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RESUMEN:

El despido es una forma de extinciéon laboral y, en concreto, una decision
unilateral del empresario. Esta basado en el principio de causalidad y el juez
podra declararlo improcedente si no se acredita ésta. Este trabajo muestra un
analisis de las controversias surgidas alrededor de las consecuencias del
despido improcedente que son la indemnizacion, en funcién de la antigiedad y
el salario o la readmision del trabajador; en concreto sobre el sistema
indemnizatorio espafol y su posible incompatibilidad con la normativa
internacional que, exige, una reparacion adecuada en esa busqueda de la
proteccion del trabajador. Por ello, un sistema tasado podria no ser adecuado,
por un tope maximo y la cuantia, pero también por los parametros que se utilizan
para su computo. Se analiza la reclamacion colectiva que UGT presenta contra
Espafa ante el Comité Europeo de Derechos Sociales y que, previsiblemente,
condenara a Espana.

Para una completa profundizacion se estudian los distintos pareceres de los
expertos en la materia, que permiten dilucidar, entre otras cosas, los aspectos
positivos, como la seguridad juridica y negativos, como la rigidez, que el sistema
puede ofrecer. En este sentido, se muestra como los tribunales espafioles ya han
hecho uso del control de convencionalidad en el calculo de indemnizaciones
donde, por la escasa antigiedad, puede no ser suficiente y han determinado

indemnizaciones adicionales a las legalmente tasadas.

ABSTRACT:

Dismissal is a form of employment termination and specifically a unilateral
decision by the employer. It is based on the principle of causality, and the judge
may declare it unfair if this is not proven. This paper presents an analysis of the
controversies surrounding the consequences of unfair dismissal, which include
compensation based on seniority and salary, or the reinstatement of the worker.
Specifically, it examines the Spanish compensation system and its possible
incompatibility with international regulations, which require adequate reparation
in the pursuit of worker protection. Therefore, a fixed system might not be suitable

due to the maximum limits and amounts, as well as the parameters used for its
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calculation. The collective complaint filed by UGT against Spain to European
Committee of Social Rights, which is expected to condemn Spain, is analyzed.

To provide a thorough understanding, the opinions of various experts in the field
are studied, highlighting both the positive aspects, such as legal certainty, and
the negative aspects, such as rigidity, that the system may offer. In this context,
it is shown how Spanish courts have already applied conventionality control in
the calculation of compensation, where, due to short tenure, it may not be
sufficient and have determined additional compensation beyond the legally fixed

amounts.
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INTRODUCCION.

Este trabajo tiene como objeto principal analizar el despido improcedente.

Para ello se estudiara el despido y sus modalidades. Una vez esclarecido, se
explicara el despido improcedente como una de las calificaciones juridicas del
despido, junto con sus consecuencias; observando, principalmente, la
importancia de los mandatos internacionales y su debida adecuacion en la
normativa laboral espafola y con ello los problemas que ha suscitado a lo largo

del tiempo y que sigue suscitando en la actualidad.
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1. Calificacion juridica del despido y su evolucién.

En primer lugar, resulta relevante hacer hincapié en la naturaleza y la calificacion
juridica del despido. A través de ello, se podra tener una vision conceptual de la
materia y servira de base al analisis -ya mas preciso- del despido improcedente
y las que se pueden denominar sus consecuencias, cuyo estudio constituye,

como se ha introducido, el principal objetivo de este trabajo.

La normativa espafiola vigente mas importante que atafie a la prestacién de
trabajo es el Estatuto de los Trabajadores?!, en adelante, ET y que, aunque se
hara un estudio mas profundo en lo que al despido se refiere proximamente, sirve

para conocer la regulacion esencial de dicha materia.

El despido es la decisidn unilateral del empresario de poner fin al contrato laboral

de un trabajador.

El Estatuto se refiere, en la seccidon 42 a la “extincion del contrato”.
Concretamente en el articulo 49.1, se enumeran las causas de extincion de la
relacion laboral, entre las que se encuentra el despido. Mencion merece la actual
reforma que afecta a dicho articulo en la letra e) “Por muerte, gran invalidez o
incapacidad permanente total o absoluta del trabajador, sin perjuicio de lo dispuesto en
el articulo 48.2.”, en concreto respecto de la incapacidad permanente. Esta
redaccion permite que se pueda dar la extincion de manera automatica y la
STJUE de 18 de enero del 2024, Ca Na Negreta, C-631/22 se ha encargado de
eliminar la automaticidad sosteniendo la obligatoriedad de que el empresario
intente conservar el empleo del afectado por la situacién con los ajustes

razonables correspondientes (Gutiérrez Colominas, D., 2024, pag. 2)°.

Previo a introducirse en la calificacién juridica del despido, puede ser

conveniente conocer sus modalidades. Dentro del Ordenamiento juridico

T Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores, BOE, num. 64, 1980, 17 paginas,

https://www.boe.es/biblioteca_juridica/abrir_pdf.php?id=PUB-DT-2024-139 , consultado en junio 2024.

2 Gutiérrez Colominas, D., “Extincion del contrato de trabajo e incapacidad permanente total: Anotaciones

a la STJUE de 18/01/2024, Ca Na Negreta, C-631/22", Briefs de la AEDTSS, Num.8, 2024, 3 paginas,

https://www.aedtss.com/extincion-del-contrato-de-trabajo-e-incapacidad-permanente-total-anotaciones-a-

la-stjue-de-18-01-2024-ca-na-negreta-c-631-22/, consultado en junio 2024.
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espanol se puede hablar de tres tipos de despido: el despido objetivo, el despido

disciplinario y el despido colectivo.

El despido queda sometido, en aras de ajustarse a la legalidad, al principio de
causalidad. Seran las causas que lo justifiquen, por lo tanto, las protagonistas en

este sentido.

En primer lugar, el despido objetivo. Se denomina asi puesto a que la extincion
se funda en una causa objetiva -pese a que objetivas sean todas, quedan
definidas de esta manera por el propio Estatuto-. Se regula actualmente en el

articulo 52 ET que menciona y enumera éstas.

La primera causa objetiva es la ineptitud del trabajador. Entre otros botones de
muestra de su practica cabe citar la STSJ de Cantabria (Social) de 25 de octubre
de 2002 (num. recurso 433/2001) y STS 1015/2022 (Social) de 23 de febrero de
2022 (num. recurso 3259/2020). En la primera, se concretan las posibilidades de
esta causa. Pueden ser de origen, como son la falta de conocimiento o habilidad
para desarrollar el trabajo concreto -por falta de formacion, déficit fisico o
capacidad intelectual disminuida que provoque que el trabajador rinda por debajo
de la normalidad-, o ser sobrevenidas, que serian la aparicion de causas que,
sin darse lo anterior, no permitan al trabajador llevar a cabo el trabajo -se trataria
de una ineptitud fisica o psiquica sobrevenida. La segunda sentencia aborda la
posibilidad de que la ineptitud del trabajador pueda quedar acreditada por el
servicio de riesgos laborales externo sin que se deba exigir mayor prueba a la

empresa en este caso.

La siguiente causa enumerada en el articulo 52 ET es la falta de adaptacién ante
modificaciones operadas en el puesto de trabajo. Se especifica que ha de ser
una modificacion razonable y ademas se haya ofrecido un curso dirigido a
facilitar la adaptacién a éstas y que hayan transcurrido 2 meses desde que se
introdujeron. Los requisitos fueron introducidos a través de la reforma laboral de
2012 -a través del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral- que modifica la redaccion de ese

apartado.

El dltimo bloque de causas objetivas tiene origen en las necesidades de la

empresa. Se concretan en razones economicas, técnicas, organizativa o de
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produccion de la empresa cuya interpretacion y extremos han sido objeto de
numerosas sentencias. A modo ejemplificativo, en cuanto al origen econémico,
la STS 541/2023 (Social) del 19 de julio de 2023 (num. recurso 4876/2022)
sefala que se ha de aportar alguna prueba adicional que permita acreditar la

falta de liquidez.

Hay que apreciar que esta ultima causa especifica debe conllevar la amortizacion
del puesto de trabajo. Deben ir ligadas para que a traveés de ello pueda surgir el
despido amparandose en este apartado. En ello incide la valoracion del juez de
considerar que esa sea la medida correcta para superar esa negativa situacion
(Alvarez Alcolea, M., 1995, pag. 46).3

En esta parte es importante hacer un inciso, pues su existencia dentro del campo
del despido objetivo (tomado éste como un despido de naturaleza individual), no
ha existido desde el origen del Estatuto. En 1994 surge una nueva redaccion del
articulo 52 ET, que traslada en este tercer apartado al articulo 51.1 del Estatuto,
que regula el despido colectivo, donde ya se preveia. Asi, incluye éstas entre sus
causas en un despido de naturaleza individual. Se explica en la STSJ de Madrid
(Social) del 20 de diciembre de 2023 (num. recurso 674/2023) que dice “la Ley

Trabajadores, permitiendo dicho despido cuando exista la necesidad objetivamente
acreditada de amortizar puestos de trabajo por alguna de las causas previstas en el art.
51.1 ET, es decir, las que posibilitan el despido colectivo, y en ndmero inferior al

establecido para éste”.

En la redaccion anterior, unicamente se podia considerar como supuesto para la
aplicaciéon de este articulo “la necesidad objetivamente acreditada de amortizar
un puesto de trabajo individualizado” y teniendo en cuenta que, ademas de no
incluir dichas causas, se habia de justificar que los servicios de ese trabajador
que se pretende despedir no se puedan ligar a otras tareas de la empresa en la

misma localidad. Incluso si existiese un puesto en otro centro de distinta

3 Alvarez Alcolea, M., “La reforma del mercado de trabajo: La causa c del articulo 52 del Estatuto de los

Trabajadores”, Proyecto social: Revista de relaciones laborales, num. 3, 1995, 55 paginas)
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localidad, podria el trabajador solicitar el traslado para ocuparlo -teniendo

derecho a la compensaciones economicas pertinentes-.

El segundo tipo de despido es el despido disciplinario. Se encuentra regulado en

el articulo 54 ET y se basa en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.

En el 2° apartado del articulo se concretan las circunstancias que a estos efectos
se consideraran incumplimiento: “Se consideraran incumplimientos contractuales: a)
Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. 126 b) La
indisciplina o desobediencia en el trabajo. c) Las ofensas verbales o fisicas al
empresario o a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que convivan
con ellos. d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza
en el desempenio del trabajo. e) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento
de trabajo normal o pactado. f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten
negativamente en el trabajo. g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de

sexo al empresario o a las personas que trabajan en la empresa.”

Dentro del despido, aunque, como se ha expuesto, siempre ha de estar
fundamentado en el principio de causalidad, esta modalidad se configura para
una mayoria como una potestad que tiene el empresario para sancionar al

trabajador.

Es un despido de caracter individual y que funciona ante el incumplimiento de
las obligaciones por parte del trabajador en su ejercicio o su cumplimiento de

una manera inadecuada.

En la evolucién del despido, el primer rasgo que se ha de tener en cuenta es que
se ha intentado asegurar el principio de estabilidad en el empleo y que, en
consecuencia, se ha limitado o dificultado la libertad para despedir, entre otras
cosas. En los inicios, el Codigo Civil y el Cédigo de Comercio tendian a equiparar
la libertad e igualdad entre las partes, sustentado contratos que basicamente
suponian derechos y obligaciones para ambos, asi que la posibilidad de
terminacion en su relacion era de igual a igual (Ortega Lozano, P.G., 2018, pag.
35).4

4 Ortega Lozano, P.G., El despido disciplinario, Tesis Doctoral, Universidad de Granada, 2018, 816 paginas.
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Con la légica que da la practica se entiende que se debe proteger al trabajador,
como sujeto contractualmente subordinado y ello se plasmara en diferentes
normas que limitaron el poder de una de las partes: Del empleador, que no podra

desvincularse sin una causa que lo justifique.

Al irse instaurando la causa para la extincion de la relacion laboral, las leyes han
ido contemplando cuales seran; por ejemplo, en la Ley de Contrato de Trabajo
de 1931°, en su articulo 89 apartado 6 letra a), determina “Despido justificado del
trabajador por el patrono. Se estimaran causas justas de despido las siguientes: las
faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo...”. Esta ley es
proxima al Codigo de Trabajo de 1926, que supone el primer intento de una

regulacion especifica para la institucion del trabajo.

Se puede observar la tendencia a mencionar expresamente cuales son los

comportamientos que seran causa habilitante.

El tercer y ultimo tipo de despido, es el despido colectivo. En este caso, no
engloba causas diferentes que las del despido objetivo, las denominadas causas
ETOP (Sanz de Galdeano Rodriguez, B., 2021, pag. 64). °

Esta regulado en el articulo 51 ET y para que se dé, debe afectar tal y como dice
el apartado 1 “a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien
trabajadores. b) El diez por ciento del numero 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”. Ademas de afectar a un
determinado numero de trabajadores, hay que tener en cuenta un periodo de
referencia, concretamente de 90 dias, donde se vean afectados este numero de

trabajadores.

Ya se ha mencionado anteriormente este articulo cuando el 52 ET hace

referencia a él para incluir entre sus causas las que aqui se determinan. Pese a

5 Ley relativa al contrato de trabajo de 1931, Gaceta de Madrid, num. 326, 1931, 24 paginas,

https://www.boe.es/gazeta/dias/1931/11/22/pdfs/GMD-1931-326.pdf, consultado en junio 2024.

6 Sanz de Galdeano Rodriguez, B., “La ineficacia de la regulacion legal de despido y su necesaria

reconsideracion a la luz de la normativa internacional”, Labos, Revista de Derecho del Trabajo y Proteccion
Social, vol. 2, num. 3, 2021, pag. 60-76.
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que las reformas las han incluido para un despido de naturaleza individual,

estaban pensadas inicialmente solo para este ultimo caso.

Se efectua a través de un procedimiento: el Expediente de Regulacién de
Empleo -ERE-, que esta regulado en el Real Decreto 1483/2012, de 29 de
octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos de despido
colectivo y de suspensién de contratos y reduccion de jornada’. Se inicia a través
de la comunicacion de la apertura de un periodo de consultas del empresario a
los representantes legales de los trabajadores, donde intervendra la autoridad
laboral aunque ya no autoriza, lo que previo a la reforma laboral del 2012 hacia,

mediante la autorizacién administrativa (Bohigues Esparza, M., 2023, pagina 3).8

Hasta ahora se ha analizado la “justa causa” como requisito inminente para que
un despido sea legal. No es el unico. Especial atencion merece también la forma

en que se comunica al trabajador.

La forma en que se comunica al trabajador el despido es mediante la carta de
despido. La comunicacion escrita se considera la mejor forma de garantizar la
defensa adecuada del trabajador, porque en caso de que acabe en una
controversia judicial, seran validos unicamente los motivos expuestos en la carta
y asi, el trabajador podra alegar lo que considere pertinente en funcién de los
mismos. Se deberan expresar, por lo tanto, de forma escrita, los motivos y
también la fecha en que el despido despliega efectos. Todo ello con el suficiente
detalle, permitiendo que el trabajador quede protegido, no sélo por la suficiente
explicacion ante la magnitud de la decision en su vida personal, sino, como se
ha comentado, para un correcto amparo procesal (STS 526/2022, de 7 de junio
de 2022, sala de lo social, num. recurso 1969/2021).

7 Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos

de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccién de jornada, BOE, num. 261, 2012, 35

paginas, https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-13419, consultado en junio 2024.

8 Bohigues Esparza, M. D., “La institucion juridico laboral del despido colectivo”, Lex Social, Revista De

Derechos Sociales, vol. 13, nam. 1, 2023, 30 paginas,

https://www.upo.es/revistas/index.php/lex_social/article/view/7877/6729, consultado en junio 2024.
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Por otro lado, también se requiere un plazo de preaviso de 15 dias, que se
computa desde la comunicacion personal hasta el momento en el que se

extingue el contrato de trabajo.

Habiendo analizado ya el despido y sus modalidades, es preciso conocer su
calificacion juridica, que sera realizada por un juez, si se acude a los tribunales

y podra ser: procedente, improcedente o nulo (art. 55.3 ET).

Siendo el trabajo tan importante y con una repercusion inmensa en la vida de las
personas, es importante que el despido se ajuste estrictamente a la legalidad,
pues los efectos sobre los trabajadores son de gran magnitud. El trabajo y la
relacion laboral requiere un minucioso tratamiento, pues se debe ajustar a la

vigencia de otros derechos basicos como la libertad y la dignidad.

El despido sera declarado procedente cuando, cumplidas las exigencias
formales, a las que me he referido anteriormente, el empresario acredite la
presencia de la causa habilitante que se alego en el escrito de comunicacion -
carta de despido-, tal y como establece el articulo 55.4 ET. En el caso contrario,
sera calificado como despido improcedente, que sera analizado en profundidad

en los siguientes apartados.

Por otro lado, se calificara como despido nulo cuando se haya atentado contra
derechos fundamentales o libertades publicas del trabajador (articulo 55.5 ET).
La STSJ de Madrid 1046/2023 (Social), numero de recurso 669/2023 aclara
“...De una parte, los que tuvieran como movil alguna de las causas de discriminacion o
fueran derivados de la eventual lesién de derechos fundamentales y libertades publicas
y de ofra, los supuestos de nulidad objetiva y automatica que por razén de sexo o debido
a circunstancias relacionadas con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

que llevan aparejada esa declaracién cuando el cese no se declara procedente”

2. El despido improcedente. Notas distintivas.

El despido improcedente se distingue porque el juez, en su caso, determina que
no se ha acreditado la causa alegada o que, por otro lado, no se hayan seguido
los requisitos formales contemplados en la normativa -ET-. A efectos
ejemplificativos practicos, la Sentencia 71/2020 del Juzgado de lo Social N.° 34
de Madrid, de 21 Feb. 2020, numero de recurso 843/2019 declara “De la

redaccion de la carta de despido no se infiere la existencia datos suficientes para
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concluir la existencia de...”, una de las diferentes formas de expresar que existe

falta de acreditacion de la causa alegada en la carta de despido

Esta regulado en el articulo 56 ET, aunque, ciertamente, lo que se puede extraer
son las consecuencias de que se haya calificado previamente como

improcedente y se concretaran mas adelante.

Para que se pueda determinar por un juez la improcedencia del despido, se

habra de seguir un procedimiento con los siguientes pasos:

En primer lugar, se ha de superar un tramite obligatorio: el intento de conciliacién
(0 mediacion, en su caso) ante los 6rganos administrativos competentes,
previsto en el articulo 63 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccién social® y cuyas consecuencias practicas, pueden originar efectos
trascendentales por el resultado, si el conflicto finaliza y afectar sustancialmente

si no, al proceso judicial posterior (Espina Fernandez, S., 2018, apartado 1).1°

Y, en segundo lugar, en el caso de que no se logre un acuerdo, el trabajador
podra presentar una demanda ante el juzgado de lo social exponiendo los
motivos por los que considera improcedente el despido, presentando las pruebas
correspondientes. En este punto, sera el juez quien determine si el despido es

procedente o no.

3. Regulacion de las consecuencias en el Ordenamiento

juridico. Opciones del trabajador.

Cuando un despido se declara improcedente, el articulo 56 del ET establece dos

opciones entre las que puede elegir el empresario: la readmision del trabajador

% Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social, BOE, nim. 245, 2011, 140 paginas,

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15936, consultado en junio 2024.

0 Espina Fernandez, S., “Algunas cuestiones juridicas sobre los actos de conciliacién administrativos

previos a la via judicial social”, Noticias Juridicas, 2018,

https://noticias.juridicas.com/conocimiento/articulos-doctrinales/13125-algunas-cuestiones-juridicas-sobre-

los-actos-de-conciliacion-administrativos-previos-a-la-via-judicial-social/ ,consultado en junio de 2024.
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0, por otra parte, el abono de una indemnizacion, equivalente a treinta y tres dias

de salario por aio de servicio hasta un maximo de 24 mensualidades.

Hay que tener en cuenta que, en el caso de la readmision, se debera pagar el
salario dejado de percibir desde el momento del despido, hasta que tenga lugar

la readmision.

Estas consecuencias han venido siendo reguladas incluso antes de la entrada
en vigor del ET, con sus diversas variaciones. En 1977 a través del Real decreto
ley 17/1977, sobre relaciones de trabajo'!, en concreto en el articulo 37, se
puede interpretar que, cuando se determine que el despido es improcedente, la
readmision prevalece y la indemnizacién -lo que se denomina “resarcimiento de
perjuicios”™ es consecuencia de que la primera no se ejecute de manera
adecuada. Ademas, la indemnizacion, era tendente a la discrecionalidad del juez
- “a su prudente arbitrio”- regulando expresamente diferentes circunstancias -
sobre todo personales- que se pueden tener en cuenta -entre las que ya se
encuentra la antigliedad-. Se establece el minimo en 2 meses de salario por afio

trabajado sin que pueda exceder de 5 anualidades.

Este articulo es derogado por el ET. Con su entrada en vigor, la indemnizacion
se fija en un salario de 45 dias por afo trabajado con un maximo de 42
mensualidades -art.56-. Ademas, afade la cantidad -suma de los salarios- que
se ha dejado de percibir, desde el despido hasta la declaracion de su
improcedencia y en este caso sin distinguir entre la eleccion de la readmisién o
de la indemnizacién. Por lo tanto, con la reforma laboral de 2012, se ha

abaratado el despido improcedente.

4. Normativa internacional aplicable en Espana vy

acomodacion de nuestra legislacion interna.

" Real decreto-ley 17/1997, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, BOE, nim. 58, 1977, 7 péaginas,

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1977-6061, consultado en junio 2024.
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En primer lugar, el Convenio niumero 158 de la OIT'?, adoptado en 1982 y que
regula la terminacion de la relaciéon de trabajo por iniciativa del empleador.
Establece necesaria una causa justificada (art.4), referida a la capacidad o
conducta del trabajador o diversas necesidades de funcionamiento de la
empresa. Esto supone romper con la posible decision del empresario de terminar
la relacion con la simple condicion del pago de una indemnizacion siendo
posiblemente ventajoso para éste (piénsese el caso en que el trabajador lleva
pocos anos trabajados). También se determinan expresamente situaciones
concretas que no se han de considerar causas justificadas (art.5) como son la

afiliacion a un sindicato o la presentacién de una queja.

Regula, en su articulo 11, un plazo de preaviso (excepto si proviene de la
comision de una falta grave) que concreta en “duracion razonable”. Ademas,
establece como alternativa el pago de una indemnizacion. Son conscientes de
las diferencias entre los distintos Estados y se propone un sistema flexible que
permite la adecuacion, por cada Estado, de dichas prerrogativas segun mejor se

ajuste a la practica laboral nacional.

Por otra parte, garantiza la proteccién del trabajador durante todo el proceso y
en concreto, mediante el derecho de recurso (arts. 8 y 9) cuando considere
injustificado su despido, dando flexibilidad a los Estados primero, para proponer
el plazo para interponerlo y segundo, en su aplicacion practica, segun se

desarrollen dichos procesos en éstos.

También se regulan derechos que tiene el trabajador en esta situacion (art.12):
derecho a una indemnizacién, a las prestaciones del seguro de desempleo 0 una
combinacion de ambas. Se busca proteger al trabajador, en cuanto a ingresos

se refiere, una vez que se da la situacion de despido.

12 Instrumento de Ratificacién del Convenio nimero 158 de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre

la terminacioén de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador, adoptado en Ginebra el 22 de junio de
1982, BOE, num. 155, 1985, 3 péginas, htips://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-1985-12535,
consultado en junio 2024.
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En segundo lugar, la Carta Social Europea®®, en su version revisada, ratificada
por Espafa en 2021 y en cuyo articulo 24 también se instituye el derecho, por
una parte, a que el despido quede justificado en una razén valida y por otra, a
que, en caso contrario, quede respaldada por una “indemnizacion adecuada u

otra reparacién apropiada”.

Como se puede observar, es bastante impreciso el alcance de la indemnizacién
y esto, tal y como se comentara a continuacion, conllevara distintas controversias

sobre la regulacion esparfola en su adecuacion a dicha normativa.

En 1980, se aprueba el Estatuto de los Trabajadores y con ello, el actual sistema
tasado de indemnizaciones, en funcién de dos parametros: el salario y la

antigledad.

Hasta un contexto mas reciente, el debate predominante ha sido a nivel interno
y sobre todo por la cuantia, que ha cambiado desde entonces hasta la que se
conoce hoy, siendo, como se ha venido diciendo, treinta y tres dias de salario

por afo trabajado hasta un maximo de veinticuatro mensualidades.

Desde unos anos atras, las controversias acerca de este sistema han cambiado

sus direcciones y, ademas, han alcanzado relevancia a nivel europeo.

Como se ha visto, con la ratificacion de Espana de la CSER, se incorpora a
nuestro ordenamiento su articulo 24, con el que se busca reforzar la proteccion

del trabajador cuando su despido es injustificado.

Son sus diferentes interpretaciones, las que forman la polémica en torno al
articulo 56 ET, que establece, ya en el ambito interno, las consecuencias del
despido improcedente y que deberian ser congruentes con lo que persigue la
Carta.

En su interpretacion hay que tener en cuenta distintos aspectos. En primer lugar,
una indemnizacion adecuada. El ET establece 2 parametros, la antigiiedad y el

salario, que son utiles para que, sin mas premisas -como la carga de acreditar

'3 Instrumento de Ratificacion de la Carta Social Europea (revisada), hecha en Estrasburgo el 3 de mayo

de 1996, BOE, num. 139, 2021, https://www.boe.es/diario boe/txt.php?id=BOE-A-2021-9719, consultado
en junio 2024.
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los dafios y/o perjuicios que el despido le haya podido causar-, conseguir un
resultado que palie aparentemente de manera justa esa situacion. Por otra parte,
son parametros que prevé el Convenio 158 OIT, dice el art. 12.1 a) “...cuya
cuantia se fijara en funcion, entre otras cosas, del tiempo de servicios y del monto
del salario”. Ademas, otra prueba de la busqueda de esa reparacion, son la
prevision de indemnizaciones adicionales en casos de vulneracion de derechos
fundamentales, que sirven de cobertura para casos mas agravados. (Lahera
Forteza, J., “La indemnizacién y reparacion del despido injustificado en las

normas internacionales: adecuacién de la norma espariola”, 2023, pag. 167)*

Por otra parte, la norma espafola admite pactos colectivos e individuales, lo que
consagra también el intento de mitigar las posibles injusticias que, a los firmantes

en su caso, les parezcan.

Aun asi, el sistema ha sido motivo de queja porque se considera que no se
adecua a lo establecido en el articulo 24. Los sindicatos UGT y CCOO han
demandado a Espafa, a través del previsto protocolo de reclamaciones
colectivas, al Comité Europeo de Derechos Sociales, quien, previsiblemente,
condenara a Espafa. En este sentido, también habra que hacer alusion al control

de convencionalidad de los jueces espafioles en los despidos improcedentes.

Lo primero que hay que tener en cuenta es el alcance de la CSE y su relacion
con la norma interna. La CSE es un tratado internacional, ratificado por Espafa
y que, de acuerdo con ello forma parte de nuestro Ordenamiento juridico. En
estos términos, seran los propios tribunales quienes determinen su alcance y la

relacion con la norma interna.

Por otro lado, la Carta prevé un érgano, el Comité Europeo de Derechos Sociales
-CEDS, en adelante-, que garantiza y controla la correcta adecuacion a su
contenido. Espana ratifica también el protocolo de reclamaciones colectivas,

sistema a través del cual, el propio CEDS, en su resolucion, cumple su funcion.

14 Lahera Forteza, J., “La indemnizacion y reparacion del despido injustificado en las normas

internacionales: adecuacion de la norma espafola”. Briefs de la AEDTSS, coleccion 2023, num. 34, pag.
164-167, https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2024/02/Brif2023 Maquetacion-1.pdf, consultado en
junio 2024.
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Ahora, es importante comprobar cual es el alcance juridico de la vinculacion de
Espafia a la CSER y también de las decisiones del CEDS. Como se ha
comentado, la respuesta del CEDS cuestiona, en su caso, la vulneraciéon de
algun aspecto de la CSER por los Estados, es decir, esta dirigida a ellos y no a

solucionar casos particulares. No agota, de hecho, la via judicial interna.

Se trata, al final, de recomendaciones, elaboradas por el Consejo de Ministros
del Consejo de Europa, a través de esa decisién del CEDS, donde, en el caso
de que se considere, se sugiere que se produzcan las modificaciones

correspondientes en la normativa interna.

Para los profesionales que no lo consideran jurisprudencia vinculante, los jueces
no estarian obligados a corresponderla, aunque es cierto que, a la vista de la
practica judicial actual -en la que se profundizara mas adelante-, se puede prever
que los jueces haran uso del control de convencionalidad y aplicaran
directamente el articulo 24. Puede ser que el Tribunal Supremo se pronuncie.
Sera entonces jurisprudencia y asi podra conocerse el alcance de la actuacion
de los tribunales (Lahera Forteza, J., 2024, pag.2).1®

Todo lo anterior corresponderia a las posibles consecuencias y el alcance de la
decision del CEDS judicialmente. Ahora, en el escenario politico y legislativo va

a depender de que el Gobierno espafiol quiera seguir o no las recomendaciones.

Lo que ocurre es que, por la actual coalicion del Gobierno y, en concreto, por la
férrea intencion de Sumar de cambiar la normativa interna del despido, junto con
los sindicatos, que ya han mostrado sus intenciones, puede impulsar a que, con
la previsible decision del CEDS, aprovechen para llevar a cabo las
modificaciones correspondientes en funcion de lo que -al menos guiandonos por
las experiencias previas de Finlandia, Italia y Francia- la contestacion del Comité

defendera.

15 | ahera Forteza, J. “Consecuencias juridicas de la decision del Comité Europeo de Derechos Sociales en

la indemnizacion de despido improcedente”, Briefs de la AEDTSS, 2024, num.49, 4 paginas,
https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2024/04/49 LAHERA CEDS-Despido.pdf, consultado en
junio 2024.
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Hay otros expertos en la materia que, por el contrario, consideran que se trata
de un compromiso que ha de respetarse, en todos los planos. Es lo primero que
habria que tener en cuenta en esa busqueda de la seguridad juridica:
corresponder en aquellos compromisos que Espaia ha asumido. Por ello,
habiéndose sometido, libremente, a la CSER y al examen de contenido del
CEDS, las disposiciones de éste deben ser de obligatoria vinculacién, por el
mismo motivo que lo son las de la CSER (Salcedo Beltran, C. y Jimena Quesada,
L., 2024, pagina 1y 2).16

5. Una visién critica del régimen juridico en nuestro pais.

La primera y principal critica, como se ha introducido, viene a cargo de las
reclamaciones colectivas de UGT y CCOQO, la n°® 207/2022 y la n° 218/2022
respectivamente. Ambas demandas coinciden en su objeto, la ya mencionada
inadecuacion del articulo 56 ET -que regula, como se ha dicho, las
consecuencias del despido improcedente- al articulo 24 de la CSER. Se entiende
que se pueda producir una acumulacién a la hora de resolver por el Comité. Se

espera aun la publicacion de la decision de fondo.

El fin es la busqueda de una mayor proteccion al trabajador frente a lo que
denominan “un acto ilegitimo del empleador”. Para ello, consideran inservible un
sistema tasado de indemnizaciones que puede no garantizar esa proteccion en

esa pérdida del trabajo.

No estan en contra de los parametros que se usan sino, mas bien, de que haya
un tope maximo que en ninguna circunstancia pueda ser alterado y, ademas,
que, si a través del salario y la antigiedad no se sostiene la proteccién real y
efectiva del trabajador se deberia poder acudir a otros. En este punto se alude a

algunos tipos de contrato o tipos de trabajador con circunstancias que alarman

6 Salcedo Beltran, C. y Jimena Quesada, L., “El extrafio caso de las decisiones del Comité Europeo de

Derechos Sociales sobre el despido improcedente (Dr. Jekyll) y algunas fabulaciones negacionistas que
han suscitado (Mr. Hyde)”, Briefs AEDTSS, num. 51, 2024, 4 paginas, https://www.aedtss.com/wp-

content/uploads/2023/03/51 Brief-Salcedo-Beltran-y-Jimena-Quesada Despido-CEDS.pdf, consultado en
junio 2024.
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una situacién donde la antiguedad y en cierto modo también el salario, no

valdrian para asegurar una indemnizacion optima e incluso justa.

Por otra parte, la insuficiente importancia que se da a la readmision, impidiendo
a los tribunales o incluso al trabajador -se desarrollara mas adelante- que asi
suceda, pues es al empresario a quien se otorga la toma de la decision, pudiendo
provocar que los despidos sin causa sirvan como via para extinguir el contrato y

atentando entonces contra los derechos y garantias del trabajador.

En concreto, la reclamacion colectiva presentada por UGTY’ pone en duda que
el sistema actual pueda cubrir, en determinados casos, el despido improcedente
y reparar los dafos que éste puede producir en el trabajador. Todo ello
consecuencia de la automaticidad en su calculo junto con un limite maximo que
pueden no permitirlo. Consideran que el 6rgano judicial deberia poder valorar la
situacion de manera efectiva, es decir, que en el caso de que se debiera resolver

de otra forma, respecto del calculo que el sistema ofrece, pudiera hacerlo.

Este hecho suscita dudas sobre la compatibilidad de la normativa espafiola con
el articulo 24 CSER. No asi el tratamiento que hace el Ordenamiento espafiol al

despido nulo, que consideran adecuado a las premisas de la Carta.

Ademas, reclaman que la opcién de readmisién ha de ser modificada. Esa opcion
en el despido improcedente pertenece al empresario, por lo que a estos efectos
no ve como una opcion real, mas aun si se quiere comparar con el despido nulo
donde se trata de una obligacién. Es dificil pensar que la readmisién se vaya a
producir cuando el empresario ha despedido sin una justa causa y mas aun si,
por los parametros del calculo de la indemnizacion o el tope maximo al que se
hace referencia, le pueda resultar una cantidad inapreciable. Podria ser en otro
caso, que la opcidén de readmitir al trabajador se tratase de una decision que

pueda valorar el juez.

Se puede apreciar que se acentua la critica del sistema tasado en relacién con

el art. 24 por la reforma del 2012, disminuyendo la cuantia y suprimiendo los

17 Reclamacion colectiva, UGT, nam. 207/2022, de 20 de abril de 2022,

https://www.ugt.es/sites/default/files/cc207casedoc1-es_1.pdf, consultado en junio de 2024.
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salarios de tramitacion en la indemnizacién. Asi, podria decirse que, en si, el
sistema puede no ser un obstaculo si se hacen las reparaciones pertinentes (“‘un
sistema que...No determina la indemnizacion en funcién de los dafos reales

causados al trabajador no es necesariamente contrario a la CSER”).

Cabe decir que el Tribunal Constitucional avala el sistema indemnizatorio
espanol tras la reforma como opcion valida, de acuerdo con las premisas de
origen internacional, configurandolo como ventajoso en cuanto a la simplificacién
en su calculo, certeza y seguridad juridica, también apoyado por las medidas de
desincentivacion del despido improcedente (en la reforma laboral de 2021), que

pueden mitigar el problema por la raiz.

Pese a que aun no se ha publicado la respuesta por parte del Comité, se puede
observar la tendencia interpretativa que hace del articulo 24. Se ha pronunciado
previamente por otras reclamaciones colectivas que afectaban a sistemas
indemnizatorios que pueden cierto parecido al nuestro. En 2016, resolvid la
reclamacién n°106/2014 contra Finlandia presentada por Finnish Society of
Social Rights ante a la imposicién de un sistema tasado de indemnizaciones y
que el Comité reconocié como incompatible con los requisitos del art. 24 de la
Carta.

También, en 2019, a Italia, a través de la reclamacion n°158/2017 interpuesta por

la Confederacione Generale ltaliana del Lavoro.

La Sentencia 194/2018 de la Corte Constituzionale Italiana, a pesar de las
diferencias con su sistema indemnizatorio, sirve para ejemplificar el problema

actual que se esta exponiendo.

La ultima ha sido en respuesta a las reclamaciones colectivas -acumuladas-
n°160/2018 y n°171/208 presentadas por la Confederation Generale du Travail-
Force Ouvriere y por la Confederation generale du Travail, respectivamente,
contra Francia (decisién que ha sido indebidamente publicada). Surge de la
modificacion del articulo L1235-3 del Cédigo de Trabajo en las indemnizaciones
de un despido calificado como injustificado y en el que, con la reforma, se
incorporan unos minimos y maximos y en relacion con los parametros del tamafio

de la empresa y la antigiedad del trabajador. Se condena a Francia por
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unanimidad y se basa, en la fundamentacion juridica, en las precedentes

decisiones.

Al final, se observa la oposicidon a los topes maximos porque no puedan
conseguir la reparacion debida del despido improcedente y, en ese caso, se
estaria ante la vulneracion del articulo 24. Por ello, la importancia del papel del
juez, por un lado, en la decision entre readmision-indemnizacion y por otro, sobre
esta ultima, la posibilidad de que pueda incidir en su cuantificacion en los casos

en que sea necesario.

En otra direccion, ya en mas de una ocasion, los tribunales han considerado
insuficiente la indemnizacion que le corresponderia al trabajador despedido
injustamente y esta surgiendo la iniciativa a determinar una indemnizacion

adicional.

La sentencia pionera que aboga por una justa adicion es resuelta por el TSJ de
Catalufa del 30 de enero de 2023 (num. recurso 6219/2022) y ha servido de

inspiraciéon a otros juzgados de lo social posteriormente.

Se trata de un caso de antigiedad reducida. Es cierto que, en tiempos recientes,
por la pandemia COVID19, se han debido tomar decisiones acordes con la mejor
gestion posible de la situacion, entre las que se encuentra el despido o el ERTE,
pues su magnitud ha sido gravemente perjudicial para el buen desarrollo de la
actividad empresarial. Aun asi, y ahora pensando en el trabajador que ha sufrido
también las consecuencias de esa situacion, las decisiones tomadas por el
empleador se han debido resolver intentando irrumpir lo menos posible la
proteccion del primero. Es decir, no vale con tomar la decisidon mas beneficiosa
para ti sin tener en cuenta nada mas -lo que comunmente se ha venido
denominando “excesivo ejercicio del derecho a despedir’ y que expresa la propia

sentencia-.

En este caso, por la poca antigiedad del trabajador supone, por un lado, para el
empresario, una indemnizacién insignificante. Por otro, para el trabajador, la
imposibilidad de acceder al derecho de prestaciones ordinarias por desempleo-
por una cotizaciéon insuficiente-. Ademas, cabe decir que el ERTE en el que
podria haber derivado su caso -provocado por la mencionada pandemia- le
hubiese permitido acceder a las prestaciones extraordinarias por desempleo.
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Por lo tanto, se deduce que se tomo la decision de despedir sin causa alguna,
aprovechandose de esa reducida antigtiedad y del infimo perjuicio econémico

que le supondria al empresario el despido improcedente.

Asi, el Tribunal determind conveniente establecer que el empleador debia pagar
una cantidad adicional a la que le hubiera correspondido segun nuestro sistema
de indemnizaciones, argumentado con la proteccion del trabajador y la

indemnizacion adecuada establecidos en el articulo 24 de la CSER.

En este punto, tomando esta sentencia como referencia -y las procedidas
falladas en el mismo sentido-, se puede hablar del control de convencionalidad
que ya se ha mencionado. En la STC 140/2018 de 20 de diciembre (recurso de
inconstitucionalidad 3754/2014) se alude al control de convencionalidad de las
leyes en Espaia como “mera regla de seleccion de derecho aplicable”. En la
misma se reconoce dicho control a los tribunales ordinarios -con la posibilidad
de que sea recurrida a través del recurso de amparo para que se controle que la
decision se funda en el principio de razonabilidad y se hayan utilizado las normas

adecuadas al caso concreto-.

Se trataria de un simple desplazamiento -en este caso por la ley internacional

sobre la ley interna- para una mejor solucién de un caso especifico.

Esta posibilidad ha venido siendo aplicada, entre otras cuestiones, en la que se
esta ahora analizando -y como prueba la explicada sentencia que lo corrobora-,
en el caso de que los jueces consideren inadecuado o insuficiente la
indemnizacién en un despido improcedente. Podran, haciendo alusion a la
norma internacional, desviar su atencidon de la norma interna, pues la primera

contempla un fin, pero es abierto en posibilidades.

En este punto, considero pertinente analizar los beneficios que pueden extraerse
del actual sistema de indemnizaciones, para después comprobar, primero, si
existe adecuacion respecto de la normativa internacional y segundo, en caso

afirmativo si aun asi puede mejorarse.

Por una parte, para el trabajador. Bajo la afectacion a este sistema, puede
conocer de forma precisa la indemnizacién que le corresponderia, pues se basa

en datos objetivos como son la antigiedad y el salario, teniendo claro que su
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paso, a nivel temporal, por la empresa, le adiciona a esa suma indemnizatoria
(Lahera Forteza, J., 2023, pag. 203).18

A su vez, no tiene que preocuparse de otras premisas que se pudieran incluir, ya
subjetivas. Circunstancias personales que le pudieran perjudicar en la fase
contractual para incorporarse a la empresa. Circunstancias que puede tener en
cuenta el empresario a sabiendas de que en un futuro pueden suponerle un
mayor perjuicio econdomico. Pongase en el caso en que se pudiera tener en
cuenta, a la hora de calcular el dafio por la pérdida del trabajo, la edad del
trabajador y su dificultad, en el caso de que sea avanzada, para encontrar un

trabajo nuevamente.

Por otra parte, las reformas de garantia de estabilidad laboral (digase Real
Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral® que ya se ha mencionado). Son un plus en este ambito también, puesto
a que supone, al menos previsiblemente, un periodo mas largo de tiempo en que
se desarrolla el trabajo y, por lo tanto, una manera de lidiar con los casos de poca
antigledad, donde se encuentran uno de los mayores problemas en la practica.
Es conveniente incentivar primero a que esto no ocurra o a poder evitarlo de la
manera mas eficiente posible porque, al final, la primera regla es la prohibicion

de despedir sin causa.

Por ultimo, también le beneficia en relacidn con los problemas que puede
suponerle la carga probatoria en el caso de que se tuvieran en cuenta otros

aspectos para valorar su caso. Es mas sencillo.

El empleador, por su parte, cuenta con la ventaja de saber a qué atenerse, los
perjuicios que puede suponerle en caso de que se pueda declarar improcedente

el despido: por un lado, el perjuicio econdmico en si, y por otro, ser consciente

'8 | ahera Forteza, J., “Adecuacion juridica internacional y defensa de la indemnizacion tasada en el despido

improcedente”. Briefs de la AEDTSS, coleccién 2023, num. 43, pag. 201-204, https://www.aedtss.com/wp-
content/uploads/2024/02/Brif2023 Magquetacion-1.pdf, consultado en junio 2024.

19 Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia

de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo, BOE, num. 313, 2021, 51 paginas,
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-21788, consultado en junio de 2024.
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de que sin saber qué opcidn escoger -entre readmision e indemnizacion- sepa
que debe ser la primera ya que, quizas, a la segunda no pueda hacerle frente y

adelantarse a como gestionarlo.

En su conjunto favorece a la reduccion de la judicializacion, pues la objetividad
en los parametros que utiliza puede ayudar a que se solucione conforme a éstos,

sin necesidad de acudir a un juzgado para que determine su improcedencia.

Ademas, la claridad que deslumbra del sistema otorga seguridad juridica para

los implicados y para el sistema en general.

Este sistema, pese a contar con parametros concretos y objetivos y un tope
maximo, puede adecuarse a la CSER, pues en la mayoria de los casos repara
de manera satisfactoria la pérdida. EI Gobierno, en su contestacién a la
reclamacién de UGT, manifiesta la idea de que la maxima proteccion, podria valer
al trabajador como comodin a su permanencia en la empresa bajo el argumento

de que éste pueda ejercer sus derechos.

Aun asi, el CEDS ha conseguido, a través de la doctrina previa y junto a la
reclamacién colectiva de UGT, abrir un debate multidireccional respecto a la
indemnizacién por despido improcedente centrando la atencion en un punto no

analizado antes (Vivero Serrano, J.B., 2024, pag. 1).2°

Puede que el problema tenga origen, no en un tope maximo -entendido de
manera genérica-, sino al tope maximo regulado actualmente. Puede que no sea

suficiente.

Para los casos ya mencionados de poca antigiedad, que son, a estos efectos,
los mas desfavorecidos y donde mas claramente se puede ver la inadecuacion
de la normativa espanola a las premisas de la Carta, se deberia instaurar otra
manera para tratarlos. Es importante la valoracién del juez, pese a la carga que
pueda suponer para el trabajador acreditar, con pruebas, los hechos. Si

finalmente responden en su favor sera, aunque mas dificultoso, mas beneficioso

20 (vivero Serrano, J.B., “El despido improcedente y el Comité Europeo de Derechos Sociales: las

experiencias de Finlandia, Italia y Francia”, Briefs de la AEDTSS, nuim. 50, 2024, 4 paginas,

https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2024/04/50 Juan-Vivero-Serrano-El-despido-improcedente-y-

el-CEDS.pdf, consultado en junio 2024).
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y justo para éste. Si no es para valorar en relacién con la suma indemnizatoria,
seria optimo que pudiese valorar la opcion de la readmision como imposicion al
trabajador, teniendo en cuenta que la indemnizacién pueda no ser apta para
reparar el dafio y la readmision sea la mejor forma de reparar la situacién del

trabajador.

UGT y CCOO, como ya se ha mencionado, denominan al despido improcedente
“‘un acto ilegitimo” por parte del empresario. En este sentido, cabria aceptar la
obligacion de readmitir al trabajador como una represalia por no adecuarse a la
normativa en los casos en que pueda comprobarse que el despido supondria

una cantidad minima para éste y se haya aprovechado de esa situacion.

Por otro lado, hay que tener en cuenta también las cantidades dejadas de percibir
-los llamados salarios de tramitacion- desde que se produce el despido hasta
que se dicta sentencia. En muchos casos, por los tiempos del proceso judicial,
los trabajadores dejan de percibir una cantidad con la contaban sin justificaciéon
alguna -en el caso de que se declare el despido improcedente- y puede
suponerles un fuerte impacto en su economia. Por ello, es importante, como ya

sucede en los despidos nulos, que se puedan incluir esas cantidades.

6. Recapitulacion y conclusiones.

De todo lo expuesto anteriormente, las conclusiones serian las siguientes:

En primer lugar, el despido es una decisién unilateral que puede tomar el
empresario de poner fin al contrato laboral de un trabajador y tiene tres

modalidades que son el objetivo, disciplinario y colectivo.

En segundo lugar, se ha alegar una causa de las reguladas en nuestro
Ordenamiento juridico y conforme a la forma prevista en él. En funcién de su
correcto ajuste podra ser calificado, por un juez, como procedente, improcedente

o nulo.

En tercer lugar, las consecuencias de la determinacion de un despido

improcedente pueden ser la readmision del trabajador o una indemnizacion.

En penultimo lugar, las consecuencias estan siendo objeto de debate por su

inadecuacion a la normativa internacional ratificada por Espafia.
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Por ultimo, los jueces estan haciendo uso del control de convencionalidad,

determinando indemnizaciones adicionales a la legalmente contemplada.

La actitud critica frente a la regulacion actual del despido improcedente esta
sirviendo para poder encontrar el mejor de los medios para garantizar el derecho
al trabajo. Todo ello también para resaltar las ventajas y desventajas que la

legislacion actual presenta.

Como se ha observado, el sistema indemnizatorio espafol es caracterizado,
entre otras cosas, por su rigidez. Podria ser beneficioso que se previese una
alternativa para los casos en que, sobre todo la antigiiedad, no es un factor que
permita la reparacion adecuada. Por ello, es interesante atender a la actuacion
de los jueces en estos casos, que esta siendo positiva, ya que una indemnizacién
adicional puede complementar los problemas practicos y calmar las aguas. Una
vez mas, la valoracion de los jueces en su vision practica y casuistica es muy

importante. Aun asi, no por ello se puede decir que el sistema no funcione.
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