., op. cit., pag. 274

(84) La enumeracién de las causas de terminacitn de la telacidn de trabajo con-
tenida en la recomendacién 119 de la OTT, ya cit., colucide con ia de Ia T.ey alemamna
de proteccién contra ¢l degpido (Kiindigungschizgesetz, de 10 de agosto de 1951, I {2):
«Hozial ungerechtfertigt ist die Xindigung, en sie uieht durch Grinde, die in et
Person oder in den Verhalten des Arbeitsneluers liegen, oder durch dringende des
hetriebliche Wrfordernisse, die einer Weiterheschiftigung des Arbeitnebmers in diesem
Betriebe entgegeritsclien, bedingt ist», Sobre las justas causas cn el ordenamiento
cspafiol, ALONSO Oury: I despido, op. cit.,, pags. 7982 y 128-148. C4rrO IGELMO--
El despido justo. Barceloma, 1958, i
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Con relacidn al primer problema hay que decir que si, en nuestro Derecho laboral,
a la justa causa de despido se la guisiera utilizar con toda la fuerza que juridicamente
puede atribuirsele, haciendo depender de ella la nulidad radical y absoluta del acto de
despide, y privindolo de todo efecto en consecuencia, no podrfa argumentarse contra
este intento con razones juridicas capaces de oponerse adecuadamente; los articulos 1.256
y 1.258 del Cédigo civil setfan suficientes para fundamentar esta solucidn,

Es lo cierto, sin embargo, que el despido sin causa no sélo tiene una relevancia
juridica, sino que puede producirse una plena eficacia tras un periodo de’ tiempo en
el cual los efectos finales permanecieron en suspenso y el motive ilicito frustré el in-
tento empresarial de extinguir la relacién de trabajo. En todos los casos de despido
improcedente, o de despido nulo recurrido dentro del plaze de caducidad, es cierto que
no extingue la declaracidn empresarial el contrato; los efectos propios de la relacidn
se siguen produciendo durante esta fase, pero —en el primer caso— la eficacia de la
declaracién para poner en marcha el procedimiento conminatorio del legislador, con el
fin de que cese la interrupcidn de las mutuas prestaciones, no determina siempre que
Ia relacidn se reanude, porque en realidad se deja siempre abierta una posibilidad para
la extincidn. Bn resumen, el desistimiento empresarial puede no ajustarse a uma justa
causa o a una forma constitutiva seflalada, pero este acto produce efectos propios del
despido, aun cuando la eficacia definitiva precise de una declaracién o un comporta-
miento de las partes de la relacién de trabajo para completar sus efectos y ser en
pleno derecho, desde ese momento, un despido vdlido. Este régimen extintivo puede
postularse en nuestro sisterna actual tanto para la relacién de duracién determinada como
indefinida, aun cuando con relacién a la primera, en la fase indemnizatoria, el traba-
jador pueda utilizar bien la accidn normal de despido o la accién por incumplimiento
de la duracidén, que no estd sometida al plazo de caducidad de la primera (35).

La segunda cuestién, gque supone la existencia de una justa causa —la estimacién
v la resarcibilidad del dafio del trabajador—- se concreta directamente con el punto
siguiente de nuestro estudio, concretamente con la clase de estabilidad regulada por las
normas sobre despido. Basta sefialar como principlos orientadores ante el tratamiento
de esta cuestién que el concepto de dafo injuste sufrido por el trabajador ante la pér-
dida de su empleo por una causa ilicita equivale a un dafio producido por el empleador
sin que unas normas le autorizasen la produccién del mismo, dafio que, de otra paite,
se hace preciso valorarlo no sélo respecto al Derecho comdn, sino con relacién al ot-
denamiento laboral y, de manera mds concreta atin, con relacién al ejercicio de los poderes
empresariales en la empresa donde estaba ocupado el trabajador, con referencia a la
cual puede hablarse de cesién de intereses legitimos que el despido llega a ocasionar (36).

Desde otro orden de consideracidn del problema, para la resarcibilidad del dafio oca-
sionade con la pérdida del empleo, configurado las mds de las veces en nuestro Derecho

(357 Rovriowrz PiNero: La relacién de frabajo de duracidn determinada, op. cit.,
Phpinas 60 v 62

(86) SCHIESINGER : I Ingius tifle del danno nell’ellecito civile, risarcimenton, en
Rivista di Diritto Civile, 1964, ndm. 4, pag. 347. ScosvamMiclio: «In tema di resatci-
bilitd «de danai derivanti da lesiome di interesi legitimi da parte della publicca Am-
ministeazionin, enn la misma Rewiste, 1985, ntm. 1, pégs. 59-62, especialmente.
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como un dafio extracontractual, poce relieve puede tener hablar de lesidn de intereses
legitimos © de derechos subjetivos; la tinica lesidn que cuenta en este sentide es 1a de
las normas que tutelan el despide causal, Hoy ya carece de sentido la férmula civilista
tradicional segin la cual el dafic extracontractual para ser resarcible debfa consistir en
la violacién de un derecho subjetive absoluto; esta angosta concepci6n, a juicio de For-
chielli (37), puede considerarse superada para gran parte de los civilistas, al menos en
los casos en los que se advirtiera existe una situacién de lucro cesante en quien sufre
las consecuencias del dafio.

9. Como punto final, abordamos el problema de la clase de estabilidad regulada en
nuestro régimen legal vigente en relacidn con el desistimiento empresarial. La clase de
estabilidad depende del efecto real u obligatorio que se recomozca a las normas que [i-
mitan la libertad de desistimiento empresarial. La estabilidad real, o con efectos rea-
les, priva de eficacia extintiva a la declaracién de despido. Por el contrario, la denc-
minada estabilidad obligatoria supone sélo una obligacidn de no despedir a menos que
concurra un motivo legitimo o causa justificada como en el caso anterior, pero la viola-
cién de dicha obligacién no comporta la privacién de los efectos juridicos al desisti-
miento para producir la extincién, sino solamente la obligacién de abonar una indem-
nizacién para resarcir al trabajador por los dafios sufridos en un despide por una causa
no legitima. En la eleccidén de uno u otro sistema de estabilidad estd implicada la su-
presién o el mantenimiente del desistimiento ordinario como forma extintiva del con-
trato de trabajo.

A nuestro juicio, un adecuado planteamiento de este problema ha de tener presente,
para sefialar la clase de estabilidad regulada en un ordenamiento completo, cudies son
las notas que especifican la estabilidad denominada teal, dado que es dicha clase del
limite de superacién del desistimiento ordinario, es decir, si todo el sistema se estable-
ciera sobre dicha estabilidad podrfa considerarse verdaderamente excluido del ordena-
miento laboral este tipo de desistimiento. Es preciso sefialar, no obstante, que no debemr
identificarse los conceptos de despido y desistimiento: en primer lugar, porque tam-
bién constituye despido ---y despido causal-- el desistimiento extraordinario; en segun-
do lugar, porque siempre que la obligacién de readmitir a! trabajador sea posible para el
empleador sustituirla por una indemnizacién de dafios y perjuicios, la declaracién de
despido producird sus efectos finales aun cuandeo se hayan retrasade durante un periodo
de tiempo, y, finalmente, porque el término despido se utiliza genéricamente para de-
signar el acte de ruptura de la relacién por el emptesario, aun cuando la extinciér:
del contrato no legue a tener lugar por readmitirse al trabajo.

Las notas que especifican la estabilidad real establecida en un sistema de despidos.
bien con caricter general o para determinadas categorfas de trabajadores o situaciones
concretas en las que se efectden las mismas, no pueden consistir meramente ni en la
existencia de una indemmizacion de dafios y perjuicios para todos los casos en que se

{37} Sobre estos conceptos, MENGONI: La stabilild de Pemploi en Droit ilalicn,
op. cit.,, pAg. 972, ManciNi: Il recesso..., op. cit., pags, 849-351. Novara: Il yeccsso we-
lonbario..., op. cit., pags. 274 y sigs. NAPOLEMNO : «Soppresione o limitazione del
recesso al nutum dell imprenditore nella futura disciplina del licenziamientos, en JT
Diritto del Lavoro, 1964, julio-octubre, pags. 140 v sigs.
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despida sin respetar los limites establecidos ni tampoco en la carencia inmediata de
efectos extintivos de la declaracidn empresarial. Se pueden considerar, sin embargo,
como requisitos minimos de la estabilidad denominada real, los siguientes: 1) La pri-
vacién absoluta de efectos extintivos a la declaracidn empresarial, no ya inmediata-
mente, sino en cualquier momento posterior. 2} Una obligacién de readmitir impuesta
al empresario como dnica via después de la no observancia del Hmite real. 3} La exis-
tencia de una indemnizacién de dafios y perjuicios fijada tras la no readmisién y con
la que se intente resarcir al trabajador no sélo los dafios y perjuicios tausados, sine
del incumplimiento de la obligacidn de readmitir impuesta expresamente. Fijado el con-
cepto de estabilidad real en sus limites precisos, es llegado ¢l momento de aplicar este
concepto ¥, en aposicién al mismo, también el de estabilidad obligacional, en el andlisis
de nuestro sistema legal de extincién de la relacién de trabajo por despido.

En dos supuestos diferentes es posible en nuestre ordenamiento laboral hablar de
la existencia de una estabilidad real y, por coumsiguiente, de la desaparicién de una
facultad de desistimiento del empleador en la relacién de trabajo de duracién indefini-
da: 1) Ante la inobservancia de un presupuesto de forma determinante de que el des-
pido pueda calificarse de nulo, ¢i el trabajador lo recurre dentro del plazo de caduci-
dad, condenando el Magistrado en la sentencia a la readmisién y al abono de los sala-
rios que medien entre la fecha de despido y aquel en que la readmisidn tenga lugar.
2) En aquellos casos de despidos imptrocedentes en empresas de mds de cincuenta tra-
bajadores, cuando el trabajador, en la utilizacidn de su derecho de opcidn, se decida
por la readmisién; en estos casos, tanto si la readmisidn se Jleva a cabo como si el
empresario se opone, nos sitnamos frente a una garantfa de estabilidad de cardcter
real.

Prescindiendo del supuesto del despido nulo, sobre el que ya hicimos sefializaciones
fundamentales, nos detendremos en la consideracién de la hipdtesis de la readmisién
decidida por el trabajador en la opcién que le brindaba la sentencia de condena del
Magistrado. La eleccién por el trabajador de la readmisién convierte la sentencia de
condena en una obligacién alternativa, en una obligacién para el empresario a readmitir
exclusivamente. Este tltimo no puede sustituir la readmisién por la indemnizacidn, como
sucede en la estabilidad obligacional, y conctetamente en nuestro régimen legal para
empresas de menos de cincuenta trabajadores. Desde esta perspectiva hay que consi-
derar aplicable a esta hipdtesis el articulo 1.135 del Cédigo civil sobre incumplimiento
en las obligaciones alternativas, pero con un importante matiz: que no se puede com-
fundir la indemnizacién de dafios y perjuicios que en tal precepto se establece con 1z
indemnizacién fijada antes como objeto de la cobligacién alternativa. Tras la utilizacién
de la opcién por el trabajador eligiendo la readmisién, aquella indemnizacién fijada en
ja sentencia deja de ser posible objeto de cumplimiento para el empresario. La indem-
nizacién de dafios y perjuicios fijada por la no readmisién, o readmisién irtegular, es
otra diferente en la que se sanciona la «contumaciar del empresatrio no readmitiendo
o haciéndolo de forma jnadecuada y, por tanto, impidiendo la prestacién del trabajador
en ejecucién de un contrato que les continda vinculando, Adn es preciso decir mds:
mientras que la primera indemnizacién hay que calificarla como resarcitoria de los da-
fios y petjuicios causados por la no observancia de un deber de estabilidad, siguiendo
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los cauces de los artfculos 1.101 y siguientes del Cddigo civil, en cambio, la que
cotresponde al trabajador por la no readmisidn, ante la especifica condena a levar ésta
1 cabo, es una indemnizacién de incumplimiento de contrato, como con toda claridad
ha visto Alonso Garcla (38), y. por wanio, una resolucién por incumplimients contrac-
tual que sigue el cauce del articulo 1.124 del Cddigo civil. Dicha naturaleza pienso
que es la que mejor puede explicarnos el verdadero cardcter de la indemnizacién en
examen, después de hacer una reflexidén previa sobre la ejecucidn de la obligacién de
readmitir, o, lo que es igual, sobre el cumplimiento forzose de las prestaciones que se
derivan del contrato de trabajo.

Las obligaciones que derivan del contrato de trabajo se ha dicho son susceptibles
de un cumplimiento forzoso, porque, imponiendo el contrato de trabajo obligaciones de
hacer y siendo este tipo de obligaciones incoercibles, la ejecucién especifica deviene en
Ia prdctica, para casi la generalidad de los casos, imposible. Sin embargo, como Alonso
Olea ha resaltado sobre el particular con el mejor aclerto (39), el hecho de que el ot-
denamiento retroceda ante las dificultades que trae consigo la ejecucién especifica en la
relacién juridica de trabajo, cquiere decir que la regla de la imposibilidad de ejecucién
especifica en un contrato de trabajo tiene en su base no una verdadera y propia impo-
sibilidad juridica, sino un principio de economia del ordenamiento, que en las circuns-
tancias ordinarias preflere sustituir la ejecuciédn en concreto por una indemnizacidén con-
cebida con la suficiente elasticidad para que, de hecho, satisfaga al perjudicado por la
falta de aquélla. Precisamente por esto, cuando el ordenamiento entiende que estin
jugdndose principios tan trascendentales que merece la pena ir a ejecuciones concre-
tas, no vacila en decretarlas y en poner su peso tras ellas», Kl supuesto general no lo
constituyen, sin embargo, estas ejecuciones forzosas en forma especifica, y ésta es la
razén por la cual el ordenamiento se decide no por el pago de una indemnizacién de
cardcter meramente obligatorio, sino por la ejecucidén forzosa del contrato en forma no
especifica, lo que es igual que decir por la resolucidn del contrato por incumplimiento
del empresario, calculdndose para ello la indemnizacién entre unos limites tasados,
dentro de los cuales se reconoce un amplio margen al Magistrado para su fjaciénm.

Esta solucidn legal es también aplicable a nuestro régimen de despidos cuando la
decisién de readmitir la haya adoptado el propio empresario {empresas de menos de cin-
cuenta trabajadores), en lugar de extinguir la relacién abonando una indemnizacién
de dafios. Sin embargo, en estos casos el incumplimiento empresarial no es consecuencia
de una obligacién de readmitir al trabajador con base en la sentencia de condena del
Wlagistrado, a cuya ejecucidn se ha resistido, sino de un posterior acto de incumpli-
miento del contrato que pudo haber evitado no revocando su decisién de despedir y
abonando la indemnizacidn impuesta por el ejercicio ilicito de su derecho. En estos su-
pucstos ~-como ya hemos cefialado— el desistimiento ordinario no puede entenderse
suptimicdo, porque la estabilidad garantizada es simplemente obligatoria y no real.

(88)  Aronso Garefa: Cwrso de Derecho de Trabajo, op. cit., phgs, 240 y 252,
(3 Aroxso Owka: El despide, op. eit, page. 181185, Cifr. también Mexcowi: La

stabilitd..., op. cit., pag. 2732,
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11, CONCLUSIONES

1. La estabilidad en el empleo constituye, en sus diversas manifestacicnes, una
actuacién de la tutela juridica para la conservacién del puesto de trabajo ya conse-
guido por el trabajador. La relevancia de esta tutela se traduce en una quiebra del
ptincipio de igualdad formal de los sujetos de la relacién laboral, a través de las ga-
rantfas unilaterales reconocidas al trabajador, con vista al mantenimiento del empleo y
a obstaculizar la ruptura injustificada de la relacién de trabajo por el empleador.

2. No puede considerarse el empleo come un bien juridico susceptible de un de-
recho de propiedad o de un derecho subjetivo absoluto sobre la funcién del trabaja-
dor. Los concretos derechos que al trabajador le vienen reconocidos legal o conven-
cionalmente sobre su empleo son limitados, surgen como producto de limitaciones de
cardcter temporal o concreto a las facultades contractuales del empleador v a sus po-
deres de organizacién y disciplina sobte la empresa o establecimiento laboral donde el
trabajo se presta,

3. El despido (en sentido estricto), como nidcleo central de la proteccién juridica a
la estabilidad, puede configurarse como un acto unilaterai y recepticic de desistimiento
del empleador, limitado en su licito ejercicio a los supuestos en que exista un incum-
plimiento generalmente culpable del trabajador o se autorice por la Autoridad Adminis-
trativa laboral ante una causa objetiva de la empresa que lo justifique.

4. De una estabilidad real y, en consecuencia, de la absoluta y definitiva priva-
cién de eficacia extintiva al acto de desistimiento empresarial, en las relaciones de du-
racidn determinada o indefinida, tan sélo puede hablarse en nuestro régimen laboral
vigente cuando exista un despido calificado de nulo por el WNagistrado de trabajo y
en los casos de despido improcedente si el derecho de opcidn se atribuye al trabajader
y éste se decide por la readmisién. En los demds supuestos existe una estabilidad de
eficacia meramente obligacional, y el acto de desistimiento de! empleador producird sus
efectos finales (extintivos de la relacién de trabajo) en el momento en que el trabajador
opte por la indemnizacién de dafios y perjuicios en lugar de por la readmisién de
acuerdo con el detecho que legalmente se le atribuye.

5, La negativa del empleador a readmitir al trabajador, cuando ha optade por la
ejecucidn en forma especifica después de ser calificado el despido como improcedente,
da derecho al trabajador a pedir la resolucién del contrato por incumplimiento tante
en los casos de relaciones de trabajo de duracién determinada como indefinida, en el
denominado incidente de dafios y perjuicios por la no readmisién o readmisién irre-
gular. Sin embatgo, en las relaciones de trabajo de duracién determinada se puede
también utilizar una accién diferente de la de despido para resolver el contrato por in-
cumplimiente de la dutacidn.

6. El régimen general de despidos del ordenamiento laboral espafiol no se puede

desconocer que llega a establecer un grado de proteccidn del puesto de trabaje muy
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alto, sitvado al lfmite casi dei mdximo de tutels que en este sentide puede otorgarse
al trabajador. Se respetan los poderes empresariales de organizacién y disciplina sobre
el empleo, pero, simultdneamente, se extreman las limitaciones de tales poderes hasta
donde la naturaleza del bien juridico protegido lo permite. Mds alli de estos lmites,
siguiendo la linea de una absoluta funcionalizacién de la empresa y de los poderes de
su titular, las relaciones juridico-laborales se convertitfan en meras situaciones, con to-

das las consecuencias que de ello pueden seguirse para la libertad personal y las li-
bertades econdmicas v sociales.
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