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I. INTRODUCCION: EL SISTEMA MULTINIVEL DE GARANTIAS DEL DERECHO
A LA IGUALDAD ANTE LA LEY Y EL PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION POR
RAZON DE LA DISCAPACIDAD EN EL AMBITOINTERNACIONAL, EUROPEO,
COMUNITARIO Y NACIONAL

Se dice que un derecho vale lo que valen sus garantias!. En este sentido, existe un estandar
multinivel de garantia del derecho a la igualdad ante la ley y la no discriminacion de las personas
trabajadoras con discapacidad en el ambito internacional, europeo, comunitario y nacional?.

En el ambito internacional y, en virtud de lo contenido en el articulo 10.2 de la Constitucion
Espafiola® —en adelante y para simplificar, CE— al establecer que “las normas relativas a los derechos
fundamentales y a las libertades que la Constitucion reconoce se interpretaran de conformidad con
la Declaracion Universal de Derechos Humanos y los tratados y acuerdos internacionales sobre las
mismas materias ratificados por Espaiia”, encontramos:

En primer lugar, el articulo 25, apartado primero, de la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos?, que establece que todas las personas tienen derecho “a un nivel de vida adecuado que
le asegure, asi como a su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentacion, el vestido,
la vivienda, la asistencia médica y los servicios sociales necesarios; tiene asimismo derecho a los
seguros en caso de desempleo, enfermedad, invalidez, viudez, vejez u otros casos de pérdida de sus
medios de subsistencia por circunstancias independientes de su voluntad”.

En segundo lugar, en la pagina web oficial de la Organizacion Internacional del Trabajo —
en adelante y para simplificar, OIT— se dispone que “las personas con discapacidad representan
aproximadamente mil millones de personas, un 15% de la poblacion mundial. Alrededor del 80 por
ciento estan en edad de trabajar. Sin embargo, su derecho a un trabajo decente, es con frecuencia
denegado. Las personas con discapacidad, en particular las mujeres con discapacidad, se enfrentan
a enormes barreras actitudinales, fisicas y de la informacion que dificultan el disfrute a la igualdad
de oportunidades en el mundo del trabajo. En comparacion con las personas sin discapacidad, las
personas con discapacidad experimentan mayores tasas de desempleo e inactividad economica y
estan en mayor riesgo de una proteccion social insuficiente la cual es clave para reducir la pobreza
extrema’.

! MoNErEO PEREZ, J. L., MOLINA NAVARRETE, C., QUESADA SEGURA, R. y MALDONADO MoLINA, J. A.: Manual de
Seguridad Social, Madrid, Tecnos, 2019, pag. 478.

2 Respecto al concreto ambito nacional, vid., ALcain MartiNez, E. (Ed.)et al: Legislacion sobre discapacidad,
Pamplona, Aranzadi, 2005, passim.

3 Publicada en el BOE en fecha de 29 de diciembre de 1978.

4 Adoptada y proclamada por la Asamblea General en su resolucion 217 A (11), de fecha de 10 de diciembre de 1948.
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A lo que afiade a continuacion que “la OIT tiene un compromiso de larga duracion para
promover la justicia social y lograr trabajo decente para las personas con discapacidad”, siendo
necesario “un doble enfoque para la inclusion de la discapacidad. Un eje se refiere a los programas
o iniciativas especificas para personas con discapacidad destinadas a superar las desventajas o
barreras particulares, mientras que el otro busca garantizar la inclusion de las personas con
discapacidad en los servicios y actividades de cardcter general, tales como la formacion profesional,
la promocion del empleo, planes de proteccion social y estrategias para la reduccion de la pobreza™.

Mas especificamente, el articulo 4 del Convenio numero 159 de la OIT sobre la readaptacion
profesional y el empleo (personas invalidas) del afio 1983, establece que la politica de readaptacion
profesional y de empleo para personas invalidas “se basard en el principio de igualdad de
oportunidades entre los trabajadores invalidos y los trabajadores en general. Deberd respetarse
la igualdad de oportunidades y de trato para trabajadoras invalidas y trabajadores invalidos. Las
medidas positivas especiales encaminadas a lograr la igualdad efectiva de oportunidades y de trato
entre los trabajadores invalidos y los demas trabajadores no deberdn considerarse discriminatorias
respecto de estos ultimos”.

Ademas, existe una Recomendacion complementaria de la OIT, la numero 168, sobre la
readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas) del mismo afio que el Convenio anterior®,
en donde se dispone lo siguiente: “7. Las personas invalidas deberian disfrutar de igualdad de
oportunidades y de trato en cuanto al acceso, la conservacion y la promocion en un empleo que,
siempre que sea posible, corresponda a su eleccion y a sus aptitudes individuales. 8. Al prestar
asistencia a las personas invdlidas en materia de readaptacion profesional y empleo, tendria que
respetarse el principio de igualdad de oportunidades y de trato para trabajadores y trabajadoras. 9.
Las medidas positivas especiales destinadas a lograr la igualdad efectiva de oportunidades y de trato
entre los trabajadores invalidos y los demas trabajadores no deberian considerarse discriminatorias
respecto de estos ultimos”.

Y, en tercer lugar, encontramos la Convencion sobre los derechos de las personas con
discapacidad, hecha en Nueva York el 13 de diciembre de 20067, cuyo propésito, a tenor del articulo
1.1, es el de “promover, proteger y asegurar el goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los
derechos humanos y libertades fundamentales por todas las personas con discapacidad, y promover
el respeto de su dignidad inherente”.

En el ambito europeo encontramos, en primer término, la Carta Social Europea Revisada del
afio 1996® —en adelante y para simplificar, CSEr—, aunque Espafia no se encuentre vinculada por
esta tltima debido a que la ha firmado pero ain no la ha ratificado’.

Pues bien, dentro de la CSEr, en su Parte I reconoce en términos generales el derecho de toda
persona minusvalida “a la autonomia, a la integracion social y a la participacion en la vida de la
comunidad’”.

> Adoptado en Ginebra en fecha de 20 de junio de 1983.

¢ Adoptado en Ginebra en fecha de 20 de junio de 1983.

7 Publicada en el BOE en fecha de 21 de abril de 2008.

8 Adoptada en Estrasburgo en fecha de 3 de mayo de 1996.

> Murcia CLAVERiA, A., “Despido improcedente: una sancién minima y polémica que no garantiza el derecho a la
proteccion contra el despido injustificado”, en VaLpes DaL-RE, F. (Dir.) y Murcia CLaveria, A. (Dir.) et al: El
despido en Espania tras la reforma laboral (2012-2014), Madrid, Francis Lefebvre, 2018, pag. 132.

224



Parte segunda.Discapacidad y empleo

Y, en segundo término, el Convenio Europeo de Derechos Humanos'’, cuyo articulo 14, que

lleva como rtibrica “principio de discriminacion”, expresa que “el goce de los derechos y libertades
reconocidos en el presente Convenio ha de ser asegurado sin distincion alguna, especialmente por
razones de sexo, raza, color, lengua, religion, opiniones politicas u otras, origen nacional o social,
pertenencia a una minoria nacional, fortuna, nacimiento o cualquier otra situacion”, entre los que se
encuentran las personas con discapacidad.

En el ambito comunitario, hallamos, en primer lugar, el Tratado de Funcionamiento de la
Union Europea'’, en cuyo articulo10 se estipula que, en la definicion y ejecucion de sus politicas y
acciones, “la Union tratard de luchar contra toda discriminacion por razon de sexo, raza u origen
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual”.

Y, por otro lado, el articulo 19 contiene en su apartado primero que, sin perjuicio de las demas
disposiciones de los Tratados y dentro de los limites de las competencias atribuidas a la UE por los
mismos, “el Consejo, por unanimidad con arreglo a un procedimiento legislativo especial, y previa
aprobacion del Parlamento Europeo, podra adoptar acciones adecuadas para luchar contra la
discriminacion por motivos de sexo, de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual”.

En segundo lugar, en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea'?, el
precepto mas importante al respecto es el 21, que lleva por titulo “no discriminacion” y, a tenor del
cual, “se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razon de sexo, raza, color,
origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o convicciones, opiniones
politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento,
discapacidad, edad u orientacion sexual”.

Asimismo, mas especificamente en cuanto a la integracion de las personas con discapacidad,
el articulo 26 de la normativa anteriormente mencionada declara que la UE reconoce y respeta “el
derecho de las personas discapacitadas a beneficiarse de medidas que garanticen su autonomia, su
integracion social y profesional y su participacion en la vida de la comunidad”.

Y, en tercer lugar, el Pilar Europeo de Derechos Sociales' consagra en su articulo 31a igualdad
de oportunidades de los ciudadanos con independencia “de su sexo, origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, toda persona tiene derecho a la igualdad
de trato y de oportunidades en relacion con el empleo, la proteccion social, la educacion y el acceso
a bienes y servicios a disposicion del publico. Debe fomentarse la igualdad de oportunidades de los
grupos infrarrepresentados”.

Asi como en el 17 reconoce la inclusion de las personas con discapacidad mediante su derecho
“a una ayuda a la renta que garantice una vida digna, a servicios que les permitan participar en el
mercado laboral y en la sociedad y a un entorno de trabajo adaptado a sus necesidades”.

Finalmente, por lo que respecta al ambito nacional, encontramos en la CE el articulo 14
que consagra el derecho/principio de igualdad ante la ley y no discriminacion, en virtud del cual,
“los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon

1 Adoptado en Roma en fecha de 4 de noviembre de 1950.

' Publicado en el DOUE en fecha de 30 de marzo de 2010.

12 Publicada en el DOCE en fecha de 18 de diciembre de 2000.

13 Aprobado conjuntamente por el Parlamento Europeo, el Consejo y la Comision en fecha de 17 de noviembre de
2017.
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de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social”, entre la que se encuentra la discapacidad.

Asi como el articulo 49 de la misma, que dispone que “los poderes publicos realizaran una
politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los disminuidos fisicos, sensorialesy
psiquicos a los que prestaran la atencion especializada que requieran y los ampararan especialmente
para el disfrute de los derechos que este Titulo—relativo a los derechos y deberes fundamentales—
otorga a todos los ciudadanos”.

Precepto constitucional que se refiere especificamente a las personas con discapacidad y que
el dia 7 de diciembre del afio 2018 se aprob6 en Consejo de Ministros el anteproyecto de reforma.

Reforma a través de la cual, segun lo publicado en la pagina web oficial de la Presidencia del
Gobierno de Espaia, “el articulo 49 de la Constitucion Esparniola se actualiza para adaptarlo a la
Convencion de 2006 y se modifica integramente tanto desde el punto de vista del lenguaje como de
su estructura y contenido”.

Asi pues, el texto articulado del nuevo articulo 49 de la CE quedaria redactado como sigue:

1. Las personas con discapacidad son titulares de los derechos y deberes previstos en este
Titulo en condiciones de libertad e igualdad real y efectiva, sin que pueda producirse
discriminacion.

2. Los poderes publicos realizaran las politicas necesarias para garantizar la plena autonomia
personal e inclusion social de las personas con discapacidad. Estas politicas respetaran
su libertad de eleccion y preferencias, y seran adoptadas con la participacion de las
organizaciones representativas de personas con discapacidad. Se atenderan particularmente
las necesidades especificas de las mujeres y nifias con discapacidad.

3. Seregulara la proteccion reforzada de las personas con discapacidad para el pleno ejercicio
de sus derechos y deberes.

4. Las personas con discapacidad gozan de la proteccion prevista en los acuerdos
internacionales que velan por sus derechos.

En segundo lugar, encontramos en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores'*—en adelante y para
simplificar, ET— varios preceptos relativos a la no discriminacion en el ambito de las relaciones
laborales de las personas con discapacidad:

El articulo 4.2.¢).2°, titulado “derechos laborales”, en el que se establece que, en la relacion
de trabajo, los trabajadores tienen derecho “a no ser discriminados directa o indirectamente para el
empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de lengua, dentro del Estado
espariiol. Tampoco podran ser discriminados por razon de discapacidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempeiiar el trabajo o empleo de que se trate”.

14 Publicado en el BOE en fecha de 24 de octubre de 2015.
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Y, el articulo 17.1, que lleva como rabrica “no discriminacion en las relaciones laborales” y
que dispone que se entienden nulos y sin efecto “los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den
lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demds condiciones de trabajo, a
situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables por razon de edad o discapacidad o a
situaciones de discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion o condicion sexual,
adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o
relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado espaiiol”.

En penultimo lugar, el articulo 2 del ET, rubricado “relaciones laborales de caracter especial”,
establece un listado de relaciones laborales distintas a la relacion laboral ordinaria o comtn y diferentes
también respecto al resto de las relaciones laborales de caracter especial que enumera dicho precepto
—de ahi su denominacion “de cardacter especial”—, cuyo régimen juridico de cada una de ellas viene
establecido en su correspondiente norma reglamentaria —mediante Real Decreto—".

Cada relacion laboral de caracter especial, pese a ser calificada de juridico-laboral, posee
un régimen juridico mas o menos diferenciado como consecuencia de las especialidades, valga la
redundancia, de cada una de ellas, lo que determina la exclusion, con mayor o menor amplitud segun
los casos, del régimen juridico general establecido en el ET para dotarlas de una regulacion distinta'®.

Asi pues, de conformidad con el primer apartado del articulo 2.g) del ET, se considera una de
las relaciones laborales de caracter especial: “la de los trabajadores con discapacidad que presten sus
servicios en los centros especiales de empleo”.

Ademas, segun el apartado segundo de dicho precepto estatutario, “en todos los supuestos
senialados en el apartado anterior, la regulacion de dichas relaciones laborales respetara los derechos
basicos reconocidos por la Constitucion”.

En cuanto al vigente régimen laboral de los trabajadores con discapacidad, cabe decir que el
contrato de trabajo se rige o por la relacion laboral de caracter especial cuyo sujeto empresarial es un
Centro Especial de Empleo o por lo dispuesto en el ET"".

Pues bien, respecto al régimen juridico de la relacion laboral de caricter especial de los
trabajadores con discapacidad que presten sus servicios en los Centros Especiales de Empleo, éste
se contiene en el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacion laboral
de caracter especial de los minusvalidos que trabajen en los Centros Especiales de Empleo'®*—en
adelante y para simplificar, RD 1368/1985—".

Y, por tltimo, hallamos el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su

15 APILLUELO MARTIN, M.: “Despido y relaciones laborales especiales”, en SEMPERE NAVARRO, A. V. (Dir.) y MARTIN
JiviNez, R. (Coord.) et al: El Despido: Aspectos Sustantivos y Procesales, Pamplona, Aranzadi, 2004, pag. 548.

16 Moreno Vipa, M®. N.: “Relaciones laborales especiales”, en BavLos Grau, A., FLoreENciO THoME, C., GARCia
Scuwarz, R. (Coords.) y Casas BAHAMONDE, M™. E. (Pr.) et al: Diccionario internacional de derecho del trabajo y de
la seguridad social, Valencia, Tirant lo Blanch, 2014, pags. 1863 a 1864.

17 MARTINEZ-GLON MACHUCA, M. A.: “Obesidad/discapacidad, absentismo y despido: el art. 52.d) ET pasa “rozando”
el filtro de la Directiva 2000/78 (comentario a la STJUE de 18 de enero de 2018, asunto Ruiz Conejero)”, en Revista
de Derecho Social, num. 81, 2018, pag. 152.

18 Publicado en el BOE en fecha de 8 de agosto de 1985.

1 En virtud de la denominacion de este reglamento, se deberia cambiar el término “minusvalido” por el de “persona
con discapacidad”.
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inclusion social®® —en adelante y para simplificar, RDL 1/2013—, cuyo objeto, a tenor del articulo
1.a), es garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades y de trato, asi como el ejercicio real y
efectivo de derechos por parte de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones respecto
del resto de ciudadanos y ciudadanas.

Lo anterior, mediante “la promocion de la autonomia personal, de la accesibilidad universal,
del acceso al empleo, de la inclusion en la comunidad y la vida independiente y de la erradicacion de
toda forma de discriminacion, conforme a los articulos 9.2, 10, 14 y 49 de la Constitucion Espaniola
y a la Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y los tratados
y acuerdos internacionales ratificados por Espaia”.

II. LA VIGENTE FRICCION ENTRE LOS ARTICULOS 35Y 38 DE LA CONSTITUCION
ESPANOLA

Uno de los caracteres del contrato de trabajo es que es de tracto sucesivo, esto es, que tiene
vocacion de permanencia, lo que le hace especialmente sensible a los avatares del tiempo?.

Existe una dificil y problematica contraposicion entre dos principios de relevancia juridica: el
principio de estabilidad en el empleo regulado en el articulo 35.1 de la CE, basado en el empleo en
una sola empresa y para toda la vida hasta la edad ordinaria de jubilacion, actualmente, una auténtica
quimera, y el principio de libertad de empresa y defensa de la productividad regulado en el articulo 38
de la CE —en referencia a la libre resolucion de los contratos de trabajo—, de manera que se requiere
una especifica armonia o equilibrio inter partes al que el marco normativo de referencia debe dar una
respuesta.

Y es que, como realidad econémica y social, la empresa y las personas que desarrollan
funciones y prestan servicios para la misma son, en si mismas, dindmicas, lo que hace que la empresa
se encuentre en permanente reestructuracion.

Tension entre dichos preceptos constitucionales que se resuelve con el “favor” legal de las
denominadas medidas de flexibilidad laboral —tanto interna como externa—*22.

En el ambito del Derecho Laboral se fomenta la conservacion del contrato de trabajo como
medio ultimo de realizacion del principio de estabilidad en el empleo —estabilidad que entrafia,
igualmente, penetrantes limitaciones a la autonomia decisoria de los empresarios*—.

Por ello, el Derecho del Trabajo clasico ha tratado de instaurar condiciones a las posibilidades
de ruptura unilateral del contrato de trabajo por parte del empresario. Pero hoy, lamentablemente, el
principio de estabilidad en el empleo sufre multiples ataques y erosiones debido a la introduccion

20 Publicado en el BOE en fecha de 3 de diciembre de 2013.

2 MoNereo PErez, J. L., MoLINA NAVARRETE, C., MORENO Vipa, M*. N. y ViLa TierNo, F.: Manual de Derecho del
Trabajo, 17" ed., Granada, Comares, 2019, pag. 538.

22 MoNereo PERrez, J. L., MoLINA NAVARRETE, C., MORENO ViDa, M*. N. y ViLa TierNo, F.: Manual de Derecho del
Trabajo, 17" ed., Granada, Comares, 2019, pag. 538.

2 MoNEREO PEREZ, J. L.: “Para una critica de las “soluciones” iusliberales a la crisis econdémica en el Derecho del
Trabajo”, en Lan harremanak: Revista de relaciones laborales, nim. 20-21, 2009, pag. 55.
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de una mayor flexibilidad en la gestion de las relaciones de trabajo?. En otros términos, las tltimas
reformas laborales han puesto en entredicho dicho principio®.

Conviene subrayar que del articulo 35 de la CE se deriva el derecho del trabajador a la
continuidad o estabilidad en el empleo®, pero no la garantia constitucional de los efectos del despido
injustificado?’.

Derecho a la continuidad o estabilidad en el empleo que implica fundamentalmente: a) que
el ordenamiento juridico-laboral tenga preferencia por los contratos de duracion indefinida sobre los
contratos de duracion determinada; b) que el trabajador esté protegido frente a la extincion arbitraria
del contrato de trabajo, razon por la cual, se exige que el despido sea causal, esto es, que exista una
justa causa extintiva®®, asi como una serie de garantias formales y judiciales; ¢) que el ordenamiento
juridico instituya mecanismos de conservacion de los contratos de trabajo como alternativas mas
beneficiosas para los trabajadores que la pura y simple extincion del vinculo laboral®—en definitiva,
ajustes razonables—.

Por tanto, de la misma forma que el articulo 35.1 de la CE no ampara la estabilidad incondicional
en el empleo, queda fuera del nicleo protegido de la libertad de empresa contenido en el articulo 38
de la CE el despido acausal basado tinicamente en la voluntad empresarial, pues en nuestra CE no hay
derechos absolutos o ilimitados™.

La precariedad laboral se vincula con la flexibilidad externa del empleo, que comprende la
perspectiva temporal de duracion del vinculo juridico contractual, asi como la perspectiva extintiva
de posibilidades de ruptura unilateral del contrato de trabajo por decision del empresario —en otros
términos, mayor debilidad del trabajador frente a la extincion contractual y, en particular, frente al
despido libre poco indemnizado—3".

La consecuencia ha sido la solidificacion de los principios de libertad de empresa, de
competencia y de rentabilidad empresarial frente al empeoramiento de los principios de proteccion
del trabajo y, en particular, una de sus manifestaciones®?, el principio de estabilidad en el empleo:
se ha asistido a una mutacioén de un Estado social clasico a un Estado de mercado que, obviamente,

24 MonEreO PEREZ, J. L. y MoLiNa NavarreTe, C.: “El derecho al trabajo, la libertad de eleccion de profesion u oficio:
principios institucionales del mercado de trabajo”, en MoNErEO PEREZ, J. L., MoLINA NAVARRETE, C. y MORENO
Vipa, M?. N. (Dirs.) et al: Comentario a la Constitucion socio-economica de Esparia, Coleccion Comentarios a la
Legislacion Social dirigida por MoNEREO PEREZ, J. L., Granada, Comares, 2002, pag. 289.

% Gy GiL, J. L.: “El trabajo decente como objetivo de desarrollo sostenible”, en Lex Social. Revista juridica de los
Derechos Sociales, num. 1, 2020, pag. 163.

2 Monereo Perez, J. L. y FErNANDEZ AviLes, J. A.: “La reconfiguracion causal del despido colectivo: algunas
reflexiones criticas”, en CASTINEIRA FERNANDEZ, J. (Coord.) et al: Presente y futuro de la Regulacion del Despido,
Pamplona, Aranzadi, 1997, pag. 161.

27 MoNEREO PEREZ, J. L. y MoreNo Vipa, M?. N.: “Despido nulo”, en MoNereo PErez, J. L. (Dir.), TRIGUERO MARTINEZ,
L. A. (Coord.) y GonzALEZ DE Patto, R. M®. (Coord.) et al: Modalidades de extincion del contrato de trabajo:
andlisis de su régimen juridico, Coleccion Trabajo y Seguridad Social dirigida por MoNEREO PEREZ, J. L., Granada,
Comares, 2014, pag. 115.

28 MonTOoYA MELGAR, A.: “La proteccion constitucional de los derechos laborales”, en VV.AA: Derecho del trabajo y
de la Seguridad Social en la Constitucion, Madrid, Centro de Estudios Constitucionales, 1980, pag. 288.

2 MoNTOYA MELGAR, A.: “Estabilidad en el empleo, globalizacién econémica y «flexiseguridad»”, en GiL y G, J. L.
(Coord.) y DEL VALLE VILLAR, J. M. (Coord.) et al: El despido disciplinario. Homenaje al Profesor Juan Antonio
Sagardoy Bengoechea, Madrid, Cinca, 2009, pags. 87 y 88.

30 Giveno Diaz De Atauri, P.: El coste del despido, Valladolid, Lex Nova, 2014, pag. 232.

31 OrteGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por MoNereo PErez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pags. 110y 111.

32 Monereo PErez, J. L.: Algunas reflexiones sobre la caracterizacion técnico juridica del Derecho del Trabajo,
Madrid, Civitas, 1996, pag. 37.
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prepondera el apoyo a la competitividad de las empresas y de su economia, trasladandose los riesgos
econdmicos a los trabajadores que ahora deben soportarlos**—mortificando a quienes se aferran a las
seguridades®—.

La tendencia del capitalismo globalizado va en la direccion de servirse flexiblemente del
empleo, lo que conduce a la propagacion de la precariedad del mismo*. Un mercado de trabajo en el
que no tiene espacio la seguridad laboral ni el empleo de calidad®.

En definitiva, la precarizacion tiende a perder su caracter coyuntural para asumir su caracter
estructural en las nuevas formas de organizacion de trabajo de la racionalidad econémica del
capitalismo flexible y liberal®’.

Actualmente, se mantiene un modelo que favorece, en la practica juridica, la expulsion de
trabajadores en época de recesion econdmica cuyo resultado inmediato consiste en el acrecentamiento
del poder unilateral de despedir del empresario lo que, inevitablemente, entrafia un nuevo desequilibrio
de poder en la relacion de trabajo®.

Pues bien, en virtud de todo lo expuesto con anterioridad, en este trabajo de investigacion
se analizaran cuales son las particularidades de las personas trabajadoras con discapacidad en las
vicisitudes de la relacion laboral®’, tanto en la relacion laboral comun u ordinaria como en la relacion
laboral de caracter especial de las personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales
de Empleo.

I1I. PARTICULARIDADES EN LAS VICISITUDES DE LA RELACION LABORAL
1. La transmision de empresa

La institucion de la sucesion de empresa contiene su régimen juridico en el articulo 44 del
ET—asi como en la Directiva 2001/23/CE del Consejo de 12 de marzo de 2001 sobre la aproximacion
de las legislaciones de los Estados miembros relativas al mantenimiento de los derechos de los
trabajadores en caso de traspasos de empresas, de centros de actividad o de partes de empresas o de
centros de actividad*—, en cuyo apartado primero se contiene que “el/ cambio de titularidad de una
empresa, de un centro de trabajo o de una unidad productiva autonoma no extinguird por si mismo la
relacion laboral, quedando el nuevo empresario subrogado en los derechos y obligaciones laborales
y de Seguridad Social del anterior, incluyendo los compromisos de pensiones, en los términos

3 OrteGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por MoNereo PErez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 111.

3* Beck, U.: Un nuevo mundo feliz. La precariedad del trabajo en la era de la globalizacién, Barcelona, Paidos, 2000,
pags. 11y ss.

3 Vid., MoNEreo PErez, J. L.: Modernidad y capitalismo: Max Weber y los dilemas de la teoria politica y juridica,
Barcelona, El Viejo Topo, 2013, passim.

3% OrteGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo PErez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 111.

37 Monereo PErez, J. L.: “Condiciones de trabajo justas y equitativas (art. 31)”, en MoNEREO PEREZ, J. L. y MONEREO
ATienza, C. (Dirs. y Coords.) et al: La Europa de los derechos: estudio sistemdatico de la carta de los derechos
fundamentales de la Unién Europea, Granada, Comares, 2012, pag. 769.

3% Monereo PErez, J. L.: “El despido colectivo tras las sucesivas reformas laborales”, en MoNereo PErez, J. L. (Dir.),
TRIGUERO MARTINEZ, L. A. (Coord.) y GoNzALEZ DE PaTTO, R. M?. (Coord.) et al: Modalidades de extincién del
contrato de trabajo: andlisis de su régimen juridico, Coleccion Trabajo y Seguridad Social dirigida por MONEREO
Perez, J. L., Granada, Comares, 2014, pag. 204.

% Al respecto, vid., ALvarez DEL CuviLLo, A.: Vicisitudes y Extincién de la Relacion de Trabajo en las Pequeiias
Empresas, Madrid, Consejo Econdomico y Social, 2007, passim.

4 Publicada en el DOCE en fecha de 22 de marzo de 2001.
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previstos en su normativa especifica, y, en general, cuantas obligaciones en materia de proteccion
social complementaria hubiere adquirido el cedente”.

En este sentido, en la practica, existen determinadas situaciones en las que la aplicacion del
articulo 44 del ET o, al menos, algunos de sus efectos juridicos, se impone por la negociacion colectiva
—especialmente en aquellas prestaciones de servicios en régimen de contratas—, esto es, porque
existan clausulas de subrogacion establecidas en un convenio colectivo aplicable que determinen
que el nuevo contratista asume la obligacion de subrogarse como empleador de los trabajadores
que prestan servicios en la contrata, aunque no se den los requisitos que determinan la sucesion de
empresa, en cuyo caso nos hallariamos ante una subrogacion convencional y no legal, a la que se
aplican las condiciones y consecuencias previstas en el convenio colectivo y no los contenidos en el
articulo 44 del ET, especialmente la solidaridad entre la parte cedente y la cesionaria*.

Pues bien, sin dejar de obviar que suele ser habitual que los convenios colectivos condicionen
la subrogacion al cumplimiento de determinados requisitos de caracter formal, la subrogacion
convencional requiere, ademas, que el convenio colectivo que la prevé sea aplicable a ambas
empresas contratistas, constituyendo éste un supuesto especial que se plantea a los Centros Especiales
de Empleo, en cuyo caso deben distinguirse dos situaciones*:

En primer lugar, cuando el Centro Especial de Empleo ostenta la condicién de empresa cedente
en una contrata o concesion administrativa, siendo la empresa cesionaria una empresa del mercado
laboral ordinario, en cuyo caso la doctrina judicial ha negado que la empresa entrante se encuentre
obligada a asumir a los trabajadores con discapacidad empleados en dicho Centro®.

Y, en segundo lugar, cuando un Centro Especial de Empleo concurre a una contrata que se
refiere a una actividad diferente a la que figura en el ambito funcional de su propio convenio colectivo,
deberd someterse a las normas convencionales aplicables en el sector, siéndole de aplicacion la
clausula de subrogacion por sucesion de contratas contenida en el convenio colectivo sectorial**.

2. Movilidad funcional

La institucion de la movilidad funcional para la realizacion de funciones superiores o
inferiores —esto es, tanto horizontal como vertical— contiene su régimen juridico en el articulo
39, cuyo apartado primero declara que se efectuara de acuerdo a las titulaciones académicas o
profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y con respeto a la dignidad del trabajador
—constitucionalmente recogida en el articulo 10.14—,

Respecto a las particularidades de esta vicisitud de la relacion laboral de las personas
trabajadoras con discapacidad cabe sefialar que, de manera ocasional, la movilidad funcional se
produce a iniciativa del trabajador cuando se producen unas determinadas circunstancias, tales como,
por ejemplo, cuando una persona trabajadora que, teniendo reconocida una incapacidad permanente

4 MErCADER UGUINA, J. R., GOERLICH PESET, J. M., ARADILLA MARQUES, M. J., MORENO SoLANA, A. y GiMENO Diaz DE
ATAURI, P.: Practicum Social 2017, Navarra, Aranzadi, 2017, pags. 619 y 620.

42 MErcADER UGUINA, J. R., GOERLICH PESET, J. M., ARADILLA MARQUES, M. J., MORENO SoLANA, A. y GiMENO Diaz DE
ATAURI, P.: Practicum Social 2017, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 620.

4 STSJ de Madrid de fecha 29 de enero de 2010 [AS 2010\899].

# STS de fecha 7 de febrero de 2012 [RJ 2012\3753].

4 Al contener que “la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demds son fundamento del orden politico y de la paz social”.
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parcial, conserva una capacidad residual que afecta al rendimiento normal en su puesto de trabajo
habitual, teniendo por ende derecho a un puesto adecuado a dicha capacidad residual®.

Asi pues, conforme el articulo 1 del Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, por el que en
cumplimiento de lo previsto en la Ley 13/1982, de 7 de abril, se regula el empleo selectivo o las
medidas de fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos*:

Los trabajadores que hayan sido declarados en situacion de incapacidad permanente parcial —
por el Instituto Nacional de la Seguridad Social—, tienen derecho a su reincorporacion en la empresa,
en las siguientes condiciones:

“1. Si la incapacidad permanente parcial no afecta el rendimiento normal del trabajador
en el puesto de trabajo que ocupaba antes de incapacitarse deberd el empresario reincorporarlo al
mismo puesto o, en caso de imposibilidad, mantenerle el nivel retributivo correspondiente al mismo.
En el supuesto de que el empresario acredite la disminucion en el rendimiento, debera ocupar al
trabajador en un puesto de trabajo adecuado a su capacidad residual y, si no existiera, podra reducir
proporcionalmente el salario, sin que en ningun caso la disminucion pueda ser superior al 25 por
100 ni que los ingresos sean inferiores al salario minimo interprofesional cuando se realice jornada
completa.

2. Los trabajadores que hubiesen sido declarados en situacion de incapacidad permanente
parcial y después de haber recibido prestaciones de recuperacion profesional recobraran su total
capacidad para su profesion habitual, tendran derecho a reincorporarse a su puesto de trabajo
originario, si el que viniesen ocupando fuese de categoria inferior, siempre que no hubiesen
transcurrido mas de tres aiios en dicha situacion. La reincorporacion se llevara a efecto previa la
comunicacion a la Empresa, y a los representantes del personal, en el plazo de un mes, contado a
partir de la declaracion de aptitud por el organismo correspondiente”.

Por otro lado, en cuanto al régimen juridico de la relacion laboral de caracter especial de las
personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo, el articulo 14.Uno
del RD 1368/1985 dispone en cuanto a la movilidad funcional, que “sin perjuicio de los derechos
economicos y profesionales del trabajador, no tendra otras limitaciones que las previstas en el
articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores, asi como la correspondiente aptitud del trabajador al
nuevo puesto de trabajo”.

Sin embargo, en este caso, se necesitara la elaboracion de un informe por parte del Equipo
Multiprofesional®®.

3. Movilidad geografica

La institucion de la movilidad geografica—compuesta por los desplazamientos, si su duracion
en un periodo de tres afios no excede de doce meses y, los traslados, si su duracion en un periodo
de tres afios excede de doce meses*— contiene su régimen juridico en el articulo 40 del ET, en
cuyo apartado primero se establece que “e/ traslado de trabajadores que no hayan sido contratados
especificamente para prestar sus servicios en empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes

4 MEercADER UGUINA, J. R., GoERLICH PESET, J. M., ARADILLA MARQUES, M. J., MORENO SoLANA, A. y GiMENO Diaz DE
ATAURI, P.: Practicum Social 2017, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 458.

47 Publicado en el BOE en fecha de 4 de junio de 1983.

4 Articulo 14.Dos del RD 1368/1985.

4 Articulo 40.6 del ET.
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a un centro de trabajo distinto de la misma empresa que exija cambios de residencia requerira la
existencia de razones economicas, técnicas, organizativas o de produccion que lo justifiquen”.

Anadiendo a renglon seguido que se consideran dichas causas “las que estén relacionadas con
la competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo en la empresa, asi como las
contrataciones referidas a la actividad empresarial”.

Pues bien, existen dos concretos apartados de dicho precepto estatutario que se refieren a esta
vicisitud de la relacion laboral de las personas trabajadoras con discapacidad:

— El quinto, a tenor del cual, con la finalidad de hacer efectivo su derecho a la proteccion de
la salud, los trabajadores con discapacidad que acrediten la necesidad de recibir fuera de su localidad
un tratamiento de habilitacion o rehabilitacion médico-funcional o atencidn, tratamiento u orientacion
psicologica relacionado con su discapacidad, “tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa tuviera vacante en otro de sus centros de
trabajo en una localidad en que sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos y condiciones
establecidos en el apartado anterior para las trabajadoras victimas de violencia de género y para las
victimas del terrorismo”.

Dicho apartado a que se refiere es el cuarto, el cual expresa que los trabajadores que tengan la
consideracion de victimas de violencia de género o de victimas del terrorismo que se vean obligados
a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, con el fin de
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, “fendran derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo”.

— EI séptimo, que dispone que, aparte de los representantes legales o unitarios de los
trabajadores, los cuales disfrutaran de la garantia de prioridad de permanencia en los puestos de
trabajo, mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se podran
establecer prioridades de permanencia a favor de otros colectivos de trabajadores, tales como, por
ejemplo, las personas con discapacidad.

Por otro lado, en cuanto al régimen juridico de la relacion laboral de caracter especial de las
personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo, el articulo 14.Uno in
fine del RD 1368/1985 dispone que, en cuanto a la movilidad geografica, “se estara a lo dispuesto
en el articulo 40 del citado texto legal”, no existiendo, por tanto, ninguna especialidad al respecto.

Sin embargo, en este caso, se necesitara la elaboracion de un informe por parte del Equipo
Multiprofesional®.

4. Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo

La institucion de las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo —individuales
o colectivas’— contiene su régimen juridico en el articulo 41 del ET, en cuyo apartado primero se
establece que la direccion de la empresa podra acordarlas siempre y cuando existan probadas razones
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, considerandose tales las que estén relacionadas
con la competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo en la empresa.

30 Articulo 14.Dos del RD 1368/1985.
31 Articulo 41.2.2° del ET.
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Constituyendo modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, entre otras —por lo
que nos encontramos ante una lista abierta o numerus apertus, esto es, meramente ejemplificativa—,
las que afecten a las siguientes materias: jornada laboral, horario y distribucion del tiempo de
trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracion y cuantia salarial, sistema de trabajo y
rendimiento y, por ultimo, funciones —cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional
prevé el articulo 39—.

Pues bien, en cuanto al régimen juridico de la relacion laboral de caracter especial de las
personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo, el articulo 15 del RD
1368/1985 dispone que, en cuanto a las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, “se
estara a lo dispuesto en el articulo cuarenta y uno del Estatuto de los Trabajadores, siendo necesario
en todo caso el informe del Equipo Multiprofesional”.

Por ende, tal y como también ocurre con la movilidad geografica y con la movilidad funcional,
para efectuar una modificacion sustancial de las condiciones de trabajo de dicho colectivo de
trabajadores se requiere el informe del Equipo Multiprofesional.

5. La suspension del contrato de trabajo

La institucion juridica de la suspension del contrato de trabajo contiene su régimen juridico
en el articulo 45 del ET, la cual, constituye una situacion anormal por la que atraviesa el contrato
de trabajo y que se caracteriza por la interrupcion temporal de la ejecucion de sus prestaciones
fundamentales y la continuidad del vinculo juridico®, siendo las causas de suspension las siguientes:

El mutuo acuerdo de las partes, las consignadas validamente en el contrato, la incapacidad
temporal de los trabajadores, el nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento,
de conformidad con el Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Autonomas que lo regulen,
siempre que su duracion no sea inferior a un afio, de menores de seis afios o de menores de edad mayores
de seis afios con discapacidad o que por sus circunstancias y experiencias personales o por provenir
del extranjero, tengan especiales dificultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas
por los servicios sociales competentes, el riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural de un menor de nueve meses, el ejercicio de cargo publico representativo, la privacion de
libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria, la suspension de empleo y sueldo,
por razones disciplinarias, la fuerza mayor temporal, las causas econdmicas, técnicas, organizativas o
de produccidn, la excedencia forzosa, el ejercicio del derecho de huelga, el cierre legal de 1a empresa
y, finalmente, la decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género®.

Y constituyendo los principales efectos juridicos de la misma, segun el apartado segundo de
dicho precepto estatutario, la exoneracion de “las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar
el trabajo”.

Pues bien, en cuanto al régimen juridico de la relacion laboral de caracter especial de las
personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo, el articulo 17 del RD
1368/1985 dispone que, en cuanto a la suspension del contrato de trabajo, “el/ Contrato de Trabajo

2 Vipa SORIA, J.: La suspension del contrato de trabajo, Madrid, Instituto de Estudios Politicos, 1965, passim. Vid,
también, MoLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, R.: “Algunas vicisitudes de la relacion laboral”, en CEBRIAN CARRILLO, A.
y NunEez-Cortis CONTRERAS, P. (Coords.) et al: Lecciones de contrato de trabajo. Materiales adaptados al Espacio
Europeo de Educacion Superior, Madrid, Dykinson, 2014, pag. 163.

33 Apartado primero del articulo 45 del ET.
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podra suspenderse en los supuestos previstos en el articulo cuarenta y cinco y siguientes del Estatuto
de los Trabajadores™, no existiendo, por tanto, ninguna especialidad al respecto.

6. La extincién del contrato de trabajo
6.1. Despido colectivo
A) Laprioridad de permanencia en la empresa a favor del colectivo de personas con discapacidad

El apartado quinto del articulo 51 del ET, al consagrar la prioridad de permanencia en la
empresa de los representantes de los trabajadores, aiade a renglon seguido que, “mediante convenio
colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se podran establecer prioridades de
permanencia a favor de otros colectivos, tales como trabajadores con cargas familiares, mayores de
determinada edad o personas con discapacidad”.

Sin duda alguna, la aplicabilidad de esta prevision legal excede del marco de los despidos
colectivos, puesto que la referencia que realiza a la negociacion colectiva conlleva que también son
susceptibles de aplicarse tales ejemplificativas preferencias convencionales —trabajadores con cargas
familiares, mayores, maduros o de edad avanzada o con discapacidad— a los despidos objetivos por
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion®.

Articulo 51.5 que se debe poner en conexion con el apartado segundo del articulo 85 del
ET, en virtud del cual, “a través de la negociacion colectiva se podran articular procedimientos de
informacion y seguimiento de los despidos objetivos, en el ambito correspondiente” —se debe senalar
que el articulo 85.2 del ET no introduce un mandato, ya que no utiliza el término “deberan”, sino
“podran”, lo que se traduce en un cardcter meramente facultativo, es decir, simplemente se trata de
una referencia explicita sobre la posibilidad de que esta materia forme parte expresa del contenido
de la negociacion colectiva si el acuerdo de los eventuales sujetos negociadores asi lo determina®—,
lo que permite el establecimiento de prioridades de permanencia a favor de otros colectivos de
trabajadores®®, como por ejemplo, a favor de los trabajadores con discapacidad, de los trabajadores
con cargas familiares o de los trabajadores mayores, maduros o de edad avanzada que se encuentran
proximos a la edad de jubilacion.

Por otro lado, cabe preguntarse si los trabajadores con discapacidad tienen prioridad de
permanencia en la empresa a raiz de lo dispuesto en el articulo 42.1 del RDL 1/2013, en virtud del
cual, “las empresas publicas y privadas que empleen a un numero de 50 o mas trabajadores vendran
obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad”.

Cuestion sobre la que el TS se ha pronunciado en su STS —de la Sala de lo Contencioso-
administrativo— de fecha 4 de febrero de 2002 —entre otras muchas—, negando la prioridad de

54 BLasco PELLICER, A. A.y TaLins Visconti, E. E.: La forma y el procedimiento del despido, Valencia, Tirant lo
Blanch, 2018, pag. 182.

5% Rivero Lamas, J., MoNErREO PEREZ, J. L. y FERNANDEZ AVILEs, J. A.: “Los ajustes de plantilla en la negociacion
colectiva espaiiola”, en FERNANDEZ AviLEs, J. A., CaraBELLI, U., CarBY-HALL, J., CHAUMETTE, P., CHiECo, P.,
DisPErRsYN, M., GiovanNi GAROFALO, M., GORELLI HERNANDEZ, J., RivEro LAmaAs, J., MoNEREO PEREZ, J. L., OJEDA
AviLts, A., RopriGuEz Ramos, M?. J., SpiNeLLl, C. y THUSING, G.: [ licenziamenti per riduzione di personale in
Europa, Bari, Cacucci, 2001, pag. 343.

3 MERCADER UGUINA, J. R., GOERLICH PESET, J. M., ARADILLA MARQUES, M. J., MORENO SoLANA, A. y GIMENO Diaz DE
ATAURI, P.: Practicum Social 2017, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 551.

ST [RJ 2002\10168].
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permanencia en la empresa de dicho colectivo de trabajadores a pesar de lo establecido en el articulo
42.1 del RDL 1/2013.

6.2. Despido por circunstancias objetivas
A) Laprioridad de permanencia en la empresa a favor del colectivo de personas con discapacidad

La seleccion de los trabajadores afectados por el despido objetivo por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion es un tema dificil que ha merecido la atencion de la doctrina
cientifica, pues la regulacion legal al respecto es bastante somera, ademas de plantear la problematica
del alcance de la libertad empresarial de eleccion.

De conformidad con la letra c) del articulo 52 del ET, parrafo segundo, “los representantes
de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa” —en comparacion con los
demas compaferos de trabajo de su mismo grupo profesional que trabajen en la empresa—. Garantia
establecida legalmente para todas y cada una de las causas empresariales.

Tal precepto se encuentra intimamente conectado con lo dispuesto en el articulo 51.5 del
mismo texto legal referente a los despidos colectivos, en virtud del cual, “los representantes legales
de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa en los supuestos a que se refiere
este articulo”.

Basicamente, esta prioridad de permanencia en la empresa impide que los representantes de
los trabajadores —lato sensu— sean objeto de despido por causas econdomicas, técnicas, organizativas
o de produccion.

El fundamento de esta garantia no absoluta o relativa reside en la especial posicion del
representante de los trabajadores frente al empleador, pues se trata de un sujeto particularmente
vulnerable a decisiones empresariales adversas adoptadas con animo discriminatorio®”.

Por ello, con esta prevision legal se evita que el empresario pueda sentir la tentacion de utilizar
esta via extintiva de la relacion laboral para deshacerse de trabajadores que le incomodan por su
caracter reivindicativo o mayor combatividad debido al cargo representativo del que disfrutan®.

Segtn el apartado segundo del articulo 85 del ET, “a través de la negociacion colectiva —
en el caso del despido objetivo, mediante la figura del convenio colectivo— se podrdn articular
procedimientos de informacion y seguimiento de los despidos objetivos, en el ambito correspondiente”
—se debe sefalar que el articulo 85.2 del ET no introduce un mandato, ya que no utiliza el término
“deberan”, sino “podran”, lo que se traduce en un cardcter meramente facultativo, es decir,
simplemente se trata de una referencia explicita sobre la posibilidad de que esta materia forme parte
expresa del contenido de la negociacion colectiva si el acuerdo de los eventuales sujetos negociadores
asi lo determina®—, lo que permite el establecimiento de prioridades de permanencia a favor de otros

% DESDENTADO BONETE, A. y DE LA PueBLA PINILLA, A.: Despido y jurisprudencia: la extincion del contrato de trabajo
en la unificacion de doctrina, Valladolid, Lex Nova, 2002, pag. 147.

3 PoQUET CATALA, R.: Andlisis del despido objetivo en los momentos actuales, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 243.

% ViLa TierNo, F.: “Despido nulo y vulneracion del derecho a la representacion de los trabajadores. Libertad Sindical
y prioridad de permanencia. SJS Madrid nim. 12, de 29 abril 2016 (AS 2017, 1762)”, en Nueva Revista Espaiiola
de Derecho del Trabajo, nim. 209, 2018 (recurso electronico).

" Rivero Lamas, J., Monereo PErez, J. L. y FERNANDEZ AVILES, J. A.: “Los ajustes de plantilla en la negociacion
colectiva espafola”, en FERNANDEzZ AVILES, J. A., CarRaBELLI, U., CarRBY-HALL, J., CHAUMETTE, P., CHikco, P.,
DispErsYN, M., GiovanNt GAROFALO, M., GORELLI HERNANDEZ, J., RivERO LaMas, J., MoNEREO PEREZ, J. L., OJEDA

236



Parte segunda.Discapacidad y empleo

colectivos de trabajadores®?, como por ejemplo, a favor de los trabajadores con discapacidad, de los
trabajadores con cargas familiares o de los trabajadores mayores, maduros o de edad avanzada que se
encuentran proximos a la edad de jubilacion.

Sin embargo, dicha mera “invitacion” legal a la articulacion de “procedimientos de informacion
y seguimiento de los despidos objetivos” conlleva una débil y fragil aplicacion de las técnicas de
participacion de los trabajadores en las empresas®.

a) Otras posibles preferencias

El apartado quinto del articulo 51 del ET —concerniente al despido colectivo—, al consagrar
la prioridad de permanencia en la empresa de los representantes de los trabajadores, afiade a renglon
seguido que, “mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se
podran establecer prioridades de permanencia a favor de otros colectivos, tales como trabajadores
con cargas familiares, mayores de determinada edad o personas con discapacidad”.

Pues bien, sin duda alguna, la aplicabilidad de esta prevision legal excede del marco de
los despidos colectivos, puesto que la referencia que realiza a la negociacion colectiva conlleva
que también son susceptibles de aplicarse tales ejemplificativas preferencias convencionales —
trabajadores con cargas familiares, mayores, maduros o de edad avanzada o con discapacidad— a los
despidos objetivos por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion®,

B) El Real Decreto-ley 4/2020, de 18 de febrero, por el que se deroga el despido objetivo por
faltas de asistencia al trabajo establecido en el articulo 52.d) del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre

Convirtiendo en letra legal la reciente doctrina judicial®® emanada por la STSJ de Catalufia
(Barcelona) de fecha 17 de enero de 2020% —que declaro el despido objetivo por absentismo laboral
enjuiciado improcedente—, en fecha de 18 de febrero de 2020 se ha aprobado en Consejo de Ministros
el Real Decreto-ley 4/2020, de 18 de febrero, por el que se deroga el despido objetivo por faltas de
asistencia al trabajo establecido en el articulo 52.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre®” —en adelante y
para simplificar, RD-1 4/2020—, cuyo articulo unico, que lleva por rubrica “modificacion del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre” establece que “queda derogado el apartado d) del articulo 52 del texto refundido

AviLts, A., RopriGuEz Ramos, M?. J., SpiNeLLl, C. y THUSING, G.: [ licenziamenti per riduzione di personale in
Europa, Bari, Cacucci, 2001, pag. 343.

2 MERCADER UGUINA, J. R., GOERLICH PESET, J. M., ARADILLA MARQUES, M. J., MORENO SoLANA, A. y GiMENO Diaz DE
ATAURI, P.: Practicum Social 2017, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 551.

% Rivero Lamas, J., MoNereo PERrez, J. L. y FERNANDEZ AViLEs, J. A.: “Los ajustes de plantilla en la negociacion
colectiva espaiiola”, en FERNANDEzZ AviLEs, J. A., CaraBELLI, U., CArBY-HALL, J., CHAUMETTE, P., CHiECo, P.,
DisPErRsYN, M., GiovanNi GAROFALO, M., GORELLI HERNANDEZ, J., RivErO LAMAs, J., MoNEREO PEREZ, J. L., OJEDA
AviLgs, A., RopriGuEz Ramos, M?. J., SpiNeLLl, C. y THUSING, G.: [ licenziamenti per riduzione di personale in
Europa, Bari, Cacucci, 2001, pag. 343.

6 BLasco PELLICER, A. A. y TaLins Visconti, E. E.: La forma y el procedimiento del despido, Valencia, Tirant lo
Blanch, 2018, pag. 182.

% MoLiNA NAvARRETE, C.: “Adids al despido por absentismo justificado: expulsando, latigo juridico en mano, a los
mercaderes del templo de la salud, pero sin regla de derecho intertemporal y sin prohibicion causal”, en CEF.
Laboral Social, 2020 (recurso electronico).

% [JUR 2020\53312].

7 Convalidado por el Congreso de los Diputados en fecha de 25 de marzo de 2020.
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de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre”.

RD-1 4/2020 que pasara a la historia como el inicio del cambio normativo laboral®® —pues
la derogacion del articulo 52.d) del ET es un acto legislativo excepcional en la medida en que
ningun legislador desde el afio 1980 ha eliminado causas de despido, sino que las ha aumentado o
facilitado®—, cuya inmediata entrada en vigor, de conformidad con la disposicion final segunda, se
produce al dia siguiente al de su publicacion en el BOE, esto es, el dia 20 de febrero del afio 2020.

Pues bien, seglin su dilatado Preambulo o Exposicion de Motivos —seis paginas de siete que
tiene la norma— dividida en ocho partes, el Gobierno ha fundamentado el porqué de la derogacion del
articulo 52.d) del ET —en su totalidad, y no s6lo en la version que impuso la reforma laboral del afio
20127°—. Asi pues, los puntos que consideramos clave al respecto son los siguientes:

En primer lugar, que, en la practica, tras la introduccion paulatina y progresiva de las ausencias
al trabajo no computables al efecto, el supuesto aplicativo del articulo 52.d) del ET ha quedado
reducido de hecho “a las faltas de asistencia injustificadas y a las bajas por contingencias comunes
de duracion inferior a veinte dias”.

En segundo lugar, que, tras la reforma laboral acaecida en el afio 2012 en virtud de la cual
se eliminé del articulo 52.d) del ET el requisito del absentismo global de la empresa, el despido por
faltas de asistencia al trabajo del articulo 52.d) del ET, “se aplica en Esparia cuando se alcanzan los
porcentajes de faltas de asistencia establecidos, sin que el precepto requiera expresamente que se
realice en cada caso juicio de adecuacion y proporcionalidad”.

En tercer lugar, que, el ordenamiento juridico-laboral de nuestro pais “ya dispone de
mecanismos para asegurar la sancion para la persona que tiene faltas de asistencia injustificadas”:
el articulo 54.2.a) del ET relativo al despido disciplinario fundamentado en “las faltas repetidas e
injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo”.

En cuarto lugar, que, el articulo 52.d) del ET ha dado lugar recientemente a relevantes
pronunciamientos judiciales, tanto por parte del TC —la sentencia de fecha 16 de octubre de 20197,
la cual avalo dicho precepto estatutario’>—, como por parte del TJUE —mads especificamente, las
sentencias de fecha 18 de enero de 20187 y 11 de septiembre de 2019™—, expresando respecto de
la primera sentencia del TJUE que “establece la inadecuacion del articulo 52.d) del Estatuto de los
Trabajadores a la Directiva 2000/78, por considerar que su formulacion puede ser constitutiva de

% Rojo TORRECILLA, E.: “Derogacion del art. 52 d) LET. Un articulo de dos lineas, y un preambulo de seis paginas, que
marcan el inicio del cambio de la normativa laboral. Notas al Real Decreto-Ley 4/2020 de 18 de febrero”, en Blog
el nuevo y cambiante mundo del trabajo. Una mirada abierta y critica a las nuevas realidades laborales.
Web: http://www.eduardorojotorrecilla.es/2020/02/derogacion—del—art—52—d—let—un—articulo.html

% Bayros Grau, A.: “;Debe ser declarado improcedente el despido por enfermedad tras la derogacion del art 52 d) del
Estatuto de los Trabajadores?”, en Blog de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social: segiin Antonio Baylos...
Informacion, discusion y propuestas sobre las relaciones de trabajo y la ciudadania social. Web: https://baylos.
blogspot.com/2020/02/debe—ser—declarado—improcedente—el.html

" Bayros Grau, A.: “Sobre la derogacion del despido por absentismo”, en Blog de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social: segun Antonio Baylos... Informacion, discusion y propuestas sobre las relaciones de trabajo y la
ciudadania social. Web: https://baylos.blogspot.com/2020/02/sobre—Ila—derogacion—del-—despido—por.html

" [JUR 2019\294154].

2 Vid., un comentario de dicha sentencia en Moreno GENE, J.: “La extincion del contrato por absentismo: productividad
empresarial versus derechos constitucionales reconocidos al trabajador”, en Revista General de Derecho de la
Seguridad Social, nim. 55, 2020, passim.

3 [TICE 2018\3].

™ [TICE 2019\184].
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discriminacion por razon de discapacidad, a menos que existan cauces de control de adecuacion
(finalidad de combatir el absentismo) y proporcionalidad (que no vaya mds alld de lo necesario para
alcanzar esa finalidad)”.

Juicios de control de adecuacion y proporcionalidad que requiere la doctrina del TJUE y que,
segun este instrumento constitucional, no concurren en el articulo 52.d) del ET, el cual tinicamente
contempla un procedimiento de extincion del contrato de trabajo por causas objetivas de aplicacion
automatica cuando concurren los porcentajes de inasistencia al trabajo a los que se refiere.

En quinto lugar, tras exponer la existente confrontacion de intereses legitimos de ambas
partes de la relacion laboral que reside en el articulo 52.d) del ET, la Exposicion de Motivos declara
que la extincion del contrato de trabajo de personas que se encuentran enfermas “no solo entronca
con el derecho a la no discriminacion por razon de discapacidad, como ha seiialado en numerosas
ocasiones el TJUE, sino que también genera en la persona trabajadora que ve extinguido su contrato
una situacion de gran vulnerabilidad profesional, personal y social”.

En sexto lugar, que, en la reciente STJUE de fecha 11 de septiembre de 20197, el Tribunal
de Luxemburgo “volvio de nuevo a establecer que el despido al que se llegara como consecuencia
de una situacion de bajas médicas reiteradas podia ser constitutivo de discriminacion por razon de
discapacidad”.

A lo que afiadio, ademas, “que el empresario estd obligado a realizar ajustes razonables en el
puesto de trabajo antes de proceder al despido de la persona con discapacidad derivada, entre otros
factores, de sus faltas de asistencia al trabajo”.

Razon por la cual, segin el RD-14/2020, “la situacion generada a partir de la jurisprudencia
referida requiere la inmediata correccion normativa a efectos de asegurar que se aplica adecuadamente
en Espaiia la doctrina establecida por el TJUE”.

En séptimo lugar, que, como ya ha sefalado el TIUE, “resulta legitimo el interés por disminuir
el absentismo en la empresa, pero ello no puede llevarse a cabo sin tener en cuenta el efecto que
puede tener en el colectivo de personas con discapacidad”, pues, tras las sentencias de dicho tribunal
de fecha 11 de julio de 2006, 11 de abril de 20137, 1 de diciembre de 20167 y 18 de enero de 20187,
las personas trabajadoras con discapacidad, asi como las personas trabajadoras con enfermedades
de larga duracion, pueden tener un volumen de faltas de asistencia al trabajo intermitentes de baja
duracion mayor que las personas trabajadoras sin discapacidad, lo que supondria una “discriminacion
indirecta por razon de discapacidad” si se les despidiera en base al articulo 52.d) del ET.

Motivo por el que la Exposicion de Motivos concluye al respecto que “la legitimacion de
cualquier despido que pueda recaer con mayor frecuencia en personas con discapacidad o con
enfermedades de larga duracion requiere de garantias mas intensas de las que actualmente configura
el actual articulo 52.d) del Estatuto de los Trabajadores porque, tal y como advierte el Tribunal
de Justicia de la Union Europea, entra en juego el derecho a la no discriminacion por razon de la
discapacidad establecido en la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000”.

7 [TICE 2019\184].
7 [TICE 2006\192].
7 [TICE 2013\122].
7 [TICE 2016\308].
» [TICE 2018\3].
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En octavo lugar, que, asimismo, el articulo 52.d) del ET “es susceptible de afectar
particularmente a las mujeres, dada la mayor participacion de las mujeres en las actividades de
cuidado, fundamentalmente por las dificultades de conciliacion derivadas de factores multiples”, a lo
que anade que “puede ser constitutivo de discriminacion indirecta por razon de género” al legitimar
que se expulse del mercado laboral a las personas cuidadoras, asi como al lanzar el mensaje erroneo de
que “la cuestion de la conciliacion recae tan solo en la persona y no en la empresa y en la sociedad”.

En virtud de lo anterior, la inmediata supresion del articulo 52.d) del ET es un requisito
indispensable “para la configuracion de un nuevo contexto en el que la conciliacion y la
corresponsabilidad constituyan un referente imprescindible”.

Predmbulo que proporciona pistas de por donde desea avanzar el actual Gobierno respecto a la
ampliacion de las medidas sobre conciliacion y corresponsabilidad ya contenidas en el RD-16/2019%,

En noveno lugar, en suma, el RD-1 4/2020 concluye que “resulta injustificada, pues, la
existencia de una formula extintiva que legitima el despido tanto por ausencias justificadas como
injustificadas, cuando ello puede suponer, tal y como ha reconocido el TJUE, una mayor afectacion
para las personas con discapacidad”, razon por la cual, “procede, por ello, la inmediata derogacion
del articulo 52.d) del Estatuto de los Trabajadores a efectos de garantizar el derecho a la no
discriminacion de las personas, asi como para evitar el riesgo de exclusion social de colectivos de
especial vulnerabilidad”.

En décimo lugar y, descendiendo al terreno de la justificacion de dicho instrumento
constitucional cuyo régimen juridico se contiene en el articulo 86 de la CE®!, el Preambulo sefiala
“el contenido del real decreto-ley se fundamenta en motivos objetivos y de oportunidad politica que
requieren su aprobacion inmediata” y que, en concreto:

— Garantiza el cumplimiento de la Directiva 2000/78, cumpliendo de este modo con el
principio de primacia del Derecho Comunitario.

Asegura la adecuada e inmediata traslacion al ordenamiento juridico-laboral espafol
de la doctrina judicial contenida en la STJUE de fecha 18 de enero de 2018%.

Evita que se introduzcan mas resoluciones judiciales a nivel interno contradictorias
entre si, en aras de la defensa del principio de seguridad juridica constitucionalmente
reconocido en el articulo 9.3%, asi como contrarias al espiritu y finalidad de la norma

80 Rojo TORRECILLA, E.: “Derogacion del art. 52 d) LET. Un articulo de dos lineas, y un preambulo de seis paginas, que
marcan el inicio del cambio de la normativa laboral. Notas al Real Decreto-Ley 4/2020 de 18 de febrero”, en Blog el
nuevo y cambiante mundo del trabajo. Una mirada abierta y critica a las nuevas realidades laborales. Web: http://
www.eduardorojotorrecilla.es/2020/02/derogacion-del-art-52-d-let-un-articulo.html

Que estipula que, “I. En caso de extraordinaria y urgente necesidad, el Gobierno podra dictar disposiciones
legislativas provisionales que tomardn la forma de Decretos-leyes y que no podran afectar al ordenamiento de
las instituciones basicas del Estado, a los derechos, deberes y libertades de los ciudadanos regulados en el Titulo
1, al régimen de las Comunidades Autonomas ni al Derecho electoral general. 2. Los Decretos-leyes deberdn ser
inmediatamente sometidos a debate y votacion de totalidad al Congreso de los Diputados, convocado al efecto si no
estuviere reunido, en el plazo de los treinta dias siguientes a su promulgacion. EI Congreso habra de pronunciarse
expresamente dentro de dicho plazo sobre su convalidacion o derogacion, para lo cual el Reglamento establecerd
un procedimiento especial y sumario. 3. Durante el plazo establecido en el apartado anterior las Cortes podran
tramitarlos como proyectos de ley por el procedimiento de urgencia”.

8 [TJICE 2018\3].

A tenor del cual, “la Constitucion garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la publicidad de las
normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables o restrictivas de derechos individuales,
la seguridad juridica, la responsabilidad y la interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos”.
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europea y de la interpretacion dada por el Tribunal de Luxemburgo al articulo 2.2.b),
inciso i) de dicha Directiva.

— Evita que se produzcan situaciones de discriminacion directa o indirecta para colectivos
de trabajadores especialmente vulnerables que se encuentran en alto riesgo de exclusion
laboral y social, tales como las personas con discapacidad o las mujeres.

En definitiva, segun la Exposicion de Motivos del RD-14/2020, todo lo anterior justifica
la conexion o relacion entre la situacion de urgencia expuesta y la concreta medida adoptada
para subvenir a ella, siendo clara la necesidad de derogar el articulo 52.d) del ET con la
finalidad de erradicar la situacion susceptible de generar discriminaciones, inseguridad
juridica e incumplimiento de las obligaciones derivadas de nuestra pertenencia a la UE.

Ahora bien, dicha normativa constitucional de extrema y urgente necesidad adolece
de varios e importantes problemas®: en primer lugar, un problema de derecho transitorio
o intertemporal, de manera que, pese a que el RD-l 4/2020 se justifica, entre otras
razones, con la finalidad de eliminar la seguridad juridica existente al respecto, produce
una incertidumbre acerca del ambito temporal de aplicacion al sembrar la duda de si
los procesos judiciales abiertos en este momento deben resolverse conforme al nuevo
derecho o conforme al derecho del tiempo de su maduracion y, en segundo lugar, un
problema de incoherencia e ineficacia finalista, en el sentido de que no prohibe el despido
por absentismo justificado, sino que sdlo lo reconducira a su improcedencia, asi como
tampoco evita un uso mercantil del derecho constitucional a la salud, ya que permanecen
otras causas de despido para ello como el despido objetivo fundamentado en la ineptitud
de la persona trabajadora.

Por todo lo anterior, tnicamente resta sehalar que, a pesar de la voluntad del legislador
gubernamental de proteger a los trabajadores frente a un despido sin justa causa basado en su salud,
lo tnico que ha determinado es el abono de la indemnizacién de 33 dias de salario por afio de servicio
—cuantia econémica del despido improcedente— en lugar de 20 dias de salario por afno de servicio
—cuantia econdmica del despido objetivo procedente—, por lo que se seguird mercadeando, esto es,
negociando, con la salud de las personas trabajadoras®.

Lo cual determinaria que se deben realizar las correspondientes reformas adicionales para
evitar el efecto de desplazamiento del articulo 52.d) a los articulos 52.a) y 54 del ET, pues de lo
contrario se “monetizaria” el despido y se frustraria la proteccion efectiva in natura del trabajador.

C) Elrequisito formal del despido objetivo concerniente a que durante el periodo de preaviso el
trabajador, o su representante legal si se trata de una persona con discapacidad que lo tuviera,
tendra derecho, sin pérdida de su retribucion, a una licencia de seis horas semanales con el fin
de buscar nuevo empleo

Uno de los requisitos formales del despido objetivo contenidos en el articulo 53.2 del ET es
que “durante el periodo de preaviso el trabajador, o su representante legal si se trata de una persona
con discapacidad que lo tuviera, tendra derecho, sin pérdida de su retribucion, a una licencia de seis
horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo”.

8 MoLiNA NAVARRETE, C.: “Adios al despido por absentismo justificado: expulsando, latigo juridico en mano, a los
mercaderes del templo de la salud, pero sin regla de derecho intertemporal y sin prohibicion causal”, en CEF.
Laboral Social, 2020 (recurso electronico).

8 [bidem.
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En virtud de tal bien intencionada prevision legal, si el trabajador con discapacidad tuviera
representante legal, sera este tltimo quien disfrutara del derecho a la licencia semanal retribuida.

En cuanto a qué entendemos por representante legal, se ha de referir esta posibilidad a quien
represente los intereses personales de dicho trabajador®, mientras que, en cuanto a qué entendemos
por personas con discapacidad, de conformidad con el articulo 4, apartado primero, del RDL 1/2013,
“son personas con discapacidad aquellas que presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales, previsiblemente permanentes que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas”.

Y, ademas de lo anterior, seglin el apartado segundo de dicho precepto legal, a todos los
efectos, “tendran la consideracion de personas con discapacidad aquellas a quienes se les haya
reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33 por ciento”.

A lo que se aflade a continuacion que, “se considerara que presentan una discapacidad en
grado igual o superior al 33 por ciento los pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida
una pension de incapacidad permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, y a los
pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una pension de jubilacion o de retiro por
incapacidad permanente para el servicio o inutilidad”.

Sin embargo, a partir de la mencion al representante legal, cabria atribuir a la expresion de
“discapacidad” un significado distinto, relacionado con cualquier persona que no se encuentre en el
pleno ejercicio de sus derechos civiles por estar inmerso en una causa de incapacidad®’.

En este punto es importante sefialar que la STS de fecha 29 de noviembre de 2018% ha declarado
ineficaz el articulo 4.2 del RDL 1/2013 por incurrir en ultra vires en cuanto dispone que es aplicable a
todos los efectos la equiparacion de los pensionistas de IPT, IPA o GI con el grado de discapacidad del
33%, produciéndose de esta forma un exceso en la delegacion legislativa que contraviene el mandato
de la Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacion normativa a la Convencion Internacional sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad®, de manera que el 33% de discapacidad no se atribuye
de manera automatica a los beneficiarios que tienen reconocido el grado de IPT, IPA o GI*.

Por otro lado, se ha discutido sobre la determinacion del derecho del representante legal a usar
dicha licencia retribuida, manteniéndose dos posturas diferentes al respecto®':

1. Que dicho sujeto debe ser también trabajador de la misma empresa que el despedido por
causas objetivas —debido a que seria injusto trasladar la licencia a un trabajador de otra
empresa que no tiene nada que ver con la extincion del contrato de trabajo—.

2. Que dicho sujeto puede ser trabajador de una empresa diferente —ello, en base a la
finalidad y virtualidad del articulo 53.3 del ET* y, ademas, al brocardo latino “ubi lex

8 MERCADER UGUINA, J. R., GOERLICH PESET, J. M., ARADILLA MARQUES, M. J., MORENO SOLANA, A. y GIMENO DiAz DE
ATAURI, P.: Practicum Social 2017, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 559.

87 PoQuET CATALA, R.: Andlisis del despido objetivo en los momentos actuales, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 234.

8 [RJ 2018\6053].

8 Publicada en el BOE en fecha de 2 de agosto de 2011.

% Monereo PeErez, J. L.: “Principio de igualdad y despido por ineptitud o discapacidad: la proteccion garantista
multinivel”, en Lex Social. Revista juridica de los Derechos Sociales, nim. 1, 2019, pag. 744.

o1 PoQuET CATALA, R.: Andlisis del despido objetivo en los momentos actuales, Navarra, Aranzadi, 2017, pag. 234.

%2 [bidem, pag. 235.
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non distinguit, nec nos distinguere debemus”, esto es, “donde la ley no distingue, tampoco
nosotros debemos hacerlo”™—.

Pero aqui no acaban los problemas al respecto, y es que también se ha planteado si la
retribucion se debe abonar al trabajador con discapacidad o, por el contrario, a su representante legal
—que es quien realmente utilizara dichas horas semanales para buscar un nuevo empleo al trabajador
con discapacidad despedido por causas objetivas—, pareciendo mas logica esta segunda opcion®.

Por ultimo, y relacionado con el asunto anterior, también se ha discutido acerca de si
el trabajador con discapacidad debe prestar servicios en dichas horas semanales, respuesta que
entendemos afirmativa, ya que el disfrute del permiso se reconoce al representante legal del mismo®.

D) Particularidades del despido objetivo en la relacion laboral de caracter especial de las
personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo

El articulo 16 del RD 1368/1985, titulado “extincion del contrato de trabajo”, establece una
serie de normas especiales o especificas para la extincion por causas objetivas de los contratos de este
colectivo de trabajadores®.

Segtin dicho precepto reglamentario, “serd de aplicacion lo establecido en la seccion cuarta
del capitulo 11, del titulo I del Estatuto de los Trabajadores, salvo en cuanto a lo dispuesto en el
articulo cincuenta y dos, sobre extincion del contrato por causas objetivas, respecto de las que serdan
de aplicacion las normas contenidas en el apartado siguiente”.

Apartado siguiente, en virtud del cual, el contrato de trabajo podra extinguirse por causas
objetivas con las siguientes especialidades:

“a) Por ineptitud del trabajador, conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocacion
efectiva en la empresa, y que debera ser constatada por el equipo multiprofesional. La ineptitud
existente con anterioridad al cumplimiento del periodo de adaptacion o de prueba, previsto en el
articulo 10, apartado dos, no podra alegarse con posterioridad a dicho cumplimiento”™.

De esta letra se deriva que la peculiaridad mas relevante en relacion con lo dispuesto en el
articulo 52.a) del ET concerniente al despido objetivo por ineptitud del trabajador ordinario/comun,
estriba en el requisito de que la falta de aptitud debe ser constatada por un equipo multiprofesional.

“b) Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto
de trabajo, constatadas por el equipo multiprofesional, cuando dichos cambios sean razonables y
hayan transcurrido, como minimo, tres meses desde que se introdujo la modificacion. El contrato
quedara en suspenso por el tiempo necesario y hasta el maximo de tres meses, cuando la empresa
ofrezca un curso de reconversion o de perfeccionamiento profesional a cargo del Organismo oficial
o propio competente, que le capacite para la adaptacion requerida. Durante el curso se abonara al
trabajador el equivalente al salario medio que viniera percibiendo”.

De esta letra se infiere que, a grandes rasgos, sus términos coinciden con los previstos
en el articulo 52.b) del ET 1980 y del ET 1995 —no del vigente ET, que ha sufrido bastantes

% JgARTUA MIRO, M*. T.: “Requisitos formales del despido objetivo”, en GoreLLi HErRNANDEZ, J. (Coord.) et al: El
despido. Analisis y aplicacion practica, Madrid, Tecnos, 2004, pag. 463.

% Ibidem.

% MoraLes VALLEZ, C.: Extincidn del contrato de trabajo: causas objetivas y disciplinarias. El FOGASA, A Coruiia,
Colex, 2014, pag. 75.
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modificaciones con posterioridad— relativo al despido objetivo por falta de adaptacion del trabajador
a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo.

Sin embargo, existen algunas particularidades al respecto, como son: en primer lugar, y al igual
que ocurre con la letra anterior relativa a la ineptitud, que para extinguir el contrato de trabajo por falta
de adaptacion del trabajador se requiere que la misma sea constatada por un equipo multiprofesional
y, en segundo lugar, la prevision de una mayor duracion en el periodo de adaptacion desde que se
producen las modificaciones tecnoldgicas en el puesto de trabajo, que se fija en tres meses en lugar de
los dos meses contemplados con cardcter general en el articulo 52.b) del ET —y es que se parte de la
presuncion de que la persona con discapacidad va a tener mayores dificultades en su adaptacion—?.

“c) Cuando exista la necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo
por alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y
en numero inferior al establecido en el mismo, siendo necesario en todo caso el informe del equipo
multiprofesional. A tal efecto, el empresario acreditara la decision extintiva en causas econémicas,
con el fin de contribuir a la superacion de situaciones economicas negativas, o en causas técnicas,
organizativas o de produccion, para superar las dificultades que impidan el buen funcionamiento
de la empresa, ya sea por su posicion competitiva en el mercado o por exigencias de la demanda,
a través de una mejor organizacion de los recursos. Los representantes de los trabajadores tendran
prioridad de permanencia en la empresa en este supuesto”.

En términos generales, podemos afirmar que esta letra coincide con lo previsto en el articulo
52.c) del ET 1980 y del ET 1995 —no del vigente ET, que ha sufrido bastantes modificaciones con
posterioridad— relativo al despido objetivo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion.

No obstante, existen algunas peculiaridades, como son: en primer lugar, que, de nuevo,
como en las circunstancias extintivas objetivas anteriores, se necesita la constatacion de las
causas empresariales por un equipo multiprofesional y, en segundo lugar, que los trabajadores con
discapacidad no disfrutan del derecho/garantia de prioridad de permanencia en la empresa, porque
todos ellos la tienen””.

“d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas, pero intermitentes, que alcancen
el 25 por 100 de las jornadas hadbiles en dos meses consecutivos o el 30 por 100 en cuatro meses
discontinuos, dentro de un periodo de doce meses, siempre que el indice de absentismo del total de la
plantilla del centro de trabajo supere el 5 por 100 en los mismos periodos de tiempo”.

Alo que afiade esta causa de despido objetivo a continuacion que, “no se computara como faltas
de asistencia, a los efectos del parrafo anterior, las ausencias debidas a huelga legal, por el tiempo
de duracion de la misma, al ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores,
accidentes de trabajo, maternidad, licencias y vacaciones, ni enfermedad o accidente no laboral,
cuando la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duracion de mas
de veinte dias consecutivos”.

Los términos de esta letra coinciden con lo previsto en el articulo 52.d) del ET 1980 y del ET
1995 —no del vigente ET, que ha sufrido bastantes modificaciones con posterioridad hasta llegar a
su completa derogacion—, siendo unicamente los porcentajes de las faltas de asistencia al trabajo lo

% APILLUELO MARTIN, M.: “Despido y relaciones laborales especiales”, en SEMPERE NAvARRO, A. V. (Dir.) y MARTIN
JiviNez, R. (Coord.) et al: El Despido: Aspectos Sustantivos y Procesales, Pamplona, Aranzadi, 2004, pags. 585 y
586.

7 Ibidem, pag. 586.
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que varia respecto al régimen general, pues se computa el 25% de las jornadas habiles en dos meses
consecutivos o el 30% en cuatro meses discontinuos, por lo que se amplian los porcentajes del 20% y
25%, respectivamente, previstos en el ET*,

6.3. Despido disciplinario

A) 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

El articulo 54.2.g) del ET considera incumplimiento contractual del trabajador a efectos de su
despido, “el acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo al empresario o a las personas que trabajan
en la empresa”.

Esta causa de despido disciplinario fue introducida por el articulo 37.5 de la Ley 62/2003,
de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social®—en adelante y para
simplificar, Ley 62/2003—. Que el legislador haya decidido introducir esta causa en el ordenamiento
juridico-laboral se argumenta en la aplicacion de igualdad de trato y no por la discriminacion en el

trabajo!®.

A su vez, este apartado trata de transponer a nuestro ordenamiento juridico dos directivas
comunitarias: en primer lugar, la Directiva 2000/43/CE del Consejo de 29 de junio de 2000 relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su origen
racial o étnico'”—en adelante y para simplificar, Directiva 2000/43/CE—y, en segundo lugar, la
Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion'®>—en adelante y para simplificar,
Directiva 2000/78/CE—.

La Directiva 2000/78/CE establece en su articulo 2.3 que “el acoso constituird discriminacion a
efectos de lo dispuesto en el apartado 1 cuando se produzca un comportamiento no deseado relacionado
con alguno de los motivos indicados en el articulo I que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo. A este respecto, podra definirse el concepto de acoso de conformidad con las normativas y
prdacticas nacionales de cada Estado miembro”.

Pero el articulo 54.2 ET no ha sido la unica novedad en materia de acoso, pues también se
altero el articulo 4.2.¢) ET en materia de derechos laborales, precepto que estima que el trabajador
tiene derecho “al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo”, asi como se
modifico el hoy inexistente apartado 13.bis del articulo 8 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden

% ApILLUELO MARTIN, M.: “Despido y relaciones laborales especiales”, en SEMPERE NavarRrO, A. V. (Dir.) y MARTIN
JiMENEZ, R. (Coord.) et al: El Despido: Aspectos Sustantivos y Procesales, Pamplona, Aranzadi, 2004, pag. 587.

% Publicada en el BOE en fecha de 31 de diciembre de 2003.

10 OrteGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo PErez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 313.

101 Publicada en el DOCE en fecha de 19 de julio de 2000.

122 Publicada en el DOCE en fecha de 2 de diciembre de 2000.
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Social'®, precepto que establecia que se consideraba infraccion de caracter muy grave, “el acoso por
razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y
el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de
direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo”'*,

Para terminar con el andlisis de este conjunto normativo, acudir al articulo 28.1.d) de la Ley
62/2003, que con caracter general define al acoso como la “conducta no deseada relacionada con el
origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de
una persona”,y que atenta contra la dignidad, creando un entorno intimidatorio, hostil, humillante u
ofensivo'®.

Del analisis de esta letra g) es conveniente que resaltemos su innecesariedad y deficiencia: es
innecesaria porque no afiade nada desconocido al articulo 54.2 del ET, pues la conducta que describe
este apartado bien podria reconducirse ¢ incluirse sin problemas interpretativos en las ofensas verbales
o fisicas —apartado b)— o en la transgresion de la buena fe contractual —apartado d)—, y es deficiente
al ser este apartado juridicamente imperfecto por no haberse introducido todo aquello que se debiera,
pues aunque la letra g) de este articulo tipifique tan s6lo el acoso por las razones que alli se enuncian y
el acoso a las personas que alli se mencionan, es obvio que todo acoso producido en el ambito laboral
y realizado por un trabajador es causa justa de despido, aunque el sujeto pasivo no sea estrictamente
el empresario o las personas que trabajan en la empresa'®.

El acoso u hostigamiento que se tipifica con este apartado g) es el acoso basado en el origen
racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual'”’: si se
pretendia acertar mas, quizas hubiera sido recomendable introducir alguna afadidura que dispusiera
“y cualquier otro tipo de acoso no expresado en este precepto” y no haber mencionado explicitamente
a los sujetos pasivos a los que se le puede acosar'®,

El sujeto activo del acoso debe ser un trabajador de la empresa, siendo potenciales sujetos
pasivos el empresario o personas que trabajan en dicha empresa, afirmacion que engloba no solo a los
empleados propios de la empresa en cuestion sino también a los que presten servicios en la misma,
sean trabajadores de una empresa contratista o trabajadores autonomos que desarrollen en la empresa
sus labores; mientras que, conforme el elemento subjetivo, el acosador ha de ser un trabajador, por lo
que en caso contrario —si fuera el empresario— no podria existir el despido disciplinario'®.

Esto no simboliza que el empresario no pueda ser sujeto activo del acoso sino que, a efectos
de despido, el sujeto activo solo puede serlo la persona trabajadora''’. El acoso puede ser proyectado a

103 Publicado en el BOE en fecha de 8 de agosto de 2000.

14 OrteGA LozaNo, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo Pirez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 313.

195 bidem, pags. 313 y 314.

106 OrteGA LozaNo, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo Pirez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 314.

17 GoMEz ABELLEIRA, F. J.:“Las causas justas de despido disciplinario”, en SEMPERE Navarro, A. V. (Dir.) et al: El
despido: aspectos sustantivos y procesales, Navarra, Aranzadi, 2004,pags. 221 y 222.

1% OrteGA LozaNo, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo PErez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 314.

19 Ibidem.

1% MonEereo PeErez, J. L. y OrRTEGA Lozano, P. G.: “La discriminacion por razén de edad vinculada al momento de la
jubilacion del trabajador: la objetividad, la razonabilidad y el juicio de proporcionalidad”, en La Ley Unién Europea,
nam. 58, 2018, passim. STIUE 28 de febrero de 2018, asunto Hubertus John y Freie Hansestadt Bremen, C-46/17
[TICE 2018, 36].
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otro trabajador —lo que se denomina como acoso horizontal o entre compaiieros, aunque sean de otras
empresas— Sin embargo —y aunque el caso precitado sea el mas frecuente— el acoso también puede
ser proyectado en la figura del empresario —lo que se denomina como acoso vertical o ascendente'''—.
Es decir, de un inferior o subordinado —trabajador— a un superior —empresario—'2,

Lo que se pretende con esta causa justa de despido disciplinario es garantizar los derechos
a la intimidad y dignidad del sujeto acosado, siendo garante de los mismos el propio empresario
al producirse el acoso en el ambito de las relaciones laborales, siendo evidente la obligacion del
empresario de responder disciplinariamente contra el trabajador que acosa''>.

Introduciéndonos en conceptos legales, el apartado g) del articulo 54.2 del ET considera
incumplimiento contractual la conducta de acoso del trabajador al empresario o a personas que
trabajan en la empresa: las razones del acoso sancionable son producto acumulativo de la Ley 62/2003
y de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres'*—en
adelante y para simplificar, LO 3/2007—, las cuales dan, a su vez, las diversas nociones de acoso en

gran parte —no en todo— coincidentes''>.

El concepto de acoso en nuestra normativa desciende directamente de la regulaciéon comunitaria
existiendo similitud casi total entre los textos legales nacionales y las directivas comunitarias
analizadas''®.

Conforme el articulo 28.1.d) de la Ley 62/2003, acoso es “toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o
la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.

Conforme el articulo 7 de la LO 3/2007, acoso sexual es “cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”,
mientras que acoso por razon de sexo es “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Cualesquiera de los acosos definidos se consideran —en todo caso— discriminatorios'!’. A la
vista de tales definiciones una nocion global de acoso a los efectos que ahora interesa podria ser la
siguiente!': es acoso toda conducta del trabajador relacionada con alguno de los motivos que enumera

el articulo 54.2.g) del ET, que tenga como finalidad o intencion, atentar contra la dignidad o crear un

T Sobre esta cuestion, vid., MELLA MENDEZ, L.: “El acoso psicoldgico en el Derecho del Trabajo”, en Tribuna Social,
num. 145, 2003, pag. 16.

112 GoreLLl HERNANDEZ, J.: “Despido por acoso”, en GoreLLi HERNANDEZ, J. (Coord.) et al: El despido. Andlisis y
aplicacion practica, Madrid, Tecnos, 2004, pag. 158.

13 OrteGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por MoNereo PErez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 315.

114 Publicada en el BOE en fecha de 23 de marzo de 2007.

15 OrTEGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo PEREz, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 316.

116 GoreLLI HERNANDEZ, J.: “Despido por acoso”, en GoreLLI HERNANDEZ, J. (Coord.) et al: El despido. Andlisis y
aplicacion practica, Madrid, Tecnos, 2004, pag. 151.

17 OrTEGA Lozano, P. G.: El despido disciplinario, Tesis Doctoral dirigida por Monereo PERrez, J. L., Granada,
Universidad de Granada, 2018, pag. 316.

118 ALsroL MonTEsiNOs, L.: “El despido disciplinario”, en ALsioL MoNTEsNoS, 1. (Dir.) et al: Extincion del contrato de
trabajo, Valencia, Tirant lo Blanch, 2011, pag. 963.
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entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para el empresario o personas que
trabajan en la empresa; comprendiendo, por tanto, y al menos por lo que al acoso sexual se refiere, lo
que se denomina acoso ambiental'’’; asi como el acoso en sentido propio'? o de intercambio'?!.

Lo sancionable es la conducta de la persona trabajadora dirigida a producir aquellos resultados
aunque de hecho no se produzcan; conducta que ademas para reconducirse al articulo 54.2.g) del ET
debe estar relacionada con cualquiera de las razones que en dicho precepto legal se menciona'?.

Por tltimo y, por otro lado, segin el articulo 16.Uno del RD 1368/1985, en cuanto a la
extincion del contrato de trabajo de las personas con discapacidad que trabajan en Centros Especiales
de Empleo, “serd de aplicacion lo establecido en la seccion cuarta del capitulo 11, del titulo I del
Estatuto de los Trabajadores”, por 1o que no se encuentra aqui ninguna particularidad al respecto.

IV. CONCLUSIONES

1. Existe un estdndar multinivel de garantia del derecho a la igualdad ante la ley y la no
discriminacion de las personas trabajadoras con discapacidad en el ambito internacional, europeo,
comunitario y nacional. Garantia que se extiende también a las vicisitudes de la relacion laboral.

2. La tension existente entre dos preceptos constitucionales: por un lado, el articulo 35 relativo
al derecho y deber al trabajo y, por otro, el articulo 38 concerniente a la libertad de empresa dentro de
la economia de mercado, se resuelve con las medidas de flexibilidad internas y externas, en definitiva,
vicisitudes de la relacion laboral.

3. Algunas de las peculiaridades mas importantes de las vicisitudes de la relacion laboral son
las siguientes:

— De la transmision de empresa: la subrogacion convencional cuando concurre un Centro
Especial de Empleo.

— De la movilidad funcional: que, ocasionalmente, se produce a iniciativa del trabajador
cuando concurren unas determinadas circunstancias relativas a su incapacidad permanente
parcial.

— De la movilidad geografica: que los trabajadores con discapacidad que acrediten la
necesidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de habilitacion o rehabilitacion
médico-funcional o atencion, tratamiento u orientacion psicoldgica relacionado con su
discapacidad, con el fin de hacer efectivo su derecho a la proteccion de la salud, tienen
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la
empresa tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en una localidad en que sea mas
accesible dicho tratamiento.

— Asi como que, mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de
consultas se podran establecer prioridades de permanencia a favor de otros colectivos de
trabajadores, tales como, por ejemplo, las personas con discapacidad.

19 STC de fecha 13 de diciembre de 1999 [RTC 1999\224] y STSJ de Madrid de fecha 2 de febrero de 2017 [AS
2017\243].

120 STSJ de Las Palmas de Gran Canaria de fecha 2 de marzo de 2005 [AS 2005\871].

121 STSJ de la Comunidad Valenciana de fecha 7 de abril de 2004 [AS 2004\1796].

122 ALBioL MoNTEsINOS, L. (Coord.) et al: Coleccion Todo. Extincion del contrato de trabajo, Valencia, Wolters Kluwer,
2010, pag. 271.
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— De las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo: que, tal y como también
ocurre con la movilidad geografica y con la movilidad funcional, para efectuar una
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo de dicho colectivo de trabajadores
que trabajen en los Centros Especiales de Empleo, se requiere el informe del Equipo
Multiprofesional.

— De la extincion del contrato de trabajo, en concreto, del despido colectivo: la prioridad de
permanencia en la empresa a favor del colectivo de personas con discapacidad mediante
convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas.

— De la extincion del contrato de trabajo, en concreto, del despido objetivo: en primer, la
prioridad de permanencia en la empresa a favor del colectivo de personas con discapacidad
mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas; en
segundo lugar, el requisito formal de que, durante el periodo de preaviso el trabajador, o
su representante legal si se trata de una persona con discapacidad que lo tuviera, tendra
derecho, sin pérdida de su retribucion, a una licencia de seis horas semanales con el fin de
buscar nuevo empleo; y, en tercer lugar, las causas objetivas referentes a la ineptitud, falta
de adaptacion, causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion y absentismo
laboral, aun justificado, de las personas con discapacidad que trabajan en Centros
Especiales de Empleo.

— Delavicisitud de la extincion del contrato de trabajo, en concreto, del despido disciplinario:
la justa causa relativa al acoso por razon de discapacidad al empresario o a las personas
que trabajan en la empresa.
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