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Unién General de Trabajadores (UGT) v. Spain

Queja n.° 207/2022

El Comité Europeo de Derechos Sociales, comité de expertos independientes
establecido en virtud del articulo 25 de la Carta Social Europea («el Comité»), durante
su 340.° periodo de sesiones, estd compuesto por los siguientes miembros:

Aoife NOLAN, Presidenta
Eliane CHEMLA, Vicepresidenta
Tatiana PUIU, Vicepresidenta
Christine Dupate, Relatora General Joseph
Hajdu

Karin Mghl LARSEN

Yusuf BALCI

Paul RIETJENS

George THEODOSIS

Mario VINKOVIC

Miriam KULLMANN

Franz MARHOLD

Alla FEDOROVA

Grega STRBAN

Asistido por Henrik KRISTENSEN, Secretario Ejecutivo Adjunto



Habiendo deliberado el 18 de octubre de 2023 y el 20 de
marzo de 2024, Sobre la base del informe presentado por
George THEODOSIS, Dicta la siguiente decisién adoptada en

esta ultima fecha:

PROCEDIMIENTO

1. La denuncia presentada por la Union General de Trabajadores (UGT) se
registro el 24 de marzo de 2022.

2. UGT alega que la situacion en Espafia constituye una violacion del articulo 24
de la Carta Social Europea revisada ("la Carta") debido a que el mecanismo de
indemnizacién en casos de terminacion de la relacion laboral sin causa valida, previsto
en la legislacién nacional y tal como se interpreta en la jurisprudencia interna, no
permite a las victimas de despidos sin causa valida obtener una indemnizacion que
sea adecuada para cubrir el dafio sufrido, y tienen un efecto disuasorio para los
empleadores.

3. El 14 de septiembre de 2022, el Comité declaré admisible la queja.

4. Refiriendose al articulo 7.1 del Protocolo Adicional de 1995 que establece un
sistema de quejas colectivas ("el Protocolo"), la Comision invitd al Gobierno a
presentar comunicaciones escritas sobre el fondo de la queja antes del 30 de
noviembre de 2022. A peticion del Gobierno, el plazo se prorrog6 hasta el 31 de enero
de 2023.

5. Refiriéndose a los péarrafos 1y 2 del Articulo 7 del Protocolo y de conformidad
con los péarrafos 1y 2 de la Regla 32 de su Reglamento ("el Reglamento"), la Comision
invitd a los Estados Partes en el Protocolo, que habian hecho una declaracion de
conformidad con el parrafo 2 del Articulo D de la Carta, asi como a las organizaciones
internacionales de empleadores y de trabajadores mencionadas en el parrafo 2 del
Articulo 27 de la Carta de 1961, notificar las observaciones que deseen formular sobre
la denuncia a mas tardar el 30 de noviembre de 2022.

6. Las observaciones de la Organizacion Internacional de Empleadores (OIE) se
registraron el 1 de diciembre de 2022.

7. El 31 de enero de 2023 se registraron las alegaciones del Gobierno sobre el
fondo de la queja.

8. De conformidad con el articulo 28, apartado 2, del Reglamento, se invito al
Gobierno y a UGT a presentar, si asi lo deseaban, una respuesta a las observaciones
de la OIE antes del 28 de febrero de 2023. Los comentarios de UGT a estas
observaciones se registraron el 14 de abril de 2023.

9. De conformidad con el articulo 31.2 del Reglamento, el Presidente de la
Comision invitd a UGT a presentar una respuesta a las alegaciones del Gobierno
sobre el fondo antes del 14 de abril de 2023. La respuesta de UGT se registro el 14
de abril de 2023.



10. De conformidad con el articulo 31.3 del Reglamento, se invité al Gobierno a
presentar una respuesta a la respuesta de UGT antes del 2 de junio de 2023. A
peticion del Gobierno, el plazo se amplié hasta el 3 de julio de 2023. La respuesta del
Gobierno se registro el 3 de julio de 2023.

11. Carmen SALCEDO BELTRAN fue recusada de participar en las deliberaciones
sobre la denuncia.

ALEGACIONES DE LAS PARTES
A. La organizacion querellante

12. UGT alega que el mecanismo de indemnizacion en casos de extincion de la
relacion laboral sin causa justificada previsto, previsto en la legislacion nacional y tal
como se interpreta en la jurisprudencia interna, no permite a las victimas de despido
sin causa justificada obtener una indemnizacion adecuada para cubrir el dafio sufrido
y que no tenga un efecto disuasorio para los empresarios. en violacion del Articulo 24
de la Carta. En particular, el trabajador solo tiene derecho a una indemnizacion de
forma automatica por ley que establece un limite maximo y no tiene en cuenta el dafio
real sufrido.

B. El Gobierno demandado

13. El Gobierno rechaza los alegatos de UGT y pide al Comité que declare que no
se ha violado la disposicion de la Carta.

OBSERVACIONES DE LOS TERCEROS

Organizacion Internacional de Empleadores (OIE)

14. La OIE sostiene que, en el Derecho espafiol, el despido debe tener siempre
una causa justa y basarse en causas objetivas o disciplinarias. El despido objetivo es,
en todo caso, indemnizable porque, si se declara procedente, el trabajador percibe 20
dias de salario por afio de servicio, con un tope de 12 mensualidades de salario. Si se
declara improcedente el despido objetivo, el empresario puede optar por la extincion
del contrato con el abono de una indemnizacion o por la readmision, lo que supondria
también abonar al trabajador el salario que no hubiera percibido entre el momento del
despido y el momento de la readmision. El despido disciplinario puede ser procedente
(sin indemnizacién), improcedente (con indemnizacion o readmisién) o nulo (con
readmision forzosa).

15. La OIE afirma que UGT no menciona que para los trabajadores contratados
antes de 2012 se sigue aplicando una escala mixta de 45/33 dias de salario por afio
de servicio. La OIE establece que el despido objetivo, justo o injusto, se compensa
siempre con al menos 20 dias de salario por afio de servicio, con un limite maximo de
12 meses y hasta 45/33 dias de salario por afio de servicio en caso de despido
improcedente.



16. La OIE sostiene ademas que la afirmacién de la UGT de que la readmision es
una opcion completamente excepcional en el Derecho espafiol no es exacta y esta
formulada con una clara omisién de numerosos casos en la jurisprudencia en los que
se ordeno la readmision. La OIE también afirma que también es incorrecta la
afirmacién de la UGT de que se ha derogado la obligacion de pagar el salario en los
casos de despido improcedente, limitdndola a los supuestos de despido nulo. Por el
contrario, esta obligacion sigue existiendo en algunos casos de despido improcedente.

17. La OIE afirma que los tribunales espafioles reconocen la posibilidad de una
indemnizacion adicional por los dafos y perjuicios sufridos como consecuencia de un
despido improcedente. La OIE sostiene ademas que la escala compensatoria
espafiola es superior a la vigente en la mayoria de los paises vecinos.

18. La OIE sefiala que UGT basa su alegacion sobre la insuficiencia de la escala
compensatoria espafola en el elevado porcentaje de contratos temporales, que ha
sido tratado en el udltimo acuerdo entre las Asociaciones de Empresarios y los
Sindicatos de diciembre de 2021 (reforma laboral de 2021), y en virtud del cual se
eliminaron los contratos temporales mas utilizados (de obras y determinados
servicios) y se limitaron los supuestos en los que se podian utilizar los contratos de
produccion, y se aumentaron las sanciones administrativas por contrataciones
temporales fraudulentas. Es cierto que antes de la reforma de 2021 se utilizaba con
mucha frecuencia el uso de contratos temporales, lo que repercutia en la estabilidad
de los contratos y los empresarios eran mas propensos a despedir a los trabajadores
debido al sistema predeterminado de calculo de las indemnizaciones en caso de
despido improcedente. Tras la reforma de 2021, se produjo un aumento de la
contratacion indefinida y una caida de la temporalidad, lo que aumenté la estabilidad
laboral.

LEGISLACION Y PRACTICA NACIONALES PERTINENTES
A. Derecho interno

19. Estatuto de los Trabajadores n.° 2/2015 — modificado

Articulo 50. Fin del contrato por voluntad del trabajador

"1. Causales para que el trabajador solicite la extincion del contrato:

a) cambios sustanciales en las condiciones de trabajo, realizados sin respetar el articulo 41 y
que atenten contra la dignidad del trabajador;

b) la falta de pago o los retrasos continuos en el pago del salario acordado;

c) cualquier otro incumplimiento grave de las obligaciones por parte del empresario, salvo en
los casos de fuerza mayor, asi como la negativa del empresario a reintegrar al trabajador en
sus condiciones de trabajo anteriores [...].

2. En estos casos, el trabajador tendra derecho a una indemnizacién por despido improcedente".

Articulo 52. Despido por causas objetivas
"Los contratos se pueden extinguir:

a) por la ineptitud conocida u observada del trabajador con posterioridad a su incorporacion
efectiva a la empresa [...];



b) por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas de su puesto de

trabajo, cuando dichas modificaciones sean razonables [...];

¢) cuando exista una razén objetiva para eliminar puestos

L.

e) en el caso de contratos por tiempo indefinido en la Administracién Publica o entidades sin animo
de lucro, por insuficiencia econémica para el mantenimiento del contrato de que se trate [...].

L.

Articulo 53. Formay efectos del despido por causas objetivas

“I...]

5. La calificacién por parte de la autoridad judicial de la nulidad, equidad o improcedencia del
despido tendra los mismos efectos que los sefialados para el despido disciplinario, sin perjuicio
de las siguientes modificaciones:

a) En caso de despido procedente, el trabajador tendra derecho a la indemnizacion prevista en
el apartado 1, consoliddndola si la hubiera percibido, y se considerard en situacion de
desempleo por causa no imputable a él.

b) Si el despido es declarado improcedente y el empleador reincorpora al trabajador, éste debe
devolver la indemnizacion percibida. En caso de sustitucion del reintegro por una indemnizacion
econdmica, se deducira de la misma el importe de dicha indemnizacién."

Articulo 54. Despido disciplinario

"1. El contrato de trabajo puede ser extinguido por decision del empleador fundada en
incumplimiento grave y culpable del mismo por parte del trabajador.

2. Se consideraran casos de incumplimiento contractual:

a) reincidencias, ausencias injustificadas, falta de puntualidad en el trabajo;

b) falta de disciplina o desobediencia en el trabajo;

¢) ofensas verbales o fisicas contra el empleador, las personas que trabajan en la empresa o
sus familiares;

d) la violacion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio
laboral;

e) disminucion continua y voluntaria del rendimiento laboral normal o acordado;

f) estar bajo los efectos del alcohol o sustancias estupefacientes cuando ello tenga
repercusiones negativas en el trabajo;

g) acoso basado en el origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual y acoso sexual del empleador o de las personas que trabajan en la
empresa”.

Articulo 55. Formay efectos del despido disciplinario

“I...]
6. El despido nulo producira la inmediata reincorporacion del trabajador, asi como el pago de
los salarios que éste dejo de percibir.

[...T
Articulo 56. Despido improcedente

"1. Cuando el despido sea declarado improcedente, el empleador, dentro de los cinco dias
siguientes a la notificacién de la sentencia, podra optar entre la readmisioén del trabajador o el
pago de una indemnizacion equivalente a 33 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose
por meses periodos inferiores a un afo, hasta un maximo de 24 mensualidades. La opcion por
la indemnizacién determinara la extincion del contrato de trabajo, que se entendera producida
en la fecha de la terminacion efectiva de la relacién laboral.

2. En caso de que se opte por la readmisidn, el trabajador tendra derecho a percibir un salario
provisional. Estos seran iguales a una cantidad igual a la suma de los salarios no percibidos
desde la fecha del despido hasta la notificacion de la sentencia que declare el improcedente o
hasta que encuentren otro empleo, si



20.

21.

-6-

Dicha colocacion fue anterior a dicha sentencia y el empleador probé lo recibido, para ser
deducido de los salarios provisionales.

3. En caso de que el empleador no opte por la reinstalacién o indemnizacién, se entiende que
procede la primera.

4. Si el trabajador despedido es representante legal de los trabajadores o delegado sindical, la
eleccion correspondera siempre a este Ultimo. Si no hicieren la eleccién, se entendera que
estan a favor de la reincorporacion. En ese caso, el restablecimiento sera obligatorio. Tanto si
se opta por la indemnizacién como por la readmisién, el trabajador tiene derecho a los salarios
provisionales a que se refiere el apartado 2.

5. Cuando la sentencia que declare la improcedencia del despido se dicte transcurridos mas de
90 dias habiles desde la fecha de presentacion de la demanda, el empresario podra reclamar
al Estado el pago de la indemnizacion econémica a que se refiere el apartado 2,
correspondiente al periodo superior a dichos 90 dias habiles.

En los casos de despido en los que, de conformidad con este parrafo, el Estado sea
responsable de la compensacion econdémica, las cotizaciones a la seguridad social
correspondientes a dicha indemnizacion seran a cargo del Estado".

Ley de Jurisdiccion Social n.° 36/2011 — modificada

Articulo 110. Efectos del despido improcedente

"1. En caso de que el despido sea declarado improcedente, se condenara al empresario a
readmitir al trabajador en las mismas condiciones anteriores al despido y a abonar los salarios
provisionales a que se refiere el articulo 56, apartado 2, del Texto Refundido del Estatuto de
los Trabajadores o, a eleccién del empresario, al pago de una indemnizacion, cuya cuantia se
fijard de conformidad con el articulo 56, apartado 1, de dicho Estatuto. con las siguientes
particularidades:

a) en la sentencia la parte que pueda elegir entre la reposicién y la indemnizacién podra optar
expresamente por unay el juez lo hara constar en la sentencia, sin perjuicio de lo dispuesto en
los articulos 111y 112.

b) A peticiéon del demandante, si el reintegro no fuera posible, se podra acordar, en caso de
despido improcedente, una indemnizacion, con declaracion en la sentencia de extincion de la
relacién laboral y se condena al empresario al pago de la indemnizacion por despido calculada
hasta la fecha de la sentencia.

[...]

2. Si se declara improcedente el despido de un representante legal de los trabajadores o de un
delegado sindical, el trabajador puede optar.

[...T
Articulo 183. Compensacién

"1. Cuando la sentencia declare la existencia de una violacion de la libertad, el tribunal se
pronunciara sobre la cuantia de los dafios y perjuicios que deban corresponder al demandante
por la discriminacién sufrida o por cualquier otra violacion de sus derechos y libertades
fundamentales, tanto por el dafio moral vinculado a la vulneracion del derecho fundamental, y
los dafios y pérdidas adicionales.

2. El tribunal se pronunciara sobre la cuantia del dafio, determinando cuidadosamente el dafio
cuando sea demasiado dificil o costoso probar el importe exacto, a fin de indemnizar
suficientemente a la victima y, en la medida de lo posible, restituirla plenamente a la situacién
en que se encontraba antes del dafio, y contribuir a la prevencion del dafio.

L.T
Caodigo Civil N° 206/1889 — modificado

Articulo 1101

"Las partes seran responsables de los dafios y perjuicios cuando hayan actuado con fraude,
negligencia o incumplimiento de sus obligaciones contractuales."

B. Jurisprudencia interna



22.  El Tribunal Constitucional, en su sentencia n°® 43/2014, de 12 de febrero de
2014, declaro que la eleccion por parte del legislador del sistema de fijacion de las
indemnizaciones con elementos fijos de célculo fue licita y no arbitraria. Sefialé que
las diferencias establecidas en el derecho civil y laboral en materia de indemnizacion
por extincion de contrato se basan en el cardcter autbnomo y separado de ambas
ramas del ordenamiento juridico.

23.  El Tribunal Constitucional, en su sentencia n.° 140/2018, de 20 de diciembre de
2018, declaré que los jueces de los tribunales ordinarios pueden dejar de lado la
disposicion del derecho interno para aplicar la disposicién de un tratado internacional
(control de convencionalidad).

24. Ensusentencian.®61/2021, de 15 de marzo de 2021, el Tribunal Constitucional
declaré que es obligatorio que los tribunales decidan siempre sobre el importe de la
indemnizacién adicional en caso de violacion de los derechos y libertades
fundamentales, asi como determinar como debe calcularse dicha indemnizacion.

25.  En su sentencia n.° 848/2019, de 28 de julio de 2020, el Juzgado de lo Social
n.° 26 de Barcelona no concedié una indemnizacion adicional, pero reconocié que tal
derecho existe en virtud del articulo 10 del Convenio n.° 158 de la OIT y del articulo
24 de la Carta.

26. En su sentencia n.° 170/2020, de 31 de julio de 2020, el Juzgado de lo Social
n.° 26 de Barcelona readmiti6 al trabajador y concedi6 una indemnizacion
complementaria, también se refirid al derecho a una indemnizacién complementaria
en virtud del articulo 10 del Convenio n.° 158 de la OIT y del articulo 24 de la Carta.

27.  El Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, en su sentencia n.° 360/2021,
de 23 de marzo de 2021, deneg0 la concesion de una indemnizacion complementaria
por no estar justificada su cuantia. En concreto, el trabajador despedido recibié una
indemnizacién de 23.000 euros de conformidad con la ley y reclamé 10.000 euros
adicionales.

28. En su sentencia n.° 1586/2021, de 23 de abril de 2021, el Tribunal Superior de
Justicia de Catalufia no concedié una indemnizacion adicional al trabajador, sino que
se refiri6 ampliamente al articulo 10 del Convenio n.° 158 de la OIT y al articulo 24 de
la Carta. Sefialé que era posible aplicar el control de convencionalidad y que, en
ciertos casos excepcionales, la indemnizacion derivada del derecho interno podia no
ser adecuada. El Tribunal Superior de Justicia de Cataluiia ha reiterado en varias
ocasiones que estas situaciones son excepcionales.

29. En su sentencia n.° 6762/2021, de 14 de julio de 2021, el Tribunal Superior de
Justicia de Barcelona no concedié una indemnizacion adicional, sino que se refirié al
derecho a una indemnizacion adicional en virtud del articulo 10 del Convenio n.° 158
de la OIT y del articulo 24 de la Carta.

30. El Tribunal Superior de Justicia de Navarra, en su sentencia n°® 355/2021, de 24
de junio de 2021, declar6 que no existian circunstancias excepcionales que
permitieran conceder una indemnizacion adicional al trabajador, pero reconocid que
existe un derecho a dicha indemnizacion adicional.
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31. El Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, en su sentencia n°® 289/2022,
de 5 de mayo de 2022, denegd la concesion de una indemnizacion complementaria al
trabajador despedido. La trabajadora pidié una indemnizacién que incluyera el nimero
de ciertas ventas que no realizé porque fue despedida. El Tribunal Superior de Justicia
del Pais Vasco declar6 que no era procedente acogerse el argumento de una
indemnizacion superior basada en una retribucion que el trabajador no habia obtenido
en base a expectativas de ventas.

32. El Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, en su sentencia n.° 1498/2022,
de 12 de julio de 2022, declar6 que no concurrian circunstancias excepcionales para
conceder una indemnizaciéon complementaria.

33.  El Tribunal Superior de Justicia de Asturias, en su sentencia n°® 1841/2022, de
29 de noviembre de 2022, declar6 que la facultad de los 6rganos judiciales de
conceder indemnizaciones complementarias es excepcional. Ademas, se requieren
dos elementos coincidentes: la insuficiencia manifiesta de la indemnizacioén concedida
y la existencia clara de ilegalidad, fraude de ley o abuso del derecho de la empresa a
decidir resolver el contrato.

34.  El Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, en su sentencia n° 6219/2022, de
30 de enero de 2023, concedié una indemnizacién superior al trabajador despedido.
Afirmo que la indemnizacion legal de 1.000 euros era claramente insuficiente y no
compensaba el perjuicio causado al trabajador despedido, ni tenia un efecto
disuasorio para la empresa. Se concedi6 una indemnizacion adicional de 3.500 euros,
teniendo en cuenta el lucro cesante.

35. En su sentencia n.° 6061/2022, de 10 de febrero de 2023, el Tribunal Superior
de Justicia de Catalufia declaré que no habia motivos para aplicar el mismo enfoque
gue en el caso del mismo Tribunal Superior de Justicia de 30 de enero de 2023, n.°
6219/2022. No se especificod el monto de los dafios y perjuicios y no se aporté ninguna
prueba que lo justificara.

MATERIAL INTERNACIONAL RELEVANTE
A — La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)

36. Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
(PIDESC) (adoptado el 16 de diciembre de 1966, en vigor desde el 3 de enero de
1976)

Articulo 6

"1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho al trabajo, que comprende
el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante el trabajo
libremente escogido o aceptado, y adoptaran las medidas apropiadas para salvaguardar este
derecho.

2. Las medidas que deberan adoptar los Estados Partes en el presente Pacto para lograr la
plena efectividad de este derecho incluiran programas, politicas y técnicas de orientacion y
formacién técnica y profesional para lograr un desarrollo econémico, social y cultural sostenido
y un empleo pleno y productivo en condiciones que garanticen las libertades politicas y
econdmicas fundamentales de la persona.



37. Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de las Naciones
Unidas (CDESC), Observacion General N° 18: El derecho al trabajo (articulo 6 del
PIDESC), adoptada el 24 de noviembre de 2005

"4. El derecho al trabajo, garantizado en el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales, afirma la obligacién de los Estados Partes de garantizar a las personas
su derecho a un trabajo libremente elegido o aceptado, incluido el derecho a no ser privado
injustamente de un trabajo.

[...]

11. El Convenio N° 158 de la OIT sobre la terminacién de la relacion de trabajo (1982) define
la legalidad del despido en su articulo 4 y, en particular, impone el requisito de proporcionar
motivos validos para el despido, asi como el derecho a la reparacion judicial y de otra indole en
caso de despido injustificado.

[...]
Violaciones de la obligacion de proteger

35. Las violaciones de la obligacion de proteger se derivan del hecho de que los Estados Partes
no han adoptado todas las medidas necesarias para proteger a las personas que se encuentran
bajo su jurisdiccion de las violaciones del derecho al trabajo por terceros. Incluyen omisiones
como la falta de regulacion de las actividades de individuos, grupos o empresas para evitar que
violen el derecho al trabajo de otros; o la falta de proteccion de los trabajadores contra el
despido ilegal”.

B — Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

38. Convenio (nam. 158) relativo a la terminaciéon de la relacion de trabajo
(adoptado el 22 de junio de 1982, entrd en vigor el 23 de noviembre de 1985)

Articulo 10

"Si los 6rganos a que se refiere el articulo 8 del presente Convenio estiman que la terminacién
es injustificada y si no estan facultados o no consideran factible, de conformidad con la
legislacion y la practica nacionales, para declarar la nulidad de la rescision y/o para ordenar o
proponer la readmision del trabajador, estaran facultados para ordenar el pago de una
indemnizacion adecuada o de cualquier otra reparacion que se considere apropiada.”

39. Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones
(CEACR, Estudio general sobre la terminacion de la relacion de trabajo,
Convenio (num. 158) y Recomendaciéon (num. 166), 1982, Conferencia
Internacional del Trabajo, 82.2reunién, 1995, Informe Ill (Parte 4B), Ginebra, 1995

"218. De conformidad con el articulo 10 de la Convencién, "si los organismos a que se refiere
el articulo 8 [...] declaren que la rescision es injustificada y si no estan facultados o no
consideran factible, de conformidad con la legislacién y la practica nacionales, declarar la
nulidad de la rescisién y/o ordenar o proponer la readmision del trabajador, estaran facultados
para ordenar el pago de una indemnizacién adecuada o cualquier otra reparacion que se
considere apropiada”.

219. La redaccion del articulo 10 da preferencia a la declaracién de nulidad de la rescision y a
la reposicion del trabajador como recursos en caso de terminacion injustificada de la relacién
laboral. Sin embargo, es flexible en el sentido de que ofrece otros posibles recursos, en funcién
de las facultades del 6rgano imparcial y de la viabilidad de una decision de nulidad del despido
y de la reincorporacion del trabajador. El texto especifica, ademas, que cuando se pague una
indemnizacion ésta debe ser "adecuada”. [...]

232. Habida cuenta de lo que antecede, el Comité considera que la indemnizacion, en caso de
terminacién de la relacion de trabajo que menoscabe un derecho fundamental, deberia estar
destinada a compensar integramente, tanto en términos financieros como profesionales, los
perjuicios sufridos por el trabajador, siendo la mejor solucién la reincorporacién del trabajador
a su puesto de trabajo mediante el pago de los salarios no pagados y el mantenimiento de los
derechos adquiridos. Para ello, los 6rganos imparciales deben contar con todos los
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los poderes necesarios para decidir con rapidez, total e independencia y, en particular, para
decidir la forma de reparacion mas adecuada a la luz de las circunstancias, incluida la
posibilidad de reincorporacién. Cuando la readmisién no se prevé como forma de reparacion,
cuando no es posible 0 no es deseada por el trabajador, seria deseable que la indemnizacion
concedida por la terminacién de la relacion de trabajo por una causa que perjudica un derecho
humano fundamental fuera proporcional al perjuicio sufrido, y mas alta que la de los demas
reyes de la terminacion. [...]"

40. En su informe de 11 de junio de 2014, la Comision de Expertos en Aplicacion
del Convenio y de las Recomendaciones, creada para examinar la reclamacion en la
que se alegaba el incumplimiento por parte de Espafia del Convenio sobre la
terminacion de la relacion de trabajo, 1982 (num. 158), presentada en virtud del
articulo 24 de la Constitucion de la OIT por la Confederacion Sindical de Comités de
Trabajadores (CC.00) y la Union General de Trabajadores (UGT), sostuvo que las
medidas introducidas con la reforma de 2012 no implicaban que el sistema espafiol
incumpliera el estdndar de proteccion definido en el articulo 10 del Convenio.

41. En el informe de la Directora General, tercer informe complementario: informe
de la comision creada para examinar la reclamacién en la que se alega el
incumplimiento por parte de Francia del Convenio sobre la terminacion de la relacion
de trabajo, 1982 (num. 158), de 16 de febrero de 2022, se afirm6 que la compatibilidad
de un cuadro, y por lo tanto de un tope, con el articulo 10 del Convenio depende de si
se garantiza una proteccion suficiente a las personas cuya relacion laboral ha sido
rescindida injustamente y, en todos los casos, si se paga una indemnizacion
adecuada.

C - Unidn Europea (UE)

42. Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea, proclamada
el 7 de diciembre de 2000

Articulo 30 — Proteccion en caso de despido injustificado

"Todo trabajador tiene derecho a la proteccién contra el despido injustificado, de conformidad
con el Derecho de la Unién y con las legislaciones y practicas nacionales".

43. Pilar Europeo de Derechos Sociales, proclamado en noviembre de 2017

Principio N° 7 del Pilar:

"7. Informacién sobre las condiciones de empleo y proteccion en caso de despido

[...]

b. Antes de cualquier despido, los trabajadores tienen derecho a ser informados de los motivos
y a que se les conceda un plazo razonable de preaviso. Tienen derecho a acceder a una

solucién efectiva e imparcial de los conflictos y, en caso de despido injustificado, a obtener
reparacion, incluida una indemnizacion adecuada”.

LA LEY
|. SUPUESTA VIOLACION DEL ARTICULO 24 DE LA CARTA
44.  El articulo 24 de la Carta dice lo siguiente:

Articulo 24 — Derecho a la proteccién en casos de terminacion de la relacién laboral

Parte I: "Todos los trabajadores tienen derecho a la proteccién en casos de terminacién de la
relacion laboral”.
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Parte II: "Con el fin de garantizar el ejercicio efectivo del derecho de los trabajadores a la
proteccién en casos de terminacion de la relacion laboral, las Partes se comprometen a
reconocer:

a. el derecho de todos los trabajadores a que no se ponga fin a su relacion de trabajo sin que
ello lo justifiqgue por razones vdlidas, relacionadas con su capacidad o conducta o basadas en
las necesidades operativas de la empresa, del establecimiento o del servicio;

b. el derecho de los trabajadores cuya relacion laboral se termina sin una razén valida a una
compensacion adecuada u otra reparacion apropiada.

A tal fin, las Partes se comprometen a garantizar que el trabajador que considere que su
relacion de trabajo ha sido terminada sin causa justificada tenga derecho a recurrir ante un
6rgano imparcial”.

A. Alegaciones de las partes
1. La organizaciéon querellante

45. UGT alega que Espafia no cumple con el articulo 24 de la Carta porque
determinadas disposiciones del Estatuto de los Trabajadores y de la Ley de
Jurisdiccion Social prevén una indemnizacion en caso de despido improcedente, que
se basa en la antigiiedad y esta sujeta a un limite maximo. UGT afirma que este
régimen juridico se opone a que los tribunales internos valoren las pérdidas
efectivamente sufridas por el trabajador y concedan, en su caso, una indemnizacién
adicional. UGT afirma que la reduccién de todas las situaciones a una misma
calificacion significa que los tribunales tienen muy poco margen para valorar los dafios
reales.

46. UGT sefala que el actual mecanismo de concesion de indemnizaciones en
casos de despido improcedente supone en la practica una homologacion de la
indemnizacioén reducida. Por otra parte, UGT sefiala que dicho mecanismo no tiene un
efecto disuasorio sobre los empresarios, es decir, no les disuade suficientemente de
proceder a los despidos improcedentes.

47. UGT alega que, con anterioridad a la reforma laboral de 2012 en Espainia, la
indemnizacion por despido improcedente se determinaba sobre la base de 45 dias de
salario por afio de servicio, con un limite maximo de 42 mensualidades. Ademas, el
trabajador tenia derecho a un salario provisional, que estaba destinado a cubrir las
pérdidas financieras del trabajador. Estos salarios provisionales equivalian a la suma
de las retribuciones dejadas de pagar entre la fecha del despido y la fecha en que se
notificé la decision del érgano de apelacién, o la fecha en que el trabajador comenzé
a desempefar otro empleo si habia sido contratado antes de que se dictara dicha
decision.

48. UGT alega que la reforma introducida por la Ley 3/2012 de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabajo, redujo la indemnizacion por despido
improcedente de 45 dias de salario por afio de servicio a 33 dias de salario por afio
de servicio (alrededor de un 30% menos) y el limite de 42 mensualidades de salario
se redujo a 24 (casi un 50% menos). UGT alega ademas que los denominados salarios
interinos fueron eliminados por la Ley n° 3/2012, salvo cuando el empresario opte por
la readmisién del trabajador, o la readmision sea obligatoria de acuerdo con la ley.
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49. UGT afiade que el Real Decreto-ley n.° 32/2021 de medidas urgentes para la
reforma laboral (reforma de 2021) no introdujo ninguna modificacién en el sistema
establecido por la Ley n.° 3/2012 en cuanto al calculo de las indemnizaciones en los
casos de despido improcedente.

50. UGT afirma que la reduccion de la cuantia de la indemnizacion y la supresion
de los denominados interinios demuestran que la indemnizacién global prevista en la
legislacion espafiola no cubre los perjuicios reales causados al trabajador por el
despido improcedente. Ademas, UGT afirma que, incluso en el supuesto de
readmision del trabajador, la legislacion espafiola no permite al trabajador solicitar una
indemnizacién por los dafios y perjuicios reales derivados del despido.

51. UGT afirma ademas que, segun la jurisprudencia nacional, la indemnizacion
integral por dafios y perjuicios prevista en el Derecho laboral excluye la concesion de
medidas alternativas o complementarias en el Derecho civil general (excepto el
despido violatorio de los derechos fundamentales en sentido estricto, articulos 14 a 30
de la Constitucién, que no incluyen ni el derecho a la salud ni el derecho a la dignidad
en el trabajo, en sentido estricto). Esto se debe a que el derecho laboral es una lex
specialis que excluye la aplicacion de las disposiciones del derecho civil general.

52. UGT refuta el argumento del Gobierno de que los tribunales nacionales han
reconocido el derecho del trabajador a una indemnizacion adicional en casos
excepcionales, afirmando que la mayoria de los tribunales nacionales no siguen esta
interpretacion y que solo ha habido un caso en el que se ha concedido dicha
indemnizacién adicional. Por otra parte, el mismo érgano jurisdiccional que concedio
una indemnizacién complementaria dicté otra sentencia que revocé su enfoque
anterior. UGT también afirma que el 80% de los tribunales de apelacién han rechazado
la posibilidad de aplicacion directa del articulo 24 de la Carta. Segun UGT, el derecho
a la indemnizacion adicional es, por tanto, abstracto, residual, excepcional y episoédico.

53. Por lo que se refiere a la readmision en caso de despido improcedente, UGT
sefiala que, con arreglo a la legislacion laboral espafiola en materia de relaciones
laborales privadas, en caso de despido improcedente (despido improcedente) y de
despido fraudulento o abusivo (despido ilegal o por motivos falsos), la posibilidad de
readmision del trabajador o del pago de una indemnizacién por despido depende de
la decision del empresario. salvo en los siguientes supuestos: (i) el despido nulo
(despido vulnerante a derechos fundamentales, despido discriminatorio, o en los
casos expresamente establecidos por la ley) y en los que la readmision del trabajador
sea obligatoria; (i) el despido injustificado de personas que sean representantes
legales de los trabajadores u ocupen cargos de representacion sindical, cuando se
otorgue al trabajador la opcion de reintegro; (iii) el despido improcedente, en el que un
convenio colectivo permite elegir entre la readmision del trabajador o el pago de una
indemnizacion (muy poco utilizado en la practica).

2. El Gobierno demandado

54. El Gobierno afirma que en el ordenamiento juridico espafiol, el despido sin
causa legal puede calificarse de despido improcedente
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o como despido nulo con consecuencias muy diferentes en cada caso. Sin embargo,
a juicio del Gobierno, UGT utiliza términos diferentes que son dificiles de entender.
Segun el Gobierno, UGT cuestiona la compatibilidad del régimen espariol con el
articulo 24 de la Carta s6lo en relacion con la indemnizacion en caso de despido
improcedente y no en caso de despido nulo. No obstante, los ejemplos de situaciones
de despido aportados por UGT se incluyen en la categoria de despidos que son nulos
en el ordenamiento espafiol.

55. El Gobierno sostiene que el despido debe fundarse en una causa justa, ya que
la decision de despido, para ser legal, debe basarse siempre en una causa legalmente
establecida y cumplir con los requisitos formales establecidos por la ley. El despido es
licito en tres supuestos: el despido disciplinario, el despido por causas objetivas y el
despido colectivo por causas econdmicas, organizativas, técnicas o productivas. En
caso de despido disciplinario, no se paga ninguna indemnizacion. En caso de despido
por causas objetivas y despido colectivo, la indemnizacién asciende a 20 dias de
salario por afio de servicio, con un maximo de 12 mensualidades. Si el trabajador no
esta de acuerdo con el despido, puede impugnarlo ante los tribunales nacionales. El
tribunal puede declarar el despido procedente, improcedente o nulo. El despido es
nulo en los siguientes casos: por motivos discriminatorios; en violacion de los derechos
y libertades fundamentales del trabajador; en situaciones relacionadas con la
maternidad.

56. El Gobierno sefiala ademas que el despido es improcedente si no se puede
justificar la causa juridica en que se basa o cuando no se cumplen los requisitos
formales y procesales. Si el despido es declarado improcedente, el empleador puede,
por lo general, optar entre la readmisién y el pago de salarios provisionales, o una
indemnizacién equivalente a 33 dias de salario por afio de servicio con un maximo de
24 salarios mensuales. El trabajador podra optar entre la readmisién y la
indemnizacién cuando ocupe cargos de representante de los trabajadores o de
delegado sindical o cuando el convenio colectivo aplicable asi lo disponga.

57. El Gobierno afirma ademas que la jurisprudencia nacional sobre el célculo de
la indemnizacion basada en 33 dias de salario por afio de servicio es flexible y
favorable al trabajador. Con frecuencia se ha pedido a los tribunales que afiadan una
cantidad suplementaria basada en la aplicacion subsidiaria de las normas civiles
relativas a la responsabilidad contractual, pero los tribunales nacionales suelen
rechazar esas solicitudes debido a la particularidad del régimen de derecho laboral y
a la imposibilidad de aplicar el régimen de derecho civil en cuestiones regidas por el
derecho laboral. Sin embargo, a partir de 2018, en casos excepcionales, el tribunal
puede decidir que la indemnizacion establecida por la ley es manifiestamente
insuficiente y conceder una indemnizacion adicional mediante la aplicacion directa del
articulo 24 de la Carta o del articulo 10 del Convenio nim. 158 de la OIT. El Gobierno
se remite a la sentencia del Tribunal Constitucional num. 140/2018, de 20 de diciembre
de 2018, en la que se afirma por primera vez que corresponde a los jueces ordinarios
dejar sin efecto una disposicion o orden de derecho interno en aplicacion de la
disposicion de un tratado internacional (control de convencionalidad). Segun el
Gobierno, existen numerosos ejemplos de que esta sentencia ha sido
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ampliamente aceptada en la practica por los juzgados de lo social. EI Gobierno
menciona una serie de sentencias en las que se reconocio en principio la existencia
de un derecho a esa indemnizacion adicional y una sentencia en la que se concedio
efectivamente una indemnizacion adicional.

58.  Ajuicio del Gobierno, es incorrecto afirmar que la aplicacion directa del articulo
24 de la Carta ha sido rechazada por el 80% de los tribunales de apelacion. Mas
concretamente, hay Salas de los Tribunales Superiores de Justicia que aun no han
tenido la oportunidad de dictar sentencias al respecto, pero eso no significa que hayan
rechazado la aplicacion directa del articulo 24 de la Carta.

59. El Gobierno afirma ademas que en los ejemplos citados por la UGT, en la
mayoria de los casos no se habian probado los dafios adicionales o no existian
circunstancias excepcionales que justificaran la concesién de una indemnizacion
adicional, por lo que no se concedieron (véanse los péarrafos 25 a 27 y 30 supra). Sin
embargo, una vez més, la denegacion de una indemnizacién adicional en esos casos
concretos no tiene nada que ver con la supuesta negativa de los tribunales a aceptar
la aplicacion directa del articulo 24 de la Carta.

60. El Gobierno sefala que en caso de despidos nulos, el empleador tiene la
obligacion de readmitir al trabajador despedido. Si dicho despido se lleva a cabo en
violacion de los derechos y libertades fundamentales del trabajador, el tribunal también
puede decidir conceder una indemnizacion pecuniaria y no pecuniaria al trabajador.

61. El Gobierno describe la reforma de la legislacién laboral de 2021, que se adopt6
en el marco de un proceso de diadlogo social a traves del cual se alcanz6 un acuerdo
entre el Gobierno y los interlocutores sociales, incluida la organizacién querellante. La
reforma aboga por la eliminacién de los contratos temporales. Ademas, se logra una
mayor estabilidad laboral a través de la reduccién del nimero de despidos. El
Gobierno se remite al estudio realizado por UGT sobre "Primeros efectos de la reforma
laboral 2021. Golpe a la temporalidad y mejora de derechos" donde se afirma que los
resultados de la reforma fueron positivos, con un aumento de la contratacién indefinida
y una caida de la temporalidad.

62. El Gobierno considera que el sistema espafiol tiene varias ventajas en términos
de certidumbre y seguridad de los contratos. Por ejemplo, en caso de despido
improcedente, los trabajadores estan exentos de la carga de la prueba de los dafios
reales sufridos. El sistema ofrece certidumbre y seguridad para todas las partes
involucradas en la relacion laboral. Si se tuvieran en cuenta factores subjetivos a la
hora de determinar la cuantia de la indemnizacion, el despido se encareceria y, sin
duda, afectaria a las decisiones de contratacion de los empresarios.

63. El Gobierno afirma que el sistema actual de indemnizacion predeterminada se
ha aplicado durante mas de 40 afios. Si el sistema de calculo de la indemnizacion es
subjetivo y debe determinarse caso por caso, ciertas personas pertenecientes a
grupos vulnerables pueden ser objeto de discriminacion a la hora de decidir si desean
0 Nno
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emplearlos. Ademas, Espafa favorece la estabilidad en el empleo y busca mejorar las
condiciones retributivas y la proteccién de los trabajadores frente a la terminacion
indiscriminada de la relacion laboral. Los empleadores que continden despidiendo a
los trabajadores de manera injusta, perderan su derecho a la reduccion de las
contribuciones a la seguridad social, y este sistema los disuade de despedir a los
trabajadores de manera injusta.

64. El Gobierno menciona varias leyes que contribuyeron a disuadir a los
empleadores de adoptar decisiones de despido injustificado. Por ejemplo, la Ley
43/2006 prohibe a las empresas que hayan extinguido contratos indefinidos de forma
abusiva en un plazo de 12 meses recurrir a un determinado tipo de contratacion
temporal. La Ley 3/2012 establecia que las empresas que no hubieran extinguido
contratos de forma abusiva en los 12 meses anteriores a la solicitud, podian recibir la
devolucion del 50% de las cuotas empresariales a la Seguridad Social. Actualmente,
el Real Decreto-ley n° 1/2023 prevé la pérdida de la reduccion de las cotizaciones a la
Seguridad Social en caso de improcedencia de los despidos.

65. ElI Gobierno afirma que la cuantia de la indemnizaciébn por despido
improcedente es superior a la cuantia de la indemnizacion en caso de despido
procedente por razones objetivas y considera que es suficientemente disuasoria en
caso de despido improcedente.

66. El Gobierno también sefala que entre 2018 y 2022 el salario minimo aumento
de 735,90 euros mensuales a 1.000 euros mensuales, lo que repercute directamente
en las indemnizaciones en caso de despido.

67. Sobre esta base, el Gobierno sostiene que no hay violacion del Articulo 24 de
la Carta.

B. Apreciacion del Comité

68. ElI Comité recuerda que, en virtud del Articulo 24.b de la Carta, los Estados
Partes deben reconocer el derecho de los trabajadores cuya relacion laboral se
termina sin una razon valida a una indemnizacion adecuada u otra reparacion
apropiada.

69. Se considera que los sistemas de indemnizacién son conformes con la Carta
cuando cumplen las siguientes condiciones: prever el reembolso de las pérdidas
financieras sufridas entre la fecha del despido y la decision del 6rgano de recurso;
prever la posibilidad de readmision del trabajador; y/o prever una indemnizacién de un
nivel suficientemente elevado para disuadir al empleador y reparar el dafio sufrido por
la victima (Sociedad Finlandesa de Derechos Sociales c. Finlandia, Queja n.°
106/2014, decision sobre la admisibilidad y el fondo de la demanda de 8 de septiembre
de 2016, 845; Confederazione Generale Italianna del Lavoro (CGIL) v. Italia, Queja n.°
158/2017, decision sobre el fondo de 11 de septiembre de 2019, 887). Por lo tanto, la
indemnizacién por despido improcedente debe ser proporcional a la pérdida sufrida
por la victima y suficientemente disuasoria para los empleadores (Conclusiones 2016,
Macedonia del Norte, articulo 24). Cualquier limite maximo de indemnizacién que
pueda impedir que los dafios y perjuicios sean proporcionales a la pérdida sufrida y
suficientemente disuasoria es, en principio, contrario al articulo 24 de la Carta
(Syndicat CFDT de la métallurgie de la Meuse c. Francia, Queja n.° 175/2019, decision
sobre el fondo de 5 de julio de 2022, § 83). En caso de que exista un limite maximo
de indemnizacion
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en el caso de los dafios pecuniarios, la victima debe poder solicitar una indemnizacion
por los dafios no pecuniarios a través de otras vias legales, y los tribunales
competentes para conceder indemnizaciones por dafios pecuniarios y no pecuniarios
deben decidir en un plazo razonable (Conclusiones 2012, Eslovenia, articulo 12;
Conclusiones 2012, Finlandia, articulo 24).

70. En la presente queja, el Comité observa que UGT alega que los limites de las
indemnizaciones a pagar en casos de despido improcedente, introducidos por la
reforma de 2012, son inadecuados. En concreto, UGT alega que la reforma de 2012
redujo la indemnizacién a abonar en caso de despido improcedente de 45 a 33 dias
de salario por afio de servicio, con el salario maximo mensual reducido de 42 a 24. El
Gobierno argumenta que el sistema espafiol libera a los trabajadores de la carga de
probar los dafios reales sufridos y que ofrece certidumbre tanto a los trabajadores
como a los empleadores. El Gobierno también afirma que la cuantia de la
indemnizacién es suficientemente disuasoria y que los cambios recientes en la
jurisprudencia nacional demuestran que se puede conceder a un trabajador una
indemnizacién adicional en determinados casos excepcionales.

71. El Comité recuerda que en el caso de la Sociedad Finlandesa de Derechos
Sociales c. Finlandia, queja nim. 106/2014, op. cit., el Comité consideré insuficiente
el limite maximo de 24 meses previsto por la legislacién finlandesa, ya que no permitia
una indemnizacion adecuada en el sentido del articulo 24 de la Carta. También
recuerda que en el caso Confederazione Generale Italianna del Lavoro (CGIL) c. Italia,
queja n.° 158/2017, op. cit.,, consider6 que los importes predeterminados de la
indemnizacion (limitados a 12, 24 o 36 veces la remuneracion mensual de referencia,
segun el caso, y seis veces la remuneracion mensual de referencia para las pequefnas
empresas) hacian que la indemnizacion fuera inadecuada en el tiempo para el dafio
sufrido. EI Comité recuerda ademas que en Confédération Générale du Travail Force
Ouvriere (CGT-FO) c. Francia, queja nam. 160/2018 y Confédération Générale du
travail (CGT) c. Francia, queja num. 171/2018, decisién sobre el fondo de 23 de marzo
de 2022 y en Syndicat CFDT de la métallurgie de la Meuse c. Francia, queja num.
175/2019, op. cit.,, asi como en Syndicat CFDT général des transports et de
I'environnement de I'Aube c. Francia, Queja n.° 181/2019 y Syndicat CFDT de la
métallurgie de la Meuse c. Francia, Queja n.° 182/2019, decisién sobre el fondo de 19
de octubre de 2022, el Comité también consideré insuficiente un limite de 20 meses
previsto por la legislacion francesa y aplicado solo para 29 afios de antigiiedad.

72. El Comité toma nota de que, en la legislacion espafiola, el tope maximo de la
indemnizacion en casos de despido improcedente no puede exceder de 33 dias de
salario por afio de servicio, con un limite maximo de 24 mensualidades. En caso de
despido por causas objetivas y despido colectivo por causas economicas,
organizativas, técnicas o productivas, el tope maximo no podra exceder de 20 dias de
salario por afio de servicio, con un limite maximo de 12 mensualidades de salario.

73. El Comité considera que, si bien el Gobierno afirma que uno de los objetivos
del sistema de introduccion de limites maximos de indemnizacién era proporcionar
una mayor seguridad juridica a ambas partes del contrato de trabajo, no puede
excluirse que la indemnizacion predeterminada pueda servir mas bien como un
incentivo para que el empleador despida a los trabajadores de manera injusta. En
efecto, en determinados casos, la
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Los limites maximos de indemnizacion podrian inducir a los empleadores a realizar
una estimacion pragmaética de la carga financiera de un despido improcedente sobre
la base de un analisis de costes y beneficios. En algunas situaciones, esto podria
fomentar despidos improcedentes.

74. Por otra parte, el Comité observa que el limite superior de la escala de
indemnizaciones no permite conceder una indemnizacion mas elevada en funcién de
la situacion personal e individual del trabajador, ya que los tribunales sélo pueden
ordenar una indemnizacion por despido improcedente dentro de los limites de la
escala y, segun la legislacion espafiola, los tribunales consideran que las normas
laborales son lex specialis en comparacioén con las normas civiles y, por lo general,
rechazan las solicitudes de indemnizacion adicional presentadas de conformidad con
el Cddigo Civil.

75. La Comisién toma nota del argumento del Gobierno de que los limites maximos
de la indemnizacién son significativamente mas altos que en otros paises. La
Comisién también toma nota de la informacion presentada por el Gobierno en el
sentido de que recientemente los tribunales nacionales han comenzado a reconocer
el derecho a una indemnizacion complementaria en relacion con el articulo 10 del
Convenio N° 158 de la OIT y el articulo 24 de la Carta. El Comité toma nota de que
hay varias decisiones al respecto, pero también observa que los tribunales nacionales
se refieren al derecho a una indemnizacion adicional como una excepcion (véanse los
parrafos 28 y 33).

76. Asimismo, el Comité toma nota de la informacion presentada por UGT en el
sentido de que, hasta la fecha, sélo se ha dado un caso en el que los tribunales
nacionales han otorgado al trabajador una indemnizacion superior a la establecida en
la escala de indemnizaciones y que sigue prevaleciendo la practica general de los
tribunales nacionales de rechazar dichas solicitudes de indemnizacion adicional.

77. El Comité toma nota de las medidas destinadas a disuadir a los empleadores
de adoptar decisiones de despido injustificado.

78. El Comité toma nota de que el limite maximo de la indemnizacién que el
trabajador puede recibir en casos de despido improcedente, aplicable a los
trabajadores contratados antes de la reforma de 2012, es superior al de los demas
casos examinados por el Comité (42 meses antes de la reforma, en comparacion con
24 y 20 meses en los casos de Finlandia y Francia, respectivamente y 12, 24 o 36
meses en ltalia). Sin embargo, los limites maximos aplicables a los trabajadores
contratados después de la reforma de 2012, en particular 24 meses, son muy similares
a los de los sistemas finlandés, francés e italiano ya examinados por el Comité (véase
el 8§ 71 supra).

79. El Comité acoge con beneplacito la reciente evolucion de la jurisprudencia
espafola, en la que se ha reconocido el derecho a una posible indemnizacién adicional
en caso de despido improcedente. EI Comité también toma nota de que ha habido
varias decisiones de los tribunales nacionales que han llevado a cabo un "control de
convencionalidad" y han evaluado la compatibilidad de la escala de indemnizacion con
los tratados internacionales (véanse los parrafos 25 y 26 y 28 a 30 supra). Sin
embargo, como se ha sefialado anteriormente (véase el parrafo 76 supra), parece que
la indemnizacién adicional sélo se concedié en un caso y parece gue la practica no ha
sido ampliamente seguida por otros tribunales nacionales. Ademas, el propio
Gobierno reconoce que la indemnizacion adicional en caso de despido improcedente
s6lo es posible en casos excepcionales segun la jurisprudencia nacional, por lo que
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no se aplicaria en todos los casos de despidos improcedentes.
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80. El Comité considera que los limites maximos fijados por la legislacion espafiola
no son lo suficientemente elevados para reparar el dafio sufrido por la victima en todos
los casos y ser disuasorios para el empleador. Es posible que no se tenga
debidamente en cuenta el dafio real sufrido por el trabajador afectado, en relacion con
las caracteristicas especificas del caso, entre otras cosas porque la posibilidad de una
indemnizacién adicional es muy limitada. Por lo tanto, el Comité considera que, a la
luz de todos los elementos anteriores, el derecho a una indemnizacion adecuada u
otra reparacion apropiada en el sentido del Articulo 24.b de la Carta no esta
suficientemente garantizado.

81. Por lo tanto, el Comité sostiene que existe una violacion del Articulo 24.b de la
Carta.
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CONCLUSION

Por estas razones, el Comité concluye por 13 votos contra 1 que existe una violacion del
Articulo 24.b de la Carta.

George THEODOSE Aoife NOLAN Henrik KRISTENSEN
Ponente Presidente Secretario Ejecutivo
Adjunto



