CUESTIONES DE ACTUALIDAD SOBRE LA DIMISION DEL
TRABAJADOR, EN CUANTO QUE CAUSA DE EXTINCION DEL
CONTRATO DE TRABAJO’

Jestis Martinez Giron

1. A la “dimision del trabajador”, en cuanto que causa extintiva del contrato de
trabajo, se refiere el art. 49.1.d) del ET', segun el cual “el contrato de trabajo se extin-
guira (...) por dimision del trabajador, debiendo mediar el preaviso que sefialen los
convenios colectivos o la costumbre del lugar’. Se trata de un precepto de tenor literal
intocado desde la promulgacion del propio ET en 1980 -s6lo vari6 en 1995 la numera-
cién del mismo, que originariamente se correspondia con el art. 49.4-, y que viene sus-
citando la existencia de una abundantisima jurisprudencia laboral, sobre todo de supli-
cacion’®; jurisprudencia de acuerdo con la cual la expresion que nos ocupa identifica el
caso de la extincion de un contrato de trabajo por la mera voluntad del trabajador y sin
la anuencia del empresario®.

2. Al afirmarse que se trata de la extincion del contrato por la mera voluntad del
trabajador, 1o que se quiere poner de relieve es la necesidad de distinguir la “dimision”
y el denominado “despido indirecto” del art. 49.1.j) del ET; precepto éste segtin el cual
el contrato de trabajo también se extingue “por voluntad del trabajador, fundamentada
en un incumplimiento contractual del empresario”, dado que: 1) la voluntad extintiva
del trabajador es, en la primera de dichas hipdtesis, una voluntad sin alegacion de causa
0 ad nutum, es decir, una voluntad extintiva que no requiere la expresion de la causa en
que se funda para resultar operativa®, mientras que en la segunda hipétesis, en cambio,

* Texto de la ponencia que aporté a las “V Jornadas Compostelanas de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. Extincion del contrato de trabajo”, organizadas por el Departamento de Derecho Mercantil
y del Trabajo de la Universidad de Santiago; leido y debatido en el Auditorio de dicha Universidad, el dia
23 noviembre 2001.

1 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 marzo, enmendado, aprobando el vigente texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

2 Como se sabe, el ET utiliza tres veces mas la palabra “dimision”, en sus arts. 76.1, parrafo 5°, 67.5
y 68.c), pero para referirse a la misma en cuanto que causa de extincion del mandato de los representantes
legales de los trabajadores.

3 Hasta la fecha de su publicacion, puede consultarse esta jurisprudencia en J. MARTINEZ GIRON,
“La dimision del trabajador”, Actualidad Laboral, 1990-11, pags. 227-238.
4 Ibidem, pag. 227.

5 Sobre el tema y su confirmacion en la jurisprudencia, véase J. MARTINEZ GIRON, “La dimisién
del trabajador™, cit., pags. 227-228. Por supuesto, nada impide al trabajador expresar al empresario la con-
creta causa por que dimite; y asi, por ejemplo, una SJS niim. 3 Girona de 11 enero 2001 (Ar. 242) confirma
que “se extinguio el contrato de trabajo por voluntad [dimisionaria] expresa de la demandante por solicitar
la Jubilacién anticipada” (FD 3°, parrafo 2°).
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se trata de una voluntad claramente causal, necesariamente apoyada en la concurrencia
de alguna justa causa que debe expresar el trabajador, como las que detalla, por ejem-
plo, el art. 50 del ET (falta de pago del salario, malos tratos de palabra u obra al propio
trabajador, etc.)’; y 2) ademas, mientras que en el “despido indirecto” la voluntad del
trabajador precisa, para poder llegar a provocar la extincion, el ejercicio por parte del
mismo de la correspondiente accion judicial resolutoria del contrato -con permanen-
cia del trabajador demandante en su puesto de trabajo, mientras se tramita el corres-
pondiente proceso’-, en la “dimisién”, en cambio, la voluntad del trabajador provoca la
extincion directamente por si misma, al efecto de salvaguardar el principio de libertad
de trabajo’ y, por ende, el caracter estrictamente “voluntario” que tiene la prestacion de
servicios realizada en virtud de un contrato de trabajo’.

3. Pero también se trata, como acaba de decirse, de la extincion del contrato de
trabajo por la mera voluntad del trabajador y sin la anuencia del empresario, pues pro-
ducida la extincion con la conformidad -expresa o tacita- de este ultimo, nos hallaria-
mos en presencia de la causa extintiva que detalla el art. 49.1.a) del ET, relativo a que
el contrato de trabajo igualmente se extingue “por mutuo acuerdo de las partes”. De ahi,
dada la coincidencia de voluntades rescisorias, que encajen plenamente en el “mutuo
acuerdo” extintivo o mutuo disenso, pero en absoluto en la “dimision”, supuestos de
hecho como los siguientes: 1) el de que “el Jefe de Personal (...) llamase al despacho
[a la trabajadora] y pusiera en su conocimiento que ante los hechos acaecidos -ofrecer
a una sefiora comprar los libros de texto con el descuento que la empresa hace a sus
empleados- existian dos soluciones, o entregarle una carta de despido o que ella redac-
tase una carta con su cese voluntario”’; ¢ 2) el de que “la empresa indicase a la traba-
jadora que de no solicitar la baja voluntaria seria objeto de un despido disciplinario, y
ademas se presentaria denuncia contra ella ante la policia por haberse apropiado de
diversas cantidades de dinero™". Es cierto, sin embargo, que la distincion entre estas dos
concretas causas extintivas carece de toda relevancia cuando el trabajador, arrepentido
de haber cesado, demanda luego por despido injusto a su empresario, dada en este caso
la clara falta de accion de despido del mismo, al haberse operado ya antes de su arre-
pentimiento la extincion del contrato de trabajo'?; irrelevancia practica de la distincion

6 Sobre el tema, véase M. NOGUEIRA GUASTAVINO, “Extincion del contrato por voluntad del tra-
bajador (En torno al articulo 50)”, Revista Espariola de Derecho del Trabajo, n° 100 (monografico sobre “El
Estatuto de los Trabajadores. Veinte afios después”), 2000, pags. 1063 ss.

7 En efecto, en estos casos la regla es que “lo que el trabajador debe hacer (...) es solicitar la resci-
sion del contrato laboral, sin abandonar el puesto de trabajo, dado que la extincion del contrato [via art. 50
del ET] se da, en el caso de que en sentencia firme se estime que la empresa ha incurrido en alguna de las
causas que dan lugar a ella, pero no antes de hacerse el pronunciamiento” (STSJ Cantabria de 3 febrero 2000
[Ar. 441], FD 6°), aunque esta regla general “tiene excepciones (...), con referencia a los casos en que la
continuidad en la prestacion de los servicios supusiera un riesgo para la vida o integridad fisica del trabaja-
dor o vejatoria fuera para su dignidad personal” (STSJ Madrid de 23 enero 2001 [Ar. 922], FD 8°).

8 Por todos, véase M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER y M.F. FERNANDEZ LOPEZ, La
voluntad del trabajador en la extincion del contrato de trabajo, La Ley-Actualidad (Madrid, 1998), pags. 54 ss.

9 Recuérdese que el ET, de un lado, afirma que “la presente Ley sera de aplicacion a los trabajadores
que voluntariamente presten servicios retribuidos (...)” (art. 1.1); y también, de otro, que su art. 1.3.b) exclu-
ye del ambito de aplicacion del propio ET “las prestaciones personales obligatorias”.

10 Cfr. STSJ Castilla y Leén (Burgos) de 25 enero 2000 (Ar. 221), FD 2°.

11 Cfr. STSJ Cataluiia de 4 febrero 2000 (Ar. 201), FD 3°. Segun esta misma sentencia, la regla gene-
ral sobre el tema, inexistente en el supuesto de hecho que enjuiciaba, es que “la mera y simple advertencia
por parte de la empresa de la posibilidad de proceder al despido disciplinario y ejercitar acciones penales,
no supone una coaccion causante de intimidacién que invalide el consentimiento prestado por el trabajador
para formalizar el documento de baja voluntaria, sino tan solo el ejercicio no abusivo del derecho que tiene
el empleador de poner de manifiesto las posibilidades de actuacion juridica frente al comportamiento del tra-
bajador” (ibidem). Para supuestos de hecho adicionales, véanse SSTSJ Andalucia (Sevilla) de 3 marzo 2000
(Ar. 3216), Andalucia (Granada) de 23 marzo 2000 (Ar. 1885) y Madrid de 21 noviembre 2000 (Ar. 632).

12 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pag. 229 y nota 17.
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reforzada, ademas, por el dato de que tanto en uno como en otro supuesto exista ulte-
rior “imposibilidad de acceder a la prestacion por desempleo””. Pero también es cierto
que nuestros tribunales laborales se ven obligados a concretar, a veces, cudl de las dos
causas provoco la extincion del contrato, sobre todo cuando -en pleitos por reclama-
cion de cantidad- de la calificacion del supuesto de hecho como “mutuo acuerdo” o
como “dimisiéon” depende la prosperabilidad o no de la demanda™.

4. Logicamente, la falta de anuencia por parte del empresario, frente a la volun-
tad expresa del trabajador de poner fin al contrato, puede tener un carcter igualmente
expreso, como en los siguientes supuestos de hecho: 1) “el actor manifestdé que renun-
ciaba a toda vinculacién con la empresa demandada, la cual habia de buscar a quien le
sustituyera, dimision que le fue aceptada, si bien se le concedio un plazo para que refle-
xionara y pudiera revocar su decision”; y 2) también, cuando “el actor “se despidio de
la empresa (...) solicitando al demandado la liquidacién de sus haberes’, y (...) solici-
tado por la empresa el preaviso, el actor accedid, lo que pone de manifiesto la volun-
tad resuelta y terminante, clara y firme del trabajador de dar por rescindido el contrato
de trabajo por [dimision]”'"®. Ahora bien, también puede tratarse de una falta de anuen-
cia empresarial tacita, en cuyo caso igualmente “ha de entenderse que el contrato se ter-
mind por [dimision] (...), pues la circunstancia de que las empresas demandadas no
hicieran ninguna objecion no es en modo alguno significativa de que el cese se pro-
duzca por mutuo acuerdo, ya que ninguna objecion podian hacer en el sentido de opo-
nerse al [cese] obligando al (...) trabajador a continuar en la prestacion de servicios con-
tra su voluntad™"’.

5. Es muchisimo mas frecuente, sin embargo, que la falta de anuencia expresa o
tacita del empresario se contraponga a la voluntad tacita del trabajador de resolver su
contrato, que es lo que nuestra jurisprudencia laboral, incluida la de unificacion de doc-
trina, viene denominando “abandono del trabajo” o “dimision tacita™"®, indicando al res-
pecto, por ejemplo: 1) que la conducta del trabajador “abandonando la relacion laboral,
(...) no es sino una de las posibles manifestaciones de la extincion de la relacion labo-
ral por voluntad del trabajador, esto es, una dimision, por la via de hecho, tdcita o impli-

13 Cfr. STSJ Cataluiia de 10 enero 2000 (Ar. 74), FD 2°. En efecto, segun el art. 208.2.1) de la LGSS
(Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 junio, enmendado, aprobando el vigente texto refundido de la Ley
General de Seguridad Social), “no se considerara en situacion legal de desempleo a los trabajadores (...)
cuando cesen voluntariamente en el trabajo, salvo lo previsto en el apartado 1.1, e) de este articulo”, referi-
do a que si existe, en cambio, tal situacion “por resolucion voluntaria por parte del trabajador, en los supues-
tos previstos en los articulos 40, 41.3 y 50 del Estatuto de los Trabajadores”. Acerca de la relativa toleran-
cia jurisprudencial del fraude al desempleo en conexion con bajas voluntarias, y su justificada critica doc-
trinal, véase A. ARUFE VARELA, “Sobre la calificacion juridica del cese por baja voluntaria del trabaja-
dor, en supuestos en que precede una amenaza de despido de la empresa”, Aranzadi Social, 1999-1, pags.
2616-2620.

14 V¢éase, para un supuesto de hecho muy claro, la sentencia citada infra, nota 17.

15 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pag. 229 y notas 19 y 20, con cita
de STS de 3 mayo 1983 (Ar. 2331).

16 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimisién del trabajador”, cit., pag. 229 y notas 21 y 22, con cita
de STCT de 19 noviembre 1983 (Ar. 9861).

17 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pags. 229-230 y notas 23 y 24, con
cita de STS de 7 noviembre 1983 (Ar. 5575). Precisamente esta sentencia, al haberse producido la extincion
por dimisién y no por mutuo acuerdo, reconocid “a las empresas recurrentes el derecho a descontar de la
liquidacion por terminacion del contrato [por ellas] adeudada, los 59 dias de retraso en el preaviso que para
cesar el 3 de septiembre, debid producirse con sesenta dias de antelacion y no el dia 2 del mismo mes” (con-
siderando 2°).

18 Cfr. STSud de 21 noviembre 2000 (Ar. 1427), poniendo de relieve, entre otras cosas, que “el lla-
mado abandono” aparecia “mencionado en la vieja Ley de Contrato de Trabajo de 1944, art. 81; y tangen-
cialmente en el ET, art. 21.4, a propdsito de los pactos de permanencia” (FD 5°).
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cita”; y 2) que “el abandono (...) se caracteriza porque el trabajador resuelve el con-
trato sin alegar causa alguna (...) ni preavisar”, por lo que “se trata, utilizando la ter-
minologia del Estatuto de los Trabajadores, a lo que la jurisprudencia tiende, de una
dimision tdcita™.

Siempre segun la jurisprudencia laboral, esta concreta especie de dimision esta
integrada por los dos siguientes elementos: 1) que exista un comportamiento de “ina-
sistencia [carente de toda justificacion] mas o menos prolongada del trabajador al cen-
tro o lugar de trabajo™'; y 2) que tal comportamiento vaya acompafiado de circunstan-
cias de las que “quepa extraer, de manera clara, cierta y terminante, que el empleado
desea extinguir el contrato”™ -la mera inasistencia no es “algo que mecanicamente
equivalga a una extincion por dimisiéon”*-, teniendo en cuenta que estas especificas cir-
cunstancias acompaiiantes de la inasistencia injustificada pueden ser, a su vez, de dos
tipos distintos.

En primer lugar, hechos concluyentes reveladores por si mismos del proposito de
dimitir*, tales como los siguientes: 1) “cuando (...) [el trabajador inasistente] concier-
ta su prestacion laboral de servicios para otra empresa, conducta en la que nuestra juris-
prudencia a todos los niveles ha visto desde siempre el mas antoldgico y claro supues-
to de manifestacion [tacita] de voluntad dimisoria”™; 2) cuando “la actora, después de
negarse en la mafiana (...) a recoger el apercibimiento escrito que consta (...) [en] los
autos -relativo a una supuesta actitud de desobediencia y de negativa a realizar las tare-
as que le estaban encomendadas y a la utilizacion de los medios informaticos puestos a
su disposicion- se marcho a su domicilio y (...), en la tarde de ese mismo dia, tras con-
versar con uno de los codemandados, entreg las 1laves del despacho, no volviendo a
desempeiiar actividad laboral alguna™®; ¢ 3) si “en la noche del dia 7 de octubre de 1998
el actor se encontraba en el centro de trabajo y entablé una conversacion con el repre-
sentante de la empresa (...), que acabd en una acalorada discusion, en el curso de la cual
el demandante [le] agarrd por el cuello (...) e hizo ademan de propinarle un puifietazo,
momento en que fue sujetado por el Administrador de la empresa (...) [siendo] reque-
ridos los servicios de seguridad de la empresa, que acompaiaron al demandante a la
salida (...) [y] el actor salio (...) y ya no regresé ni ese dia ni ningun otro””’.

En segundo lugar, y a falta de tales hechos concluyentes y fatalmente revelado-
res de la voluntad de dimitir, cuando la inasistencia injustificada al trabajo resulte into-
lerablemente prolongada, por haber dejado transcurrir el trabajador un plazo juridica-

19 Cfr. STSJ Murcia de 20 marzo 2000 (Ar. 632), FD 3°.

20 Cfr. STSJ Canarias (Las Palmas) de 7 abril 2000 (Ar. 3141), FD 4°.
21 Cfr. STSud de 21 noviembre 2000 (cit.), FD 5°.

22 [bidem.

23 [bidem.

24 A proposito siempre de la dimision, la citada STSud de 21 nomviembre 2000 afirma lo siguiente:
“hay declaracion expresa cuando se utilizan signos, por lo comun escritos u orales, encaminados a lograr la
percepcion de que se habld. Hay declaracion tdcita cuando su autor no utiliza esos signos explicitos, sino
que lleva a cabo un comportamiento o conducta de los que se infiere inequivocamente su voluntad; se habla
de declaracion tacita, porque no resulta de lo dicho, sino de lo hecho (‘facta concludentia”)” (FD 4°).

25 Cfr. STSJ Asturias de 15 diciembre 2000 (Ar. 3955), FD unico, parrafo 4°. “Naturalmente” -afiade
esta misma sentencia- “salvo supuestos de jornadas parciales en régimen de pluriempleo, que aqui carece
de interés considerar, ya que la incompatibilidad de prestaciones es en este caso absoluta, al tratarse no de
actividades idénticas, sino de la misma actividad en la individual y especifica materialidad de su objeto:
recaudar los impuestos municipales de un concreto ayuntamiento” (ibidem).

26 Cfr. STSJ Castilla y Leon (Valladolid) de 3 abril 2000 (Ar. 2145), FD 3°.

27 Cfr. STSJ Comunidad Valenciana de 2 marzo 2000 (Ar. 3125), AH 2°-111.
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mente significativo, que puede ser: 1) ante todo, el establecido por disposiciones de
caracter general -incluso convenios colectivos®- para reincorporarse al trabajo después
de periodos de suspension del contrato, como el que establece, por ejemplo, el art. 48.3
del ET sobre reincorporacion del trabajador “en el plazo maximo de treinta dias natu-
rales a partir de la cesacion en el servicio, cargo o funcion™; 2) en defecto de tales pla-
zos especificos, el establecido por los propios convenios colectivos al efecto de justifi-
car el despido disciplinario por faltas repetidas e injustificadas de asistencia al trabajo,
dado qué existe “evidencia objetiva de la ruptura del vinculo contractual [por dimision]
(...) cuando las faltas injustificadas de asistencia por su numero y reiteracion son cau-
sas suficientes y auténomas para acordar el despido, pues de no ser asi se llegaria al
absurdo de que una unica conducta -faltas injustificadas de asistencia- podria acarrear
0 no la extincion del contrato segin se adujese como causa de abandono o como incum-
plimiento contractual grave™; y 3) sin necesidad de esperar a que transcurra este Ulti-
mo tipo de plazos, también el plazo que eventual y unilateralmente pueda imponer el
empresario al trabajador, requiriéndole para que vuelva al trabajo, pues si “la empresa
[requirié por] (...) carta a la trabajadora [inasistente, para que se reincorporara inme-
diatamente a su trabajo]”, el hecho de que la misma dejase “de acudir a la empresa (...),
sin justificar su ausencia, a pesar del requerimiento de la empresa, (...) es claramente
revelador de la voluntad clara y patente de la trabajadora de desistir del contrato™'.

Precisamente el hecho de que el ET no establezca ningin plazo, similar al de su
ya citado art. 48.3, pero ahora relativo a la reincorporacion del trabajador que ve ener-
vada, por resolucién del Instituto Nacional de la Seguridad Social, la situacion de sus-
pension por incapacidad temporal en que se encontraba su contrato de trabajo -por ago-
tamiento, por ejemplo, del plazo maximo de duracion de la misma-, viene provocando
la existencia de una relativamente abundante jurisprudencia laboral®, que opera -al
efecto de evitar toda presuncion de extincion del contrato por dimision-, de un lado,
sobre la premisa de que “corresponde (...) al trabajador (...) la carga tanto de ‘'mani-
festar [a la empresa] su voluntad de mantener la relacion” como de “acreditar que, pese
al alta médica o a la resolucion del expediente de invalidez sin declaracion de incapa-

28 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pag. 231 y nota 42, y jurispruden-
cia alli citada.

29 Ibidem, pag. 231 y nota 38, y jurisprudencia alli citada. Frente a lo que ocurria en la hipotesis de la
jurisprudencia laboral tradicional (ibidem, pag. 231 y notas 39 y 40), la mas reciente jurisprudencia de supli-
cacion ya no considera necesariamente fatal, a efectos de dimision, el incumplimiento por el trabajador del
plazo de entrega a la empresa de los partes de baja (tres dias) a que se refieren los arts. 2.2 y 6.2 de la OM
de 19 junio 1997 (BOE de 24 junio), sobre determinados aspectos de la gestion y del control de la presta-
cién econdmica de la seguridad social por incapacidad temporal (cft., en este sentido, SSTSJ Madrid de 23
junio 2000 [Ar. 3258] y Catalufia de 12 julio 2000 [Ar. 4024]).

30 Cftr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimisi6n del trabajador”, cit., pag. 232 y nota 43, y jurisprudencia
alli citada. Todo esto viene a confirmarlo una STSud de 15 abril 1994 (Ar. 3249), cuando habla de que “’el
empresario puede por tanto deducir las consecuencias extintivas -disciplinarias o en orden a la concurren-
cia de un desistimiento- que deriven de la falta de justificacion por el trabajador” de la incomparecencia o
no reincorporacion” (FD 3°).

31 Cfr. STSJ Cataluiia de 19 octubre 2000 (Ar. 3770), FD 2°. Cfr., también, STSJ Cataluiia de 28 sep-
tiembre 2000 (Ar. 2794), relativa a que la empresa “procedid, ante la ausencia del recurrente, a remitirle un
telegrama para que se reincorporara a su puesto de trabajo, con advertencia de que de no hacerlo conside-
rarfa que la voluntad del recurrente era la de no volver a la empresa, no pudiendo, por tanto, concluirse que
lo acontecido haya sido una extincion de la relacion laboral por despido, al quedar acreditado el animo del
trabajador de resolver el contrato de trabajo” (FD 2°). Por supuesto, el empresario debe “esperar el acuse de
recibo de la carta en la que requeria a la trabajadora para su reincorporacion” (cfr. STSJ Cataluiia de 18 julio
2000 [Ar. 4030], FD 3°).

32 Se trata de una jurisprudencia que ni siquiera menciona, a estos efectos, el brevisimo plazo de s6lo
24 horas a que se refiere, para la entrega por el trabajador del parte de alta, el art. 8.2.1° de la citada OM de
19 junio 1997.
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cidad permanente total y absoluta, subsiste una situacion de incapacidad temporal que
impide la reincorporacidn al trabajo (...) ofreciendo en su caso los medios para la veri-
ficacion de esa situacion por la empresa”; y también, de otro, sobre la de que “lo que
no cabe es entender que por la simple impugnacion de las resoluciones administrativas
se mantiene automaticamente la suspensién del contrato hasta que se produzca una
decision judicial firme™*. Aplicando esta doctrina, por ejemplo, una STSJ Madrid de 1
febrero 2000 declara que dejar pasar “casi un mes” desde tal alta, implica “abandono
tacito del trabajo™.

6. Un supuesto muy singular de abandono o “dimision técita”, frecuentemente
registrado por la jurisprudencia®, es el que se produce cuando un trabajador despedido
rechaza la oferta de readmision hecha por su empresario. Como es facil imaginar, se
trata de casos en que, a pesar de haber reconsiderado el empresario su decision de des-
pedir, retractandose de ella, el trabajador se empecina en pleitear judicialmente por des-
pido, en cuyo caso el contrato se extingue al amparo del art. 49.1.d) del ET, siempre y
cuando la oferta empresarial de readmision: 1) se haga antes de presentada por el tra-
bajador la papeleta de conciliacion preprocesal®, pues queda “desde el mismo momen-
to en que se ejercita [la accion de despido], mediante la presentacion de la (...) deman-
da, constituida la relacidn juridica procesal que debe desembocar en la decision judicial
(...), ya que aunque exista allanamiento del empleador también debe dictarse senten-
cia”, debiendo sostenerse exactamente lo mismo respecto de la citada papeleta de con-
ciliacion, dado que el “intento conciliatorio (...) constituye un presupuesto del proceso
mismo (articulo 63 de la Ley de Procedimiento Laboral) y por tanto es un requisito
esencial, juntamente con la demanda, para constituir validamente la relacion juridico-
procesal”; y 2) se haga de buena fe, logicamente existente cuando la empresa le ofre-
ci6 al trabajador todo cuanto hubiera obtenido de haber prosperado el eventual ejerci-
cio de la accion de despido, de manera que “la inmediata retractacion por parte de la
Empresa, con reiterados ofrecimientos de readmision antes incluso de presentarse pape-
leta de conciliacion ante el SMAC, determinan que la negativa del empleado a reincor-
porarse al puesto de trabajo, acogiéndose al inicial despido, contraria la buena fe y se
traduce en el abusivo ejercicio de un derecho, persiguiendo -tal como se presenta- la
ilegitima finalidad de obtener el pago de salarios por un trabajo que en varias ocasiones
ha rechazado, en actitud calificable de dimisionaria (art. 49.1.d ET) y que en todo caso
le priva de accién™'. Pero de este singular supuesto de hecho pueden extraerse, ademas,
importantes ensefianzas doctrinales.

33 Cfr. STSud de 15 abril 1994 (cit. supra, nota 29), FD 3°.

34 Ibidem. Cft., también, STSud de 21 noviembre 2000 (cit. supra, nota 18), y SSTSJ Cataluiia de 6
marzo 2000 (Ar. 749), Castilla-La Mancha de 13 abril 2000 (Ar. 2028), Madrid de 11 mayo 2000 (Ar. 2731),
Andalucia (Malaga) de 9 junio 2000 (Ar. 2502), Canarias (Santa Cruz de Tenerife) de 31 julio 2000 (Ar.
4229), Catalufia de 19 octubre 2000 (Ar. 4532), Madrid de 14 noviembre 2000 (Ar. de 2001, ref. 620),
Baleares de 25 enero 2001 (Ar. 1091) y Galicia de 28 mayo 2001 (Ar. 1181).

35 Ar 2375.
36 Cfr. suFD 2°
37 Cfr. la casuistica recopilada en J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pags. 232-233.

38 Si la retractacion empresarial ocurre antes, debe entenderse que el trabajador que la rechaza dimite,
segun una STSJ Galicia de 30 noviembre 2000 (Ar. 3738), que realiza un exhaustivo repaso de la jurispru-
dencia laboral recaida al respecto hasta su fecha. Pero véase, en contra, una STSJ Comunidad Valenciana
de 7 marzo 2000 (Ar. 4372).

39 Cfr. STSud de 1 julio 1996 (Ar. 5628), FD 3°. Sobre esta sentencia, véase L. MELLA MENDEZ,
“Despido y posterior retractacion del mismo: Efectos [Comentario a la STS de 1 de julio de 1996 (Ar. 5628),
resolviendo recurso de casacion para la unificacion de doctrinal”, en Dereito.Revista Xuridica da
Universidade de Santiago de Compostela, Vol. 7, niim. 1, 1998, pags. 319 ss.

40 Cfr. STSud de 3 julio 2001 (Ar. 7797), FD 4°.

41 STSJ Galicia de 30 noviembre 2000 (cit.), FD 3°.3.
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7. En efecto, es doctrinalmente importante, de un lado, porque resalta a la per-
feccion, a diferencia de lo que ocurre en la hipdtesis del mutuo acuerdo rescisorio®, la
voluntad empresarial contraria a la extinciéon -en este caso, por despido- del contrato
de trabajo. Pero también lo es, de otro lado, porque permite poner de relieve la nota que
distingue radicalmente las voluntades unilaterales y rescisorias de trabajador y empre-
sario, pues la de este ultimo es esencialmente revocable por la propia voluntad unilate-
ral del mismo*, mientras que la del trabajador, en cambio, no puede enervarse sin con-
sentimiento del empresario, dado que “la dimision del trabajador una vez consumada no
permite la retractacion posterior’™*, siendo “la doctrina y la jurisprudencia unanimes en
el sentido de que una vez manifestada dicha voluntad de dimision por parte del trabaja-
dor, ésta es irrevocable sin el consentimiento del empresario”™.

8. Ademas de poder negarse a aceptar la posterior retractacion del trabajador
dimitido -negativa que en modo alguno cabria calificar como despido*-, el empresario
puede, también, tener derecho a un cierto remedio indemnizatorio, pues recuérdese que
-segun el art. 49.1.d) del ET- el trabajador ha de dimitir “debiendo mediar el preaviso
que sefialen los convenios colectivos o la costumbre del lugar”. Sobre este tema, hay
que tener en cuenta lo siguiente: 1) ante todo, que la falta de preaviso en modo alguno
obsta la virtualidad y eficacia de la extincion del contrato, pues “la dimisién o abando-
no existe se dé o no cumplimiento por el trabajador del preaviso a que le obliga la Ley”,
y ello, aunque el empresario se hubiese aquietado ante una resolucion intempestiva,
pues “es patente que el preaviso es una obligacién que al trabajador es impuesta, y
resulta absurdo, por lo tanto, argiiir que si la empresa le exime de cumplirla el cese
queda invalidado™’; 2) que el plazo en cuestion no tiene por qué ser necesariamente el
que marquen la costumbre del lugar® o los convenios colectivos, pues -aparte el hecho
de que diversas normas reglamentarias, reguladoras de relaciones laborales de caracter
especial, concretan a veces cudl deba ser dicho plazo®- cabe también -aunque, en prin-
cipio, s6lo en defecto de convenio- el acordado individualmente, e incluso tacitamente,
entre trabajador y empresario®; y 3) que el incumplimiento de estos plazos -cuya fina-

42 Véase supra, nim. 3.
43 Dentro siempre de los limites temporales de que se hizo mencidn supra, nim. 6.

44 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pag. 234 y nota 55, y jurisprudencia
alli citada.

45 Cfr. STSJ Comunidad Valenciana de 25 noviembre 1999 (Ar. de 2000, ref. 714), FD unico. Este caso
presenta el interés adicional de que tal afirmacion se hace indicando lo siguiente: “sin que obste a ello el que
no hubiera transcurrido la totalidad del periodo de preaviso [dado por el trabajador] por voluntad del propio
trabajador” (ibidem).

46 Por todas, véanse SSTSJ Catalufia de 16 enero 2001 (Ar. 41) y 19 enero 2001 (Ar. 44).

47 Acerca de todo ello, véase J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pags. 234-235
y notas 58 y 59, y jurisprudencia alli citada.

48 La jurisprudencia tiende a considerar como “costumbre sectorial” los plazos establecidos en las hoy
caducadas reglamentaciones nacionales de trabajo y ordenanzas laborales. Cfr., en este sentido, STSJ
Comunidad Valenciana de 28 noviembre 2000 [Ar. de 2001, ref. 1012]).

49 Asi: 1) segun el art. 10.1 del RD 1382/1985, de 1 agosto (BOE de 12 agosto), regulador de la rela-
cion laboral especial del personal de alta direccion, “el contrato de trabajo especial se extinguira por volun-
tad del alto directivo, debiendo mediar un preaviso minimo de tres meses”; 2) segun el art. 9.4 del RD
1424/1985, de 1 agosto (BOE de 13 agosto), regulador de la relacion laboral especial del servicio del hogar
familiar, esta relacion “se extinguird por dimision del trabajador, debiendo mediar un preaviso de al menos
siete dias™; y 3) seguin el art. 10.2 del RD 1428/1985, de 1 agosto (BOE de 15 agosto), regulador de la rela-
cion laboral especial de los representantes de comercio, “en caso de dimision del trabajador, éste debera noti-
ficarla con una antelacién minima de tres meses”.

50 Cfr. STSJ Aragén de 3 julio 2000 (Ar.2431). Declarando que por pacto individual no cabe ampliar
el plazo de preaviso sefialado en el convenio colectivo correspondiente, véase SIS num. 25 Madrid de 17
mayo 2000 (Ar. 2227).
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lidad es otorgar al empresario tiempo suficiente para sustituir al trabajador dimisiona-
rio, sin menoscabo de la organizacién productiva- hace incurrir al trabajador automa-
ticamente en responsabilidad por dafios y perjuicios, equivalente a los salarios del perio-
do de preaviso parcial o totalmente omitido -que son, ademas, salarios brutos, esto es,
“sin tener en cuenta los descuentos a que obliga la normativa fiscal y de Seguridad
Social™'-, cuyo pago tiene derecho a exigir el empresario deduciendo ante la jurisdic-
cion laboral la correspondiente accion de reclamacion de cantidad, aunque lo mas fre-
cuente -al amparo de los arts. 1195 y siguientes del Codigo Civil, sobre compensacion
de deudas- sea que se limite “a descontar de la liquidacion (...) del trabajador [dimi-

2552

sionario] (...) el importe del salario de un dia por cada dia de retraso en el aviso™>.

9. Aparte los salarios correspondientes al periodo de preaviso omitido, no pare-
ce judicialmente viable que el empresario pueda exigir al trabajador dimisionario -
salvo si fuese un deportista profesional™- la indemnizacidn de otros dafios y perjuicios
provocados por el mero hecho de la dimision, ni siquiera cuando el contrato unilateral-
mente rescindido fuese uno de duracion determinada®, dado que: 1) la sentencia usual-
mente citada en favor de la tesis de que el trabajador incurre en incumplimiento con-
tractual, si resuelve ante tempus su contrato de duracion determinada, es una sentencia
-del TS (Sala 67, de lo Social) de 27 octubre 1959~ de ya venerable antigiiedad, rela-
tiva a un supuesto de hecho dudosisimo -el contrato de trabajo supuestamente incum-
plido tenia una duracién pactada de 10 afios- y que ni siquiera otorg6 lo que pretendia
el empresario, pues en ella se declara que el mismo no habia logrado probar “que exis-
ten dafios y perjuicios y a cuanto ascienden’®; y 2) existe, en cambio, jurisprudencia
concluyentisima mucho mas reciente -como una STS (Sala 6% de lo Social) de 19
febrero 1985~ contraria a la posibilidad de exigir estos otros dafios y perjuicios al tra-
bajador dimisionario, pues -segun ella- “si el trabajador en tiempo y forma (...) for-
mula su decision de marcharse de la empresa, al hacerlo ejercita un derecho y (...) no
se estd (...) en presencia de un incumplimiento contractual, base inexcusable para la
exigencia de responsabilidad”.

51 Véase STSJ Comunidad Valenciana de 28 noviembre 2000 (art. 1012), FD 2°.7.

52 Cfr. J. MARTINEZ GIRON, “La dimision del trabajador”, cit., pag. 236 y nota 66, y jurisprudencia
alli citada.

53 Segun el art. 16.1 del RD 1006/1985, de 26 junio (BOE de 27 junio), “la extincidn del contrato por
voluntad del deportista profesional, sin causa imputable al club, dara a éste derecho, en su caso, a una indem-
nizacion que en ausencia de pacto al respecto fijara la Jurisdiccion Laboral, en funcion de las circunstancias
de orden deportivo, perjuicio que se haya causado a la entidad, motivos de ruptura y demas elementos que
el juzgador considere estimable” (parrafo 1°), teniendo en cuenta que “en el supuesto de que el deportista en
el plazo de un afio desde la fecha de extincion, contratase sus servicios con otro club o entidad deportiva,
éstos seran responsables subsidiarios de las obligaciones pecuniarias sefialadas” (parrafo 2°). Sobre el tema,
véase J. MARTINEZ GIRON, “Actividades profesionales y organizaciones deportivas y jurisdiccion: pun-
tos criticos”, en E. BORRAJO DACRUZ (Director), Trabajo y Libertades Publicas, La Ley (Madrid, 1999),
pags. 137-138.

54 Véase, sin embargo, A. MONTOYA MELGAR, Derecho del Trabajo, 22* edicion, Tecnos (Madrid,
2001), pags. 458-459, segun el cual “aunque el ET no lo diga expresamente, la extincion ad nutum (sin nece-
sidad de causa) solo es por naturaleza aplicable a los contratos indefinidos; la ruptura ante tempus de los de
duracion determinada es, por definicion, un incumplimiento, como corrobora una ya venerable tradicion
juridica”, pues “existe una diferencia de raiz entre el contrato indefinido y el temporal: cuando el trabajador
pone fin al primero no viola ningun pacto previo, lo que si ocurre cuando lo hace respecto del segundo, en
el que incluso es posible que el tiempo ascienda a la causa misma del contrato”.

55 Ar. 3830.

56 Cfr. considerando 3°.

57 Localizable en Actualidad Laboral, nim. 30, 1985, ref. 756, pags. 1519-1521.

58 Considerando 2°. En este mismo sentido, véase M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER y
M.F. FERNANDEZ LOPEZ, La voluntad del trabajador en la extincion del contrato de trabajo, cit., pags.
57y ss.
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10. Esta imposibilidad de exigir al trabajador dimisionario dafios y perjuicios que
excedan de los salarios del preaviso eventualmente omitido puede obviarse, sin embar-
go, conviniendo el llamado pacto de permanencia en la empresa, sancionado durante la
vigencia de la Ley de Contrato de Trabajo de 1944 por sendas SSTS (Sala 67, de lo
Social) de 3 febrero y 11 marzo 1975 -relativas a pilotos de lineas aéreas dimisiona-
rios, en claro perjuicio de su empresa®-, y que puede estipularse hoy al amparo del art.
21.4 del ET®; precepto segun el cual “cuando el trabajador haya recibido una especia-
lizacion profesional con cargo al empresario para poner en marcha proyectos determi-
nados o realizar un trabajo especifico, podra pactarse entre ambos la permanencia en
dicha empresa durante cierto tiempo”®, teniendo en cuenta que “‘el acuerdo no sera de
duracion superior a dos afios y se formalizara siempre por escrito”™, y ademas, que “si
el trabajador abandona el trabajo [esto es, dimite] antes del plazo, el empresario tendra
derecho a una indemnizacién de dafios y perjuicios”.

59 Ar. 425y 1273.

60 Segln la primera de dichas sentencias, “una cldusula en la que se conviene entre [los trabajadores
demandados] y la empresa, la asistencia de los primeros a unos cursos que los capaciten para convertirse en
pilotos de reactor, cursos que, habian de ser costeados en el extranjero por la misma empresa y obligandose
en cambio, a continuar después un determinado periodo de tiempo al servicio de la susodicha empresa, o a
indemnizarla en otro caso, en una suma convenida es perfectamente legal, pues no hay disposicion legal
alguna que lo prohiba”, resultando “indudablemente justo y razonable que la empresa reciba una indemni-
zacion en el caso de que los pilotos demandados, después de haber obtenido una mayor categoria profesio-
nal que habria de permitirles, su mejor cotizacion en el mercado laboral propio, adquirida a costa de aqué-
lla, abandonaran la Compaiiia, causandole un quebranto econdmico, que debe ser indemnizado conforme a
lo previsto” (considerando 1°); y seglin la segunda sentencia, “una clausula consignada en sus respectivos
contratos de trabajo, segin la cual los demandados adquirian "un especial compromiso’ de permanencia al
servicio de la actora durante tres aflos, si a costa de ésta hacian un curso o adquirian determinada aptitud
profesional y si rescindian su contrato o incurrian en causa de despido antes de transcurrir esos tres afios, se
estipulaba una indemnizacion a favor de la actora, ha de calificarse de netamente laboral” (considerando 1°),
resultando “correcto prever las consecuencias de una falta de cumplimiento del “especial compromiso” con-
traido mediante una cldusula "penal’, en la que no so6lo se comprenden los “gastos” de los cursos de perfec-
cionamiento, sino algo mucho mas dificil de evaluar y es el de que, tras ser instruidos en el manejo de unos
aparatos adquiridos, cesen en la prestacion de sus servicios y pasen a otra empresa de la competencia en el
trafico aéreo” (considerando 4°).

61 Sobre el tema, véase F.J. GOMEZ ABELLEIRA, “Pactos de no concurrencia y de permanencia (En
torno a los articulos 5.d) y 21)”, Revista Espariola de Derecho del Trabajo, nim. 100, cit., pags. 284-285.

62 Inciso 1°.
63 Inciso 2°.
64 Inciso 3°.
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