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LA EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

POR CAUSAS SOLO IMPUTABLES AL EMPRESARIO.

1. LA EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR VOLUNTAD DEL
TRABAJADOR

1.1.Dimisién del trabajador

La posibilidad de que el trabajador dimita sin alegar causa, y sin ser por ello
condenado al pago de indemnizacién alguna, siempre que se respete el
preaviso que sefialen los convenios colectivos o la costumbre del lugar (art.
49.1 d) Estatuto de los Trabajadores); es una peculiaridad del régimen extintivo
del contrato de trabajo. En el derecho comun, el cumplimiento de los contratos
no puede dejarse al arbitrio de uno de los contratantes (art. 1256 del Codigo
Civil). Los Unicos dafios y perjuicios que puede verse obligado a indemnizar el

trabajador dimisionario son los derivados del periodo de preaviso omitido.

La regla de la dimisién sin causa y sin indemnizacion es admisible tanto en el

contrato de trabajo por tiempo indefinido como en los contratos temporales.

No obstante lo anterior, el Estatuto de los Trabajadores contempla la excepcién
al régimen juridico de la extincion del contrato por dimision del trabajador, al
admitir la posibilidad de un pacto escrito de permanencia en la entidad
empleadora entre el empresario y el trabajador (art. 21.4 Estatuto de los

Trabajadores).

1.2.Dimisién provocada por un incumplimiento empresarial

La ley establece que, el contrato de trabajo se extinguird por voluntad del

trabajador, fundamentada en un incumplimiento contractual del empresario



(art. 49.1 j) Estatuto de los Trabajadores). El precepto encuentra su desarrollo
en lo dispuesto en el art. 50 Estatuto de los Trabajadores, donde se enumeran
las causas que justifican la demanda de extincion del contrato y se describen

los efectos indemnizatorios que ocasiona la resolucion.

No es el trabajador, sino el juez, el que resuelve el contrato de trabajo. Por eso,
el trabajador habra de plantear una demanda de resolucidén del contrato ante el
Juzgado de lo Social. De ahi que el trabajador deba hallarse en activo para que
pueda ejercitar la accion derivada de lo dispuesto en el art. 50 Estatuto de los
Trabajadores; a no ser que el incumplimiento que alegue sea de tal indole que

no le haya permitido continuar a las 6rdenes del empresario.

Los incumplimientos del empresario que se aleguen en la demanda de

resolucién del contrato deben tener caracter grave y culpable.

El art. 50.1 Estatuto de los Trabajadores enumera las causas por las cuales los

trabajadores pueden solicitar la extincién del contrato. Son las siguientes:

1) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redunden
en perjuicio de su formacion profesional o en menoscabo de su dignidad (art.

50.1, a) Estatuto de los Trabajadores).

En el caso que nos ocupa, la causa extintiva no la constituye soélo la
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo, que justifica Unicamente
que el trabajador perjudicado puede rescindir el contrato de acuerdo con lo
dispuesto en el art. 41.3 Estatuto de los Trabajadores; La modificacion ha de

redundar en perjuicio de su formacion o en menoscabo de su dignidad.

2) La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado (art.
50.1, b) Estatuto de los Trabajadores) La jurisprudencia ha venido exigiendo,
en este punto, que tal falta de pago sea grave, asi como y los reiterados
retrasos fueran considerados como graves y los retrasos reiterados, de manera

que el mero retraso ocasional no justifica el recurso al juzgado.



3) Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del
empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del
mismo a reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de trabajo en los
supuestos previstos en los articulos 40 y 41 de la presente Ley, cuando una
sentencia judicial haya declarado los mismos injustificados [art. 50.1, c¢)

Estatuto de los Trabajadores;

La resolucion puede tener lugar por cualquiera de las anteriores causas. En
estos supuestos los trabajadores pueden optar conforme a lo dispuesto en el
articulo 1.124 del Cédigo Civil:

- entre la resolucion del contrato y la indemnizacion por dafios y perjuicios

- 0 el cumplimiento de lo debido, exigiendo en este caso que cese para el
futuro el incumplimiento alegado, pudiendo solicitar también en este caso la

indemnizacion de los perjuicios causados. Articulo 1124 del C.C.

La pretension resolutoria de contenido indemnizatorio tasado ejercitado con
amparo en la norma especifica de caracter laboral, satisface integramente el
interés del trabajador derivado del incumplimiento grave de las prestaciones
contractuales a cargo del empresario, por lo que no es factible acudir a las

previsiones de la misma naturaleza de derecho comun.

El Tribunal Supremo venia excluyendo la posibilidad de compatibilizar la
indemnizacion por extincion del contrato con una indemnizacion por dafios y
perjuicios , ahora bien, si que ha declarado la compatibilidad de las
indemnizaciones por el ejercicio de la accién de resolucion del contrato con los
dafios y perjuicios cuando se alega y prueba la vulneracion de un derecho

fundamental

La actual doctrina unificada admite con rotundidad que la indemnizacién
prevista en el art. 50 ET es compatible con otra adicional cuando la causa
extintiva es la lesion de un derecho fundamental (SSTS en Unificacién de
Doctrina 17/05/06 4372/04-, dictada por el Pleno de la Sala.



Este criterio no modifica el criterio jurisprudencial recogido en la sentencia de
Sala General del Supremo de fecha 11 de marzo de 2004, toda vez que, en la
misma, se enjuicié una situacion de extincién contractual respecto de la que,
ademés, de la indemnizacion tasada, prevista en el Estatuto de los
Trabajadores, se postulaba otra indemnizacién con base en el articulo 1101 del
Cddigo Civil, sin que, en cambio, se solicitase, expresamente, la proteccion

judicial por violacion de un derecho fundamental.

La modificacion operada en el articulo 181 de este ultimo texto procesal por el
articulo 40-Dos de la Ley 62/2003, al incluir, expresamente, en el texto del
mismo "la prohibicién de tratamiento discriminatorio y del acoso” no deja la
menor duda de que la voluntad legislativa es la de proteger el derecho
fundamental con independencia de la proteccion que merece el derecho a la
extincion del contrato de trabajo cuando concurre causa para ello, sin otro
requisito que el de la expresidbn en la demanda del derecho fundamental

conculcado».

El dafio a resarcir no es uno sélo, sino que son dos: a) de un lado la pérdida del
empleo, que ha de atribuirse al incumplimiento empresarial legitimador de la
accion rescisoria y que tiene una indemnizacion legalmente tasada, la prevista
en el art. 50 ET b) de otro, el dafio moral que ha de producir -en términos
generales- esa conculcacion del derecho fundamental y que forzosamente ha
de imputarse al infractor, a quien -ademas- le es exigible por tal consecuencia

la indemnizacion prevista en el art. 1101 CC.

Las consideraciones anteriores se ven reforzadas por afirmaciones del Tribunal
Constitucional en orden a la relacion entre la indemnizacion y la efectiva
reparacion del derecho fundamental lesionado, expresivas de que «la
Constitucion protege los derechos fundamentales... no en sentido tedrico e
ideal, sino como derechos reales y efectivos» [STC 176/1988, de 4/Octubre, FJ
4 1, y de que -concretamente- los arts. 9.1, 1.1 y 53.2 CE impiden que la
proteccion jurisdiccional de los derechos y libertades se convierta en «un acto

meramente ritual o simbdlico» [STC 12/1994, de 17/Enero, FJ 6 ], En aplicacion



de este planteamiento del intérprete maximo de la Constitucién, entendemos
que si se limitase la proteccion del derecho fundamental a que su vulneracién
Unicamente justificase la extincion del contrato por voluntad del trabajador,
como si de cualquier otro incumplimiento contractual se tratase y sin otro
resarcimiento que no fuese el genéricamente previsto para tales supuestos, ello
equivaldria a rebajar la cualificada posicion del derecho lesionado [reduciéndolo
a la categoria de un derecho ordinario] y a desconocer la singular proteccion de

gue goza en la legislacién constitucional y en la laboral

2.- De otra parte tampoco es ocioso argumento aludir a la oportunidad de
mantener la procedencia de estas indemnizaciones adicionales, habida cuenta
del conveniente efecto disuasorio que representan frente a posibles infracciones

de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Finalmente sefialar en este punto que aun a pesar de la expresa prohibicién de
acumulacion de acciones establecida en el art. 27.2LPL ( RCL 1995, 1144,
1563) , en aquellos supuestos en que la vulneracibn de derechos
fundamentales haya de tramitarse -conforme a la prevision del art. 182 LPL-
por una modalidad procesal en principio prohibitiva de acumulacion de
acciones, la primacia del derecho fundamental determina que la regla general
de la no acumulacion del citado art. 27.2 LPL haya de ceder frente a la
especifica de posibilidad acumuladora prevista en el art. 180.1 LPL, de manera
que en el mismo procedimiento cabe reclamar de forma simultdnea una
indemnizacion por la resolucion del contrato y otra derivada del dafio atribuible

a la propia infraccién del derecho fundamental».
ESPECIALIDADES
Esta causa de resolucion presenta las siguientes especialidades:

- Esta causa no es aplicable a los socios-trabajadores de una cooperativa
de trabajo asociado que tiene su propia regulacion. Ley 27/1999 de 16

de julio



La relacién debe esta viva al solicitar la rescision y hasta la resolucion

firme que la estime.

Por ello, la suspensién del contrato de trabajo por la situacién de
incapacidad temporal del trabajador, no impide la extincion del mismo
basada en incumplimientos empresariales y asi lo entendi6 la Sala de los
Social del Tribunal Superior de Justicia de Extremadura en Sentencia de

1 de septiembre de 2004

El trabajador debe permanecer en el puesto hasta entonces, salvo que
sea necesaria la suspension de la relacion para evitar males mayores
consecuentes a una tensa situacion (riesgo fisico o vejaciones), durante

la cual no percibira el salario.

En este sentido la Sala de lo Social del STSJ Galicia en sentencia de 25
marzo 2002 sefala que es reiterada doctrina jurisprudencial la de que la
extincion del contrato no se produce hasta que por sentencia firme se
estime que la empresa ha incurrido en causa de incumplimiento
contractual, teniendo la sentencia caracter constitutivo (Tribunal
Supremo en UD 23 de abril de 1996). En consecuencia, la relacién
continuara subsistente mientras la sentencia no adquiera firmeza y en
este caso tendra el trabajador el derecho y también la obligacion de
continuar ocupando su puesto de trabajo en tanto no se resuelva el

recurso pendiente.

Ahora bien, el deber del trabajador de continuar prestando su trabajo
con normalidad durante la sustanciacion del proceso de rescision no es
absoluto, y en casos excepcionales aparece el derecho del mismo a cesar
prematuramente en la prestacion de los servicios, “en supuestos en que
el incumplimiento contractual del empresario que motiva y justifica la
voluntad resolutoria del trabajador se manifiesta mediante el impago
total de salarios o en términos que perjudican su dignidad. Integridad
fisica o formacion profesional o cualesquiera otros también excepcionales

gue generen situacion insoportable, puede el mismo instar dicha



resolucién sin necesidad de mantenerse en su puesto de trabajo pues
esa conducta empresarial justifica una suspension o incluso interrupcién
de la relacién laboral, por lo cual las faltas de asistencias no pueden ser
aducidas para fundar un despido: STS 4 de octubre de 1982, 26 de
junio de 1984 2 de abril de 1985 y 16 de noviembre de 1986.

Enjuicia el Tribunal Constitucional en Sentencia de 9 de diciembre de
2002 una cuestién que hace referencia al derecho que ostentan los
profesionales de la informacion en rescindir su contrato de trabajo como
consecuencia de que se ha producido un cambio radical en la linea
ideolégica del medio de comunicacién en el que trabajan. La cuestion
gue aborda el Tribunal Constitucional hace referencia a si “es necesario
gue el periodista siga trabajando en el medio de comunicacion hasta el
momento en el que un tribunal resuelva que efectivamente si ha existido
ese cambio ideoldgico trascendental en el medio de comunicacion, o por
el contrario, puede rescindir unilateralmente el contrato de trabajo que le
une a la empresa periodista y posteriormente acudir a la via judicial”. EL
TC se inclina por la segunda opcién razonando que excluir la posibilidad
del cese anticipado en la prestacion laboral, es decir, obligar al
profesional a permanecer en su puesto de trabajo hasta que se produzca
la resolucion judicial extintiva implicara ya aceptar la vulneracion del

derecho fundamental.

Fuera de estos casos, hasta que recae sentencia firme sobre la rescision,
el abandono del puesto por el trabajador constituye dimision y la baja

del trabajador por parte del empresario constituye despido.

Si, posteriormente a la presentacion de papeleta de conciliacién previa
en solicitud de rescision, la empresa despide al trabajador, basandose en
cualquier motivo, aunque no sea la rescisibn o sus consecuencias, la

accion de rescision tiene preferencia sobre el despido.

El trabajador no puede rescindir unilateralmente el contrato, debe

solicitar la rescision con la fijacion de la indemnizacion, que varia segun



el caso. El plazo para interponer la demanda es de 1 afio desde que se

produce la causa. Se trata de un plazo de prescripcion.

- La indemnizacion se calcula basandose en el salario vigente a la fecha
de la causa de rescision. Si entra en vigor un Convenio Colectivo con
efectos retroactivos a una fecha anterior a la sentencia, se tomara como
base el salario superior que en él se fije. Si entra en vigor con
posterioridad a aquélla, habra que reclamar las diferencias por medio de

otro procedimiento.

- - El salario base para el calculo de la indemnizacion es el realmente
percibido si es superior al que figura aparentemente, excluyendo las
cantidades por dietas y kilometraje, incluyendo el plus de productividad y
la percepcion por horas extraordinarias, y es un crédito privilegiado.
RDLeg. 1/1995 de 24 marzo 1995 articulo.32 RDLeg. 1/1995 de 24

marzo 1995
- - El trabajador tiene derecho a la prestacion por desempleo.

- La conciliacion administrativa o judicial en que las partes acuerdan la
rescision tiene el mismo efecto que la resolucion judicial firme para
acreditar el derecho al desempleo, por analogia del Ley 31/1984 de 2
agosto 1984articulo.6.1.e Ley 31/1984 de 2 agosto 1984, que tiene
preferencia sobre el RD 625/1985 de 2 abril 1985articulo.1.1 RD
625/1985 de 2 abril 1985.

Pasaremos ahora a analizar las causas que justifican la extincion del contrato
por via del articulo 50 del Estatuto haciendo menciéon a la doctrina y

jurisprudencia mas destacada en esta materia:

ARTICULO 50.1 A): MODIFICACIONES SUSTANCIALES EN LAS
CONDICIONES DE TRABAJO




1) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redunden
en perjuicio de su formacion profesional o en menoscabo de su dignidad (art.

50.1, a) Estatuto de los Trabajadores).

Se ampara la reaccion del trabajador frente a los actos del empresario que
supongan modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. La carga
de la prueba del perjuicio por la modificacién sustancial de las condiciones de

trabajo corresponde al trabajador.
Se exigen dos requisitos:

- una modificacion sustancial de las condiciones de trabajo impuesta

unilateralmente por el empleador,

- y que la decisidbn empresarial resulte lesiva para la formacion profesional o

dignidad del trabajador.

De no ser asi, se trataria de modificaciones sustanciales en las condiciones de
trabajo proveniente de la voluntad de la empresa llevadas a cabo dentro de su

poder de direccion o bien dentro de la movilidad funcional.

Tampoco se podra rescindir el contrato cuando se trate de modificaciones

aceptadas por el trabajador.

Puede ser causa justa de rescision del contrato a instancia del trabajador, las
modificaciones que sean perjudiciales para la formacién profesional del

trabajador o supongan un menoscabo para su dignidad.

La dignidad es un concepto relativo, que debe apreciarse bajo un criterio social
objetivo. Es el respeto debido al trabajador, a su derecho a ocupar su puesto
con honorabilidad. EIl menoscabo de la dignidad es una vejacion, que consiste
en sustituirle en sus tareas habituales y encargarle otras que requieren menor
cualificacion. RDLeg. 1/1995 de 24 marzo 1995articulo.50.1.a RDLeg. 1/1995
de 24 marzo 1995



Constituye justa causa para que el trabajador solicite la rescision del contrato
de trabajo por violacién del derecho a la dignidad personal el llamado acoso
moral o "mobbing" que se define como una forma de acoso en el trabajo
mediante la degradacion de las funciones desempefiadas, la desacreditacion

ante los comparnieros o el aislamiento.

A los efectos de determinar si ha producido una situacion de acoso laboral, la
calificacion juridica corresponde en exclusiva a la jurisdiccion social y no a un
facultativo médico, de manera que los incumplimientos empresariales que
legitiman la accidén resolutoria han de basarse en datos objetivos y no en el

sentir, siempre subjetivo, del que ejercita la accion.
La indemnizacion sera la sefialada para el despido improcedente.

El trabajador debe plantear la rescision del contrato en el plazo de 1 afio desde

que la misma haya tenido lugar. Este plazo es de prescripcion.

Si en ese plazo el trabajador no reclama ni interpone accion alguna, se

considera que ha consentido tacitamente la modificacion.

Respecto a los requisitos que exige actualmente la jurisprudencia para que el
recurso al articulo 50.1.a) obtenga éxito (requisitos que han variado poco en los

ultimos afos), cabe destacar que son los siguientes:

1°. Un determinado alcance en la modificacion de las condiciones de trabajo del
trabajador: En efecto, la jurisprudencia viene exigiendo que la modificacion de
las condiciones de trabajo (entre ellas, las funciones a desempeniar) sea grave,
es decir, debe afectar a lo esencial de lo pactado y ser de tal indole que, en
términos generales, frustre las aspiraciones 0 expectativas legitimas del
trabajador afectado. Debemos encontrarnos, pues, ante una modificacion o
cambio «sustancial», esto es, ante aquel que afecta a lo esencial de lo pactado,
a su propia y basica naturaleza (entre otras, SSTS de 15 de marzo de 1990, 8
de febrero de 1993 y 8 de marzo de 1993), no siendo suficiente una

modificacion accidental. Como ha declarado el Tribunal Supremo, es necesaria
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una transformacién en la condicién laboral de tal alcance que la misma quede

desdibujada en sus contornos esenciales (STS de 15 de marzo de 1990).

2°. Voluntariedad: La modificacién debe ser voluntaria y revelar, ademas, una
conducta empresarial pertinaz y definitiva de incumplimiento de las
correspondientes obligaciones contractuales. Como ha afirmado el Tribunal
Supremo, resulta exigible que la modificacion o cambio sea revelador de un
voluntario y grave incumplimiento de sus obligaciones por el empresario, que
suponga un deliberado enfrentamiento a la continuidad del anterior desarrollo
de la relacion laboral (entre otras, SSTS de 23 de abril de 1985, 16 de
septiembre de 1986, 11 de abril de 1988 y 26 de julio de 1990).

De este modo, no existe cambio sustancial si la variacion funcional decidida por
la empresa vino determinada por la deficiente actuacion del trabajador
afectado, lo que justificé la necesidad de una reestructuracion (STS de 19 de
marzo de 1988)

Por supuesto, debe tratarse de una modificacion que la empresa introduce
unilateralmente, por cuanto, de existir acuerdo entre las partes no nos

encontrariamos en el plano de aplicacién de los articulos 41 y 50 del ET.

También cabe recordar aqui que, como veiamos anteriormente, el articulo
49.1.)) del ET enumera como una de las causas de la extincion del contrato de
trabajo la voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento
contractual del empresario. A lo que cabe afiadir lo dispuesto, con caracter
general, en el articulo 1124 del Cédigo Civil, donde se determina que la facultad
de resolver las obligaciones se entiende implicita en las reciprocas para el caso

de que uno de los obligados no cumpliere lo que le incumbe.

3°. Debe perjudicarse necesariamente la formacion profesional del trabajador o
menoscabarse su dignidad: este requisito, tal y como vienen afirmando los
Tribunales, se fundamenta en la necesidad de tutelar los derechos profesionales
del trabajador o los dimanantes de su dignidad como trabajador y como

persona.

11



Respecto al concepto de «formacion profesional» aplicable en este ambito,
cabe destacar que el mismo se vincula con el derecho reconocido a los
trabajadores de promocion dentro de la empresa (articulo 35 de la CE) (entre
otras, SSTS de 26 de julio de 1990 y 8 de febrero de 1993).

Como ejemplos de conductas que los Tribunales han calificado como
vulneradoras del derecho a la formacion profesional cabe recordar, entre otras,
la falta de ocupacién efectiva o el mantenimiento del trabajador en prolongada
y completa inactividad, la degradaciéon o incorporacion a funciones de una

categoria profesional inferior, la falta de promocidn, etcétera.

En relacion con el concepto de «menoscabo de la dignidad», la jurisprudencia
ha ampliado su proyeccion mas alla de los limites que establecen los articulos
17 6 20.3 del ET cuando se refieren a este concepto y lo ha extendido a todo
ataque al respeto que merece el trabajador ante sus compafieros y ante sus
jefes como profesional, no pudiéndosele situar en una posicion en que por las

circunstancias que se den en ella, se provoque un descrédito en este aspecto.

Como ejemplos de conductas contrarias a la dignidad del trabajador en este
contexto cabe citar, entre otras, las ofensas verbales y malos tratos de palabra
u obra, ataques a la intimidad del trabajador, relegar al trabajador a cumplir

funciones de los que habian sido sus subordinados, etcétera.

Modificaciones que dan lugar a la resolucion del contrato por perjudicar la

formacién profesional o menoscabar la dignidad:

- La actuacion de la administradora uUnica de la empresa, con la que el
trabajador habia mantenido una relacibn personal, casi de familiaridad
(consistente en llamar al recurrente desagradable y bribdén e imputarle el robo
de dos millones de pesetas y la ingesta de drogas y alcohol y, ademas, pagar a
compafieros de la empresa para que no le hablaran y le hicieran la vida
imposible) se desarroll6 en el circulo de la relacion laboral y debe ser calificada
como un incumplimiento grave y culpable de sus obligaciones contractuales,

gue vulnera el derecho del trabajador al respeto debido a su dignidad, el cual

12



incluye la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas y justifica la resolucion
del contrato a instancia del trabajador ( TSJ de Andalucia S. 9-7-2002 [ PROV
2002, 248504] recurso 1047/2002).

- Se ha considerado que es sustancial la modificacion de las condiciones que
justifica la extincion del contrato por perjudicar la formacion profesional o
menoscabar la dignidad el paso de jefe de limpieza y tintoreria con capacidad
de mando a ser subordinado teniendo que obedecer érdenes de otros jefes ( TS
de Catalufia S. 1-4-2008 [ PROV 2008, 181116] ).

- Impone un cambio de funciones y categoria a los viajantes, que pasan a ser
administrativos antes de que recaiga resolucion sobre el expediente de
regulacion de empleo; es modificacion sustancial que redunda en menoscabo
de su formacion profesional y dignidad. ( TS 16-9-86 [ RJ 1986, 4983] ).

- Limita las funciones del trabajador que era director general de zona, visitador
con funciones generales, pasando a la categoria de agente con funciones de
visitador médico exclusivamente. ( TS 14-5-91 [ RJ 1991, 3912] ).

- Relega en sus funciones al programador informatico, limitandole al
mantenimiento del sistema de programacion antiguo, debido al establecimiento
de un nuevo sistema informético que se encarga a una empresa externa. ( TSJ
Comunidad Valenciana 29-2-96 [ AS 1996, 393] ).

- Traslada a un cirujano desde un centro medico en el que desarrollaba
funciones de cirugia e intervenciones en la rama de traumatologia, a otro en el
que se limita a curas de lesiones leves, atencidn de urgencias y seguimiento de

accidentados en régimen ambulatorio. ( TSJ Galicia 24-8-92 [ AS 1992, 4110]).

Modificaciones que no perjudican la formacién profesional ni menoscaban la

dignidad: No hay modificacion sustancial de condiciones que dé lugar a la

rescision del contrato, entre otras situaciones:

13



- Se considera que la modificacion de turnos y de funciones, dejando de realizar
funciones de supervision manteniendo la categoria de encargado y el salario no

perjudica la formacion ni la dignidad (STSJ de Murcia de 4-2-2008).

- Trabajador contratado como dosificador para prestar sus servicios en la planta
de hormigon. En la planta no hay operarios de limpieza y los dosificadores,
ademas de ocuparse del llenado de los camiones, se ocupan de la limpieza y del
mantenimiento mecanico. Al trabajador se le encomienda también la gestion de
cobros. Tras su incorporacion de la incapacidad temporal la gestion de cobros
deja de encomendarsele por habérsele asignado a otro trabajador. Al no
realizar la gestion de cobros no goza del coche y teléfono que para tal funcién
la empresa le facilitaba. El trabajador sigue realizando las tareas propias de un
dosificador para la que fue contratado. ( TSJ Las Palmas de 29 de marzo de
2007 [ PROV 2007, 172154] recurso 1307/2005).

- No existe cambio sustancial si la variacién funcional dispuesta por la empresa
vino determinada por la deficiente actuacion del trabajador, lo que justifico la

necesidad de una reestructuracion (STS 19 de marzo de 1988).

- La modificacion, respecto a la zona asignada a un representante, se produjo
mediante pacto otorgado con el mismo, en el que se fij6 una indemnizacién por

los perjuicios ocasionados ( STS 22 de febrero de 1988 [ RJ 1988, 751] ).

- Cuando el trabajador de la empresa demandada, que vendia la herramienta
Gnica fabricada por la misma en la zona de Madrid, resulté afectado por un
pacto entre la empresa y otra firma comercial a quien se encargd la venta
exclusiva de la herramienta en todo el territorio nacional, dado «que esta
modificacién se ha producido sin merma de los ingresos del actor (al que se le
respetd el sueldo mensual y el promedio de lo percibido por comisiones), y sin
animo vejatorio, pues obedece a causa relacionada con la politica comercial de
la empresa». ( STS de 8 de febrero de 1984 [ RJ 1984, 848] ).

- Cuando la modificacion solo supone molestias al trabajador. ( TSJ Comunidad
Valenciana 13-12-95 [ AS 1995, 4535] ).
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- Se impone al trabajador el aprendizaje de un nuevo trabajo que amplia su
formacion profesional. ( TSJ Navarra 24-10-94 [ RJ 1994, 3768] ).

- El cambio consiste en una alteracion de la jornada u horario que no le causa

perjuicio alguno al trabajador.
- La modificacién consiste sélo en un cambio de despacho.

- El trabajador no prueba los perjuicios concretos que le ha producido la
modificacion en su formacion profesional o su dignidad. ( TSJ Comunidad
Valenciana 11-11-94 [ AS 1994, 4565] ).

- El cambio es temporal, circunstancial y justificado por razones del servicio. (
TSJ Comunidad Valenciana 12-7-95 [ AS 1995, 3021]).

Cabe finalmente tener presente, ademas, que el perjuicio de la formacién
profesional o el menoscabo de la dignidad del trabajador son situaciones
separadas y que basta que se dé una de ellas para que podamos recurrir al
articulo 50.1.a) del ET, aun cuando, obviamente, siempre tienen que existir
para poder aplicar dicho precepto, y ser probadas por el trabajador que las
alega (STS de 6 de junio de 1985).

Y, como consecuencia de lo anterior, también cabe tener muy presente que si
no se da ese perjuicio 0 menoscabo, nos hallaremos en el campo del articulo
41.3 del ET pero no en el del articulo 50.1.a) -aunque el articulo 41 no lo
excluye-, pudiendo el trabajador afectado optar por rescindir su contrato con
una indemnizacion de 20 dias de salario por afio de servicio, o bien, por la
impugnacion de la modificacion ante la jurisdiccion social, con el objetivo de ser
repuesto en las condiciones laborales anteriores, si el Tribunal declara dicha

modificaciébn como injustificada.

Como es sabido, y tras unos momentos iniciales de cierta confusiéon, los
Tribunales han ido aclarando la frontera existente entre ambos preceptos. En
este sentido, la STS de 8 de febrero de 1993 sefiala que la frase del citado

articulo 41.3 que dice que «sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 50» ha de
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ser entendida en el sentido de que la modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo, sea o0 no autorizada, si perjudica al trabajador, genera los derechos
que el propio articulo 41 reconoce, siendo preciso para que entre en juego la
aplicacion del articulo 50, que el 41 no excluye, que redunde en perjuicio de la

formacién o de la dignidad del trabajador.

La STS de 11 de marzo de 1992 afirma que las modificaciones sustanciales a
que alude el articulo 50 del ET deben ser graves, hasta el punto de justificar la
resolucién del contrato con derecho a indemnizacion, y no significa que el
perjuicio se entienda producido en todo caso como consecuencia de la mera
modificacidn, siendo preciso que ésta provoque en el afectado un perjuicio real,
objetivamente constatable y de cierta consideracion, pues en este supuesto, el
articulo 50 exige un plus de incumplimiento empresarial, por encima del
establecido en el articulo 41, al exigirse que las medidas adoptadas redunden
en perjuicio de su formacion profesional o en menoscabo de su dignidad, o
sean graves, las cuales deben ser también acreditadas para que de esta
manera resulte justa la causa de extincion del contrato solicitada por el

trabajador.

Y, 4°. El vinculo laboral debe estar vigente tanto en el momento de ejercicio de
la pretension extintiva como durante el periodo en que se desenvuelve el

proceso judicial, en los términos expuestos.

ARTICULO 50.1 B) FALTA DE PAGO O RETRASOS CONTINUADOS EN EL
ABONO DEL SALARIO PACTADO

El trabajador puede rescindir su contrato alegando el incumplimiento del

empresario de la obligacion de abonar los salarios puntualmente.

No existe incumplimiento si el trabajador ha tolerado los retrasos, de manera

habitual.

En ocasiones puede existir, entre los trabajadores y la empresa, un pacto por el
que se autoriza a un retraso en los abonos de salarios. Cuando en un momento

dado, un trabajador deja de estar de acuerdo con esa situacion, el posterior
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cumplimiento empresarial de abono puntual de los salarios sucesivos, deja sin

apoyo juridico, la pretension del trabajador de resolver el contrato de trabajo.

A estos efectos se considera salario cualquier retribucién que tenga derecho a

percibir el trabajador.

Se incluyen también las cantidades que no tienen caracter salarial, por ejemplo

gastos de representacion y viajes.

No existe una cantidad o plazo fijo para estimar la falta de pago o el retraso en
el abono de salarios como causa de extincién: su consideracion como tal es

casuista.

Debe valorarse si el retraso o impago es o no grave, partiendo de un criterio

objetivo, temporal y cuantitativo. Deben cumplirse los siguientes requisitos:

- El impago de los salarios no ha de ser un mero retraso esporadico, sino un

comportamiento continuado y persistente.

- No es necesario que el incumplimiento responda a un propésito deliberado,
pues la ausencia de culpabilidad no exime del referido deber; por ello, una
situacién econdmica adversa no puede ser utilizada o ponderada a los efectos
de excluir la causa resolutoria de que se trata, pues esa situacion no puede

justificar el incumplimiento del deber de abonar puntualmente los salarios.

Si bien no es facil que estos supuestos accedan a la unificacion de doctrina, por
ser dificil acreditar, como ocurre en los supuestos de despidos disciplinarios, la
necesaria igualdad de hechos que determine la existencia de contradicciéon y
por tanto la admision a tramite de los recursos para la unificacion de doctrina,
hay algunos pronunciamientos de interés que pueden tener un alcance general
referidos a la cusa prevista en el articulo 50,1 b): la falta de pago o los retrasos

continuados en el abono del salario pactado.

Entre las dos opciones —la objetivacion del incumplimiento y la exigencia de la
culpa— la doctrina de la casacion ordinaria, no sin algunas vacilaciones parecia

orientarse a favor de la segunda.
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Pero la doctrina de unificacion ha reaccionado claramente a favor de la
objetividad. La STS, Sala Cuarta, de 24 de marzo de 1992 (RJ1870), sefala que
“la extincion del contrato por esta causa del articulo 50 no se produce por el
dato de que el incumplimiento empresarial sea culpable, sino que la
culpabilidad no es requisito para generarlo” y para ello razona a partir de la
incidencia de las situaciones de crisis econdémica: “si el empresario puede
amparar sus dificultades econdémicas, a efectos de la suspensiéon o de la
extincion del contrato de toda o de parte de su plantilla, en el seguimiento del
expediente administrativo del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, no
puede eludir el deber principal que le incumbe con base en la dificil situacién
economica por la que atraviesa”. Para la sentencia “es indiferente, dentro del
articulo 50, que el impago o retraso continuado del salario venga determinado

por la mala situaciébn econdmica empresarial”

El criterio se reitera en las SST, Sala Cuarta, de 29 de diciembre de 1994 (RJ
10522)24, 28 de septiembre de 1998 (RJ 8533)25 y 25 de enero de 1999 (RJ
898).

El segundo punto se refiere al alcance del incumplimiento que justifica la
extincién. Aqui la doctrina jurisprudencial presenta mayor continuidad y viene
exigiendo que la falta de pago o el retraso continuado35 sean graves. La STS,
Sala Cuarta, de 24 de marzo de 1992 (RJ 1870) establece que es preciso que
“el impago o demora sea debido a culpabilidad de la empresa” y en el mismo
sentido insisten las SST, Sala Cuarta, de 29 de diciembre de 1994 (RJ 10522),
25 de septiembre de 1995 (RJ 6892) y 25 de enero de 1999 (RJ 898). Esta
Gltima aclara que para apreciar la gravedad debe partirse de “un criterio
objetivo (independiente de la culpabilidad de la empresa), temporal (continuado
y persistente en el tiempo) y cuantitativo (montante de lo adeudado)”36. El

criterio cuantitativo37 y el temporal permiten ponderar los distintos supuestos.

Asi la STS de 25 de enero de 1999 (RJ 898) estima el recurso de casacion para
la unificacion de doctrina y declara resuelto el contrato de trabajo de los

recurrentes en un supuesto en el que la empresa satisfacia ordinariamente los
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salarios con un retraso medio de 29 dias y, asimismo, pagaba igualmente con
retraso las pagas extraordinarias. También la STS, Sala Cuarta, de 28 de
septiembre de 1998 (RJ 8553) aprecia gravedad en el incumplimiento
empresarial consistente en continuados y reiterados retrasos en el abono de las
pagas extraordinarias. Por el contrario, el retraso en el pago de tres meses de
salario, por si solo, no alcanza la duracidén y gravedad suficientes para justificar
la resoluciéon contractual postulada por el trabajador, maxime cuando se trata
del Unico retraso producido en una relacion laboral de méas de veinte afios y
que la empresa traté de solventar en el acto de conciliacion (STS, Sala Cuarta,
de 25 de septiembre de 1995, RJ 6892).

Cuando se trate de retrasos menores o0 esporadicos en la percepcion de las
retribuciones, no puede calificarse de grave, no revistiendo la entidad o
gravedad suficiente para justificar la extincion. En estos casos s6lo da derecho
a exigir el 10% como interés por mora. RDLeg. 1/1995 de 24 marzo
1995articulo.29 RDLeg. 1/1995 de 24 marzo 1995

Respecto de la accién para solicitar la rescision ha de tenerse en cuenta lo

siguiente:

- La relacion debe estar viva al solicitar la rescision y hasta la resolucion judicial
firme que la estime. No puede considerarse viva la relacién cuando previamente
ha existido un despido tacito. Ello sucede cuando concurre falta de ocupacién
efectiva con ausencia de abono de los salarios. En consecuencia, no procede
resolverse una relacion laboral ya extinta. Para ser efectiva la accion resolutoria
pudo y debié ser ejercitada al no percibir puntualmente el primer salario
devengado y no percibido. STSJ Madrid Sala de lo Social de 8 enero 1998 STSJ
Madrid Sala de lo Social de 8 enero 1998

Por otra parte, la situacion de concurso en el que no se haya producido la
apertura de la fase de liquidacién, la crisis y el paro no anulan la accién de
rescision: la falta de trabajo o de salario serd justa causa para accionar la
rescisiéon una vez iniciado expediente de regulacion de empleo por extincion y

mientras no esté resuelto.
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Puede ejercitarse la accidn de rescision del contrato aunque con anterioridad se
hubiera iniciado un expediente de regulacion de empleo y la rescision se

ejercite, precisamente, por la falta de pago puntual de los salarios.

Y asi lo declar6é la Sala de lo Social del Tribunal Supremo en Sentencia de 5
abril 2001 haciendo hincapié a que en cumplimiento del principio de tutela
judicial efectiva, el trabajador puede acudir a la via del articulo 50 del Estatuto
de los trabajadores y solicitar la extincion indemnizada de su contrato de
trabajo instada por posterioridad al inicio del expediente de regulacion de
empleo, siempre que el ERE no se apruebe antes de la firmeza de la sentencia
que declare la resolucion ya que es imprescindible que la relacion laboral se

encuentre vigente no sélo al comienzo del procedimiento sino hasta final.

La aprobacion de un expediente de regulacion de empleo antes de resolverse la
rescision hace que ésta sea imposible y la convierte en un deber compensatorio
a cargo de la empresa; debera ejercerse una accion diferente para reclamarlo:
Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Murcia en Sentencia de 9
febrero 1995

- Como ya hemos expuesto el trabajador debe permanecer en el puesto hasta
entonces, salvo que sea necesaria la suspension de la relacién para evitar males
mayores consecuentes a una tensa situacion (riesgo fisico o vejaciones),

durante la cual no percibira el salario. STSJ Extremadura de 29 diciembre 2000

- Planteada la accién resolutoria, no se enerva por el abono de los salarios en
fechas préximas al juicio. Igualmente, una vez iniciado expediente de
regulacion de empleo por extincibn y mientras no esté resuelto podra

interponerse la accién por falta de pago del salario

- Si, posteriormente a la presentacion de papeleta de conciliacion previa en
solicitud de rescision, la empresa despide al trabajador, basandose en cualquier
motivo, aunque no sea la rescision o sus consecuencias, la accion de rescision
tiene preferencia sobre el despido. STSJ La Rioja Sala de lo Social de 25 junio
1998 STSJ La Rioja Sala de lo Social de 25 junio 1998
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El TS considera que no es necesario el intento previo del trabajador dirigido a
que el empresario cumpla con la obligacion del abono de los salarios ya que no
es un requisito exigido por la Ley. STS Sala 42 de 10 junio 2009 STS Sala 42 de
10 junio 2009

La extincidn por esta causa origina una indemnizacién como si fuera un despido
improcedente: 45 dias de salario por afio trabajado, prorrateandose por meses

los periodos inferiores al afio hasta un méaximo de 42 mensualidades.

El impago y el retraso reiterado en el pago de los salarios constituyen ademas
infracciones muy graves sancionables con multa entre 6.251 y 187.515Meuros.
RDLeg. 5/2000 de 4 agosto 2000

ARTICULO 50.1 C) 1ER INCISO: CUALQUIER OTRO INCUMPLIMIENTO
GRAVE DE SUS OBLIGACIONES POR PARTE DEL EMPRESARIO. SALVO
LOS SUPUESTOS DE FUERZA MAYOR

El caracter abierto del tercer apartado del art. 50.1 ET, sobre demas causas
justas que habilitan que el trabajador pueda solicitar la extincion (indemnizada)
del contrato de trabajo, ha hecho de éste un auténtico cajén de sastre o
clausula abierta en el que pueden encontrar acomodo toda suerte de conductas
y comportamientos empresariales que merezcan la consideracion de

incumplimientos graves y culpables de sus obligaciones contractuales.

Sefala dicho precepto que es causa de rescision del contrato cualquier otro
incumplimiento contractual grave del empresario, salvo los supuestos de fuerza

mayor.

En este motivo se incluyen las causas de rescision, en cuanto incumplimientos
empresariales, no sefialados expresamente. El incumplimiento debe proceder
de la voluntad del empresario, y lesionar los derechos del trabajador de forma
grave y culpable. La conducta debe atribuirse al empresario por dolo, culpa, o

negligencia.

Caracteristicas del incumplimiento
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Segun la jurisprudencia para ser causa de extincion del contrato el
incumplimiento determinante de la resoluciéon del contrato de trabajo debe
reunir dos caracteristicas: ser grave y voluntario: STSJ Castilla y Le6n.Valladolid
de 14 abril 2000

- Ha de ser grave, es decir, hacer referencia a lo esencial de lo pactado y ser de
tal indole que, en términos generales, frustre las legitimas aspiraciones o
expectativas de la parte que cumplié su pretension e insta la resolucién. STSJ

Canarias.Las Palmas Sala de lo Social de 30 enero 2004

- Ha de ser voluntario, entendiendo por tal, no solo una conducta reveladora de
un incumplimiento deliberado, pertinaz y definitivo de la obligacion que
patentice la existencia de una voluntad obstativa al incumplimiento, sino
también una voluntad rebelde al incumplimiento manifestado en la prolongada
actividad o pasividad del deudor. STSJ Galicia Sala de lo Social de 15 octubre
1998

Las obligaciones, que pueden ser incumplidas por el empresario tienen su
origen en la ley, los convenios colectivos, la voluntad de las partes, y los usos y

las costumbres locales y profesionales.

Se han entendido como incumplimientos contractuales graves no solo el
incumplimiento de las obligaciones pactadas en el contrato, sino cualesquiera
obligaciones asumidas por el empresario en el contrato. STS Sala 42 de 22
mayo 1995 STS Sala 42 de 22 mayo 1995

Por otra parte, la Sala Cuarta ha tenido también la oportunidad de aclarar que
entre los incumplimientos graves a los que, de forma genérica, se refiere el art.
50.1.c) ET debe incluirse el impago por la empresa de las prestaciones por
incapacidad laboral transitoria del trabajador, tanto las correspondientes al
pago delegado como las referidas al complemento establecido en concepto de
mejora voluntaria. En este sentido, la STS, Sala Cuarta, de 22 de mayo de 1995
(RJ 3995) afirma que las obligaciones a las que se refiere el mencionado

precepto no son solamente las pactadas en el contrato, sino también todas
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aquellas que, cualquiera que sea su origen, hayan sido asumidas por el
empresario en provecho del trabajador. Por su parte, la STS, Sala Cuarta, de 8
de noviembre de 1993 (RJ 8559) considera que constituye causa justa para
solicitar la resolucion judicial del contrato la conducta empresarial consistente
en no reincorporar al trabajador tras haber sido revocada la declaracion de
invalidez total. Se trataba de un supuesto en el que el trabajador habia
permanecido sucesivamente en situacion de incapacidad laboral transitoria,
invalidez provisional e invalidez permanente total, situacion esta ultima que fue
revocada por sentencia firme. Solicitada tempestivamente la reincorporacion al
trabajo, el empresario rechazé tacitamente dicha solicitud manteniendo al
trabajador sin ocupacion efectiva alguna y sin abonarle salarios. La sentencia
considera que dicha conducta constituye un grave incumplimiento empresarial
que justifica la resolucion contractual instada por el trabajador, aunque puede

cuestionarse si el supuesto considerado no seria mas bien un despido tacito.
Se incluyen dentro de estos incumplimientos entre otros:

- La falta de ocupacion del trabajador. STSJ Madrid Sala de lo Social de 15 julio
2009

- La agresion del empresario al trabajador, ya que exige gravedad y
voluntariedad. STSJ Madrid Sala de lo Social de 15 octubre 2007 STSJ Madrid
Sala de lo Social de 15 octubre 2007.

- lgualmente los supuestos de acoso laboral o mobbing:

a) TSJ CANTABRIA. Sentencia de 13 de abril de 2009 El comportamiento del
gerente de la empresa que en los ultimos afios realizo a la trabajadora guifios y
gestos con la boca de connotacion sexual con afectacion del equilibrio
psicolégico de la misma quien sufre un trastorno adaptativo y ansiedad por el
que se encuentra de baja meédica y en tratamiento psiquiatrico entrafia un
comportamiento reiterado en el tiempo y con suficiente gravedad como para

justificar la extincién indemnizada del contrato.
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b) TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE MADRID. Sentencia de 28 de
noviembre de 2008 Concurrencia del acoso moral en el trabajo por parte del
representante legal de la empresa que provoco tres procesos de incapacidad
temporal a la trabajadora. Vulneracion del derecho fundamental a la dignidad

personal. Genera la indemnizacion correspondiente al despido improcedente.

La indemnizacion serd de 45 dias de salario por afio trabajado, prorrateandose
por meses los periodos inferiores al afio, hasta un méaximo de 42

mensualidades.

c) TSJ CANTABRIA. Sentencia de 19 de octubre de 2008: Acoso laboral. Frente
al acoso por parte de un compafero de trabajo, el empresario es responsable
de la reparacion del dafio producido a la victima y no en atencion a una
responsabilidad contractual por hecho ajeno, sino en funcion de una
responsabilidad contractual por hecho propio cuando se acredita que teniendo
conocimiento de los hechos no despleg6 la necesaria diligencia para asegurar la

proteccién de la trabajadora.

- El retraso en el pago de las prestaciones derivadas de la situacion de

Incapacidad Temporal. STSJ Valencia Sala de lo Social de 10 enero 2006

ARTICULO 50.1 C), 2° INCISO:LA NEGATIVA DEL MISMO A
REINTEGRAR AL TRABAJADOR EN SUS ANTERIORES CONDICIONES
DE TRABAJO EN LOS SUPUESTOS PREVISTOS EN LOS ARTICULOS 40 Y
41 DE LA PRESENTE LEY, CUANDO UNA SENTENCIA JUDICIAL HAYA
DECLARADO LOS MISMOS INJUSTIFICADOS

TRASLADO

Cuando el traslado de centro de trabajo producido por razones técnicas,
economicas, organizativas o de produccion implique cambio de residencia, el

trabajador puede optar por:
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- El traslado, con una compensacién de gastos, propios y de los familiares a su
cargo, no inferior al minimo que sefialen los Convenios Colectivos. Se incluyen

los gastos efectivamente padecidos, aunque no se hubieren pactado.

- La extincion del contrato, con una indemnizacion de 20 dias de salario por afio
trabajado, prorrateandose por meses los periodos inferiores al afio con un

maximo de 12 mensualidades.

Cuando el cambio de puesto de trabajo no implique cambio de residencia, por
tratarse de un simple desplazamiento, el trabajador no tendré esta opcion. STSJ
Madrid de 13 febrero 2001

No es aplicable a trabajadores contratados especificamente para prestar sus

servicios en empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes.

El trabajador que no ha optado por la extincion, pero esté disconforme con la
decisibn empresarial, puede impugnarla. Si la sentencia declara el traslado
injustificado, otorgara el derecho de aquel a ser reincorporado al centro de
trabajo inicial. En estos casos si el empresario no cumple lo establecido en la
sentencia y no incorpora al trabajador a su puesto de trabajo inicial, tendréa el
trabajador la posibilidad de iniciar un proceso de extincion del contrato de
trabajo por via del articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores solicitando una

indemnizacion de 45 dias de salario por afio de servicio.

MODIFICACION PERJUDICIAL DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Cuando el trabajador que no haya optado por la rescision de su contrato, se
muestre disconforme con la decision empresarial podra impugnarla ante la
jurisdiccion competente. La sentencia declarara la modificacion justificada o
injustificada y, en este uUltimo caso, reconocera el derecho del trabajador a ser
repuesto en sus anteriores condiciones. RDLeg. 1/1995 de 24 marzo

1995articulo.41 RDLeg. 1/1995 de 24 marzo 1995

El plazo para extinguir unilateralmente el contrato es de 20 dias habiles desde

la fecha en la que se notificod la modificacion. Para reclamar judicialmente la
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indemnizacion, el plazo es de un afio de prescripcion ordinario. STSJ

Canarias.Las Palmas Sala de lo Social de 23 junio 1998.

El trabajador se encuentra en situacion legal de desempleo, con derecho a las
correspondientes prestaciones asistenciales y contributivas. RDLeg.1/1994 de
20 junio 1994articulo.208 RDLeg. 1/1994 de 20 junio 1994

En aquellos supuestos en los que el trabajador no sea repuesto en sus
anteriores condiciones laborales podra solicitar a través del articulo 50 1 c¢) del

ET la resolucién del contrato con indemnizacion .
El trabajador tendra por tanto la posibilidad:

- Mostrar su disconformidad ante la decision empresarial e impugnarla
ante la jurisdiccidon competente, solicitando la extincion del contrato con
percibo de 20 dias de indemnizacién si se le modifica su contrato de

trabajo y resulta perjudicado con dicha modificacion y siempre que

afecte a alguno de los supuestos previstos en el articulo 41 1 a) b) y ¢),

esto es, a la jornada de trabajo, al horario y al régimen a turnos.

- Si la modificacién es declarada judicialmente como injustificada y el
empresario no le repone en sus condiciones anteriores podra igualmente

solicitar la extincion de su contrato de trabajo por la via del articulo 50 1

c)

- Y finalmente, si entiende que dicha modificaciébn atentan contra su
formacion profesional o menoscabo de su dignidad, podra solicitar la
extincién del contrato via articulo 50.1 a) y que se le indemnice con 45

dias de salario
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