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ExTRACTO

En este trabajo se estudia, desde un punto de vista de la doctrina cientifica y sobre todo judicial,
el ambito de aplicacion de la causa extintiva de la relacion laboral recogida en el articulo 52 a)
del ET, referente a la ineptitud sobrevenida o conocida con posterioridad a la colacion efectiva
en la empresa, puesto que la misma viene configurada como un «cajén de sastre» en donde
tienen cabida muchos supuestos residuales que no tienen encaje en otros preceptos estatutarios.

Asi se estudian sus caracteristicas y los requisitos que se exigen para la apreciacion de esta causa
extintiva, asi como su dificil delimitacion con algunos supuestos especificos, como lo son la
declaracion o no de incapacidad permanente del trabajador en cualquiera de sus grados durante
la vigencia de la relacion laboral, o la ausencia de titulacion del trabajador. Del mismo modo, se
analiza la problematica que surge cuando se realiza el periodo de prueba y las consecuencias
que para las partes podria tener la no realizaciéon del mismo.
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LABOUR AND SOCIAL SECURITY

SCOPE AS A CAUSE OF THE INEPTITUDE EXTINCTIVE EX
ARTICLE 52 A) OF THE STATUTE OF WORKERS

Raquel Poquet Catala

ABSTRACT

In this article it is analyzed, from a scientist and judicial point of view, the application field of
the extinctive cause of the worker relation which is picked in the article 52 a) of ET, concerning
the subsequent ineptitude o when it is known by the employer after the starting of the worker
in the enterprise, since this cause it is like a «tailor's booth» where lots of residue cases that they
can'’t fit in other articles, they can fit in this article.

So, it is studied the characteristics and the requirements that are required for the appreciation of
this extinctive cause, and its difficult delimitation with some specific cases, like the declaration or
not of permanent disability of the worker in any of its degrees during the worker contract, o the
absence of the professional qualification of the worker. Furthermore, it is studied the problems
that appear when the worker is doing the proof period and the consequences that its no fulfil-
ment can have for employer and worker

Keywords: objective dismissal, ineptitude, subsequent ineptitude, disability and worker.
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1. INTRODUCCION

El despido por ineptitud se configura en la actualidad como un «cajon de sastre», pues en
la mayoria de los casos en los que aparece, en mayor o menor medida, la inhabilidad profesional
del trabajador se recurre a esta causa objetiva. Es decir, a pesar de existir otras causas en las que
tendria mejor encaje, por razones de economia y celeridad en el procedimiento extintivo, se re-
curre a este tipo de despido. Pero, estas causas no siempre son justas para el trabajador y, muchas
veces, pueden resultarle perjudiciales, como puede ser la extincidon del contrato en supuestos de
denegacion de una incapacidad permanente.

De ahi la importancia en delimitar esta causa de despido y analizar con detenimiento su
configuracion juridica. El despido por ineptitud se configurd, en su origen, en la Ley del Con-
trato de Trabajo (LCT) de 1931', como una de las causas de despido disciplinario. Ello condu-
jo a una serie de problemas interpretativos pues, como se sabe, el despido disciplinario halla su
fundamento en un incumplimiento contractual grave y culpable del trabajador, mientras que la
ineptitud carece de esa voluntariedad o intencionalidad del trabajador?. De hecho, muchas veces,
cuando la ineptitud procedia de acontecimientos ocurridos con posterioridad a la celebracion del
contrato, resultaba inaplicable, salvo en aquellos casos en que la ineptitud procediera del «au-
tolesionamientoy», donde, en realidad, el trabajador no resulta tampoco culpable y se encuentra
mas proximo a la fuerza mayor que no al incumplimiento culpable, porque constituye un hecho
independiente de la voluntad de las partes’. Cuando la ineptitud era originaria o anterior a la ce-
lebracion del contrato, y era conocida por el empresario, o incluso siendo desconocida por este,
debido a una maquinacion dolosa del trabajador o a la propia negligencia del empresario, se ca-
lificaba como supuesto mas cercano de nulidad del contrato por vicio de error o dolo en ¢l con-
sentimiento que no causa de despido. No obstante, la LCT considero6 la ineptitud como causa de
despido disciplinario sin distinguir si era originaria o sobrevenida.

Posteriormente, el Real Decreto-Ley 17/19774, en un intento de acercar el ordenamiento ju-
ridico espafiol al comunitario, dio una nueva regulacion al despido diferenciando entre despido

1 Su articulo 77 estimaba como justa causa de despido por el empresario «/a ineptitud del trabajador respecto a la
ocupacion o trabajo para que fue contratadoy». De igual modo la considero la Ley del Contrato de Trabajo de 1944.

2 Gowi SEIN, J. L.: «La ineptitud del trabajador como causa de despido», en REDT, nim. 11, 1982, pag. 413.
3 ALonso OLEA, M.: Derecho del Trabajo, Universidad de Madrid: Facultad de Derecho, 1976, pag. 269.

4 Dedde marzo, sobre relaciones de trabajo.
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disciplinario y despido por causas objetivas e independientes de la voluntad del trabajador, donde
situd la ineptitud. Se diferencid entre ineptitud originaria y sobrevenida, aunque en realidad con-
tinuo la polémica sobre la consideracion de justa causa de despido la ineptitud originaria cuando
no fuese concomida o cognoscible por manifiesto error por parte del empresario.

El ET de 1980° mantuvo la estructura basica del despido diferenciando entre el discipli-
nario, por incumplimientos graves y culpables del trabajador, y el objetivo, por causas ajenas al
mismo, y volvid a recoger la ineptitud entre las causas de despido objetivo, en su articulo 52 a),
al igual que en el actual ET, y esa redaccion es la que se mantiene en la actualidad. Cabe destacar
que en el citado ET de 1980 ya no se hablé de despido objetivo, sino de extincion contractual.

2. CONCEPTO

No existe, en nuestro ordenamiento juridico, un concepto normativo de la ineptitud, sino
que su delimitacion corresponde a la doctrina cientifica y judicial. Asi, ha sido definida como la
habilidad deficiente para realizar el compromiso de trabajo que se ofrecié para cumplirlo segun
las circunstancias de lugar y tiempo que el momento exija®. En tal sentido, se estima como causa
de ineptitud la quiebra de confianza en un puesto de trabajo de especial confianza, asi como la
falta de coincidencia con el ideario empresarial, en las denominadas empresas ideoldgicas, sin
que pueda constituir dicho supuesto las meras discrepancias gestoras’. Del mismo modo, se ha
considerado la falta de idoneidad para realizar el cometido laboral para el que fue contratado®.
Otro sector la define como la incapacidad personal o inhabilidad profesional para el trabajo o la
inhabilidad o carencia de facultades profesionales que tiene su origen en la persona del trabajador,
bien por falta de preparacion o actualizacion de sus conocimientos, bien por deterioro o pérdida
de sus recursos de trabajo’. En definitiva, hace referencia a «una falta objetiva de rendimiento (la
no obtencion del rendimiento debido) y a una cualificacion subjetiva (la disminucion o pérdida
de la capacidad psico-fisica del trabajador para el trabajo contratado); integra, asimismo, un su-
puesto excepcional de imposibilidad sobrevenida, desligada de toda culpa o negligencia del tra-
bajador, y crea unos derechos para el trabajador afectado: al preaviso, a la indemnizacion, y a las
prestaciones de desempleo»!?. Es decir, supone la «ausencia en el trabajador de las condiciones

5 De 10 de marzo.

6 STS de 21 de diciembre de 1943.

7 STSJ de Baleares de 14 de noviembre de 1994, st. naim. 380/1994.
8 STSde 17 de mayo de 1968.

9 STS de 2 de mayo de 1990.

10" Goxt SEIN, J. L.: «La ineptitud del trabajador...» op. cit., pag. 451.
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necesarias para desempeflar adecuadamente un determinado trabajox»!!. Asi pues, se puede defi-
nir la ineptitud como la inhabilidad, falta de aptitud (titulacion o habilitacion profesional), o de
capacidad (fisica, psiquica o sensorial), nata o sobrevenida, para el desarrollo de una actividad
profesional determinada'?.

Por su parte, la jurisprudencia'? lo califica como «una inhabilidad o carencia de facultades
profesionales que tiene su origen en la persona del trabajador, bien por falta de preparacion o de
actualizacion de sus conocimientos, bien por deterioro o pérdida de sus recursos de trabajo —ra-
pidez, percepcion, destreza, capacidad de concentracion, etc— No se incluyen dentro del con-
cepto de ineptitud los supuestos de imposibilidad legal de desarrollo de un trabajo». Se entiende
como una inhabilidad, una falta de aptitud, preparacion, suficiencia o idoneidad para desarrollar
de manera 1til y provechosa la prestacion de trabajo, que no puede ser anterior al cumplimiento
del periodo de prueba, si lo hubo, y ha de manifestarse por la realizacion de las funciones habi-
tuales, no de otras distintas encargadas al trabajador como consecuencia de la movilidad fun-
cional!. En fin, la ineptitud es la incapacidad del trabajador para el desarrollo de su trabajo por
ausencia de condiciones fisicas, psiquicas o legales necesarias para desempeiar adecuadamente
el trabajo. Se debe tratar, pues, de una carencia de la habilidad necesaria para que pueda desarro-
llar su trabajo haciendo inviable el objeto del contrato de trabajo, que se manifiesta a través de
un rendimiento defectuoso del mismo'>.

Obviamente, para que opere esta causa se requiere que el trabajador efectivamente haya
perdido, cualquiera que sea la causa, las condiciones de idoneidad, minimamente exigibles para
el adecuado desempefio de las principales tareas de su puesto de trabajo, habiéndose llegado a
esta situacion con posterioridad a la formalizacion del vinculo laboral, o con desconocimiento del
empresario si la ineptitud es anterior a su inicio, no siendo necesarios que la pérdida de aptitud
sea imputable al trabajador, ni tampoco que suponga una absoluta y total carencia de idoneidad
para el desempefio del puesto de trabajo!®.

MARTIN VALVERDE, A.; RODRIGUEZ SANUDO, F. y GARCIA MURCIA, J.: Derecho del Trabajo, Madrid: Tecnos, 1997,
pag. 721.

OsuNa NOVEL, C.: «La extincion del contrato de trabajo de los trabajadores con capacidad disminuida», en AA. VV.,
1 Congreso de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Madrid: MTSS, 1981, pag. 390.

STS de 2 de mayo de 1990. Asi lo recoge también la doctrina judicial, entre ella, STSJ Castilla y Ledn, de 13 de julio
de 2010, rec. num. 427/2010.

14 SSTS de 5 de octubre de 1984; y de 2 de mayo de 1990.
15 STSJ de Madrid de 7 de noviembre de 2012, rec. niim. 3291/2012.

STSJ de Cataluia de 23 de junio de 2011, st. nim. 4480/2011. En términos similares, STSJ de Andalucia de 15 de
octubre de 2008 que enjuicia el caso de un trabajador cuyo despido por ineptitud viene motivado por el miedo a utilizar
determinados medios de trabajo (como la grua torre) que son necesarios para el desempeio eficaz de su trabajo habitual,
unido al descubrimiento de una dolencia cardiaca que era desconocida en la empresa y que le impide ejercer actividades
que impliquen la conduccion de vehiculos o trabajos en altura por el riesgo a sufrir determinadas dolencias.
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En definitiva, la ineptitud como causa resolutoria contractual debe provenir de una falta
de aptitud para el trabajo, la cual deriva de causas extrafias a la voluntad del trabajador, y debe
ser posterior a su efectiva prestacion de servicios, o que al menos el empresario la conozca con
posterioridad al inicio de esa prestacion, puesto que la conocida con anterioridad destipifica la
causa resolutoria!”.

3. CARACTERISTICAS

La causa de ineptitud recogida en el articulo 52 a) del ET como causa extintiva hace refe-
rencia a las condiciones profesionales subjetivas que el trabajador ha de reunir en orden al de-
sempefio normal de su actividad, de modo que la aducida ineptitud como causa extintiva de la
relacion contractual, determinante de la inhabilidad o carencia de facultades profesionales que
tiene su origen en la persona, conlleva la concurrencia de determinados requisitos o condiciones
inexcusables para su apreciacion, todos ellos relativos a las tareas propias que constituyen el tra-
bajo encomendado’$.

En primer lugar, para que tenga lugar la ineptitud como causa de despido objetivo, debe
tratarse de una ineptitud general, es decir, no es suficiente una disminucion en el rendimiento
respecto de algunas de las funciones o tareas propias del puesto de trabajo o contratadas y que
constituyan la labor habitual, sino que es imprescindible que la ineptitud incida sobre el conjunto
de las tareas propias del puesto de trabajo y no solo sobre algunas aisladamente consideradas'®.

En segundo lugar, debe afectar a las tareas propias de la prestacion laboral contratada y no
a otras no relacionadas con su trabajo. Ademads, debe presentar un cierto grado, es decir, ha de
conllevar una disminucién del rendimiento, por lo que su aptitud sera inferior a la media normal.
No obstante, la jurisprudencia®’ ha sefialado que se permite la extincién contractual cuando el

17 9STSJ de Extremadura, de 6 de abril de 2010, rec. nim. 28/2010; La Rioja, de 9 de julio de 2009, rec. nim. 191/2009;
Navarra, de 18 de noviembre de 2010, st. nam. 319/2010. En el mismo sentido, ya lo recogia la STS de 14 de julio
de 1982.

18 978y de Galicia, de 22 de junio de 2009, rec. nim. 1064/2009.

19 TS de 14 de julio de 1982. En el mismo sentido, STSJ de Murcia, de 7 de marzo de 2011, rec. nim. 28/2011, que
enjuicia el caso de un trabajador que es declarado apto para el trabajo pero con limitaciones. El TSJ entiende que no
se trata de una falta de aptitud, sino de limitaciones, y no toda limitacion fisica se puede considerar causa de despido
objetivo, pues para ello es preciso que la misma resulte incompatible con el desempefio del trabajo. Asi lo sefiala
también GONZALEZ ORTEGA, S.: «La ineptitud como causa de despido y su relacion con los supuestos de incapacidad
del trabajador para realizar la prestacion laboraly, en RPS, nim. 127, 1980. pag. 214; FITA ORTEGA, F.: La ineptitud
como causa de extincion del contrato de trabajo, Valencia: Tirant lo Blanc, 1997, pag. 34.

20 SSTS de 13 de junio de 1990; de 23 de febrero de 2006, rec. ntim. 5135/2004. En el mismo sentido, STSJ de Canarias
de 30 de junio de 2010, rec. num. 1318/2010.
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trabajador no puede desempeiiar con eficacia y profesionalidad media sus tareas, pero no las de
su puesto de trabajo concreto, sino las genéricas de su categoria profesional.

Por otro lado, ha de ser permanente y no temporal, y que se deba a causas ajenas a la vo-
luntad del trabajador, es decir, no debe concurrir culpa del trabajador. En este caso, a mi enten-
der, cabria anadir que tampoco debe concurrir la culpa del empresario, es decir, esa ineptitud
no puede estar provocada por el empleador, pues, de lo contrario, se estaria ante una situacion
fraudulenta para apartar de la empresa a aquellos trabajadores que resulten, en cierta manera,
molestos para el empresario. Asi no se ha admitido como ineptitud la falta de habilitacion pro-
fesional por causa imputable al empresario?! pues, de lo contrario, se estaria en una situacion
de fraude de ley. Ademas, se podria equiparar por analogia con la garantia del articulo 39 del
ET. Esto es, del mismo modo que la empresa no puede despedir por ineptitud tras una movi-
lidad funcional unilateral, tampoco podra despedir por la ineptitud provocada unilateralmente
por la propia empresa. Ahora bien, cabe tener presente que en la actual normativa no existe una
prevision especifica sobre el despido disciplinario fraudulento, y su remision en los despidos
colectivos y objetivos Unicamente a los supuestos de elusion fraudulenta del empresario de las
mayores exigencias del procedimiento del despido colectivo, frente al individual, la evolucion
de la jurisprudencia®? aboc6 a la doctrina actual que estima que los supuestos de nulidad estan
enumerados en la ley de forma taxativa o cerrada y, por tanto, el despido nulo por fraude de
ley no existe en la normativa legal.

En definitiva, aun cuando la ineptitud haya sido provocada, de forma arbitraria, por el em-
presario, el despido no sera declarado nulo, sino improcedente, con los propios efectos de esto,
salvo que la ineptitud haya sido provocada vulnerando derechos fundamentales del trabajador
0, asimismo, como represalia por el ejercicio por parte del trabajador de sus derechos, es decir,
quebrantando su derecho a la indemnidad. Por ello, a excepcion de las clausulas convencionales
de recolocacion y aquellas otras situaciones de discriminacion, dificilmente se puede mantener
la obligacion de reingreso.

En cualquier caso, también se puede entender que los supuestos de ineptitud provocados
por el empresario pueden abocar a la declaracion de nulidad del despido cuando la ineptitud con-
siste en enfermedades psicologicas como consecuencia de una actuacion del empresario, esto es,
por mobbing o acoso psicoldgico por parte del empresario, pues al constituir dicho acoso un acto
discriminatorio seria nulo por via del articulo 17 del ET, ya que en estos casos se esta vulneran-
do el derecho a la dignidad del trabajador.

21 STSJ de Andalucia de 20 de febrero de 2003, rec. nim. 3540/2002, que enjuicia el caso de retirada del permiso de
conducir de un conductor por cuenta ajena por obligarle la empresa a conducir con sobrecargas o con el vehiculo en
malas condiciones o sin haber pasado la ITV.

22 SSTS de 11 de abril de 1990; de 16 de mayo de 1990; de 5 de junio de 1990; de 30 de noviembre de 1991.
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Por ultimo, la ineptitud debe ser probada por el empresario, correspondiendo al trabajador,
tinicamente, la prueba de su aptitud, o que aquella era conocida o consentida por el empresario®.
Asi se ha considerado que el informe del servicio de prevencion no sirve por si mismo y sin nin-
guna otra prueba para justificar la extincion por causas objetivas, sino que al empresario le in-
cumbe la carga de probar que concurre la ineptitud?*.

4. LA INEPTITUD Y LA FALTA DE RENDIMIENTO

La ineptitud debe diferenciarse de la disminucion voluntaria y continuada del rendimiento,
pues, ademas de ser causas diferentes de despido, objetivo y disciplinario, respectivamente, en el
primer caso no existe voluntariedad en el trabajador, mientras que en el segundo si%>.

No cabe duda de que la causa de despido disciplinario por falta de rendimiento es consecuen-
cia directa de la conducta del trabajador, conducta que sera dolosa o por negligencia grave. Por
su parte, en la ineptitud no se aprecia dicha conducta, pues no se produce ningin incumplimiento
del trabajador. No obstante, cabe analizar si la disminucion del rendimiento por ineptitud supo-
ne negligencia, es decir, si la ineptitud puede dar lugar a responsabilidad. En principio, teniendo
en cuenta que la ineptitud es un incumplimiento objetivo, se podria afirmar que, salvo cuando la
ineptitud originaria es desconocida por el empresario por dolo del trabajador, no originaria nin-
guna responsabilidad. Pero, por otro lado, es menester indicar que la ineptitud conlleva necesa-
riamente una prestacion defectuosa o una falta de rendimiento?®, lo cual conlleva problemas en
cuanto a su fundamentacion, recurriéndose muchas veces a teorias objetivistas.

Al traducirse la ineptitud en un deficiente rendimiento, en una defectuosa prestacion del tra-
bajo, esta causa objetiva de extincion puede confundirse con el incumplimiento contractual grave

23 SSTSJ de Catalufia, de 23 de junio de 2011, st. nam. 4480/2011; Madrid, de 19 de septiembre de 2012, rec. niim.
989/2012.

24 STSJ de Castilla y Leon de 23 de febrero de 2012, rec. num. 111/2012.

25 La STS de 14 de febrero de 1961 ya sefialo que «es la ausencia de voluntad lo que caracteriza a la causa d), articulo

77 de la LCT,y la intencionalidad de la conducta seguida por quien no pone al servicio de su empresa la diligencia
debida, lo que caracteriza a la causa f), articulo 77 de la LCT. A pesar de la claridad con que puedan diferenciarse las
dos justas causas de despido por ineptitud y por diminucion dolosa del rendimiento, no se puede afirmar en todos los
casos ante cual de los dos apartados nos hallamos. En efecto, los limites de ambas faltas son, en multiples ocasiones
y supuestos, confusos e imprecisos, puesto que la unica nota que les diferencia es la de la intencionalidad, factor
interno, subjetivo, dificil de desentranary.

26 yipa SORIA, J.: «La ineptitud del trabajador respecto a la ocupacion o trabajo para que fue contratado», en AA. VV.:

Dieciséis lecciones sobre causas de despido, Madrid: Facultad de Derecho, 1969, pag. 111. Literalmente, sefiala
que «la ineptitud supone en términos organizativos un defecto de rendimiento por parte del trabajador que ha de
entenderse como incumplimiento objetivo de la objetivamente valorable obligacion de rendimientoy.
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del articulo 54.2 ¢) del ET, esto es, la disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de
trabajo normal o pactado. La diferencia estriba en que los incumplimientos contractuales del ar-
ticulo 54 han de ser voluntarios o culpables, lo cual comporta que el empresario debera probar
la veracidad de los hechos, mientras que al trabajador le correspondera probar que la conducta
o comportamiento que se le imputa no ha sido voluntario. Por el contrario, en los supuestos de
ineptitud el empresario tendra que probar no solo el deficiente cumplimiento de sus obligaciones
por parte del trabajador, sino también que tal deficiencia no le es imputable, bien por pérdida de
su capacidad psicofisica o por cualquier otro motivo que no sea la falta de adaptacion del traba-
jador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo®’.

El rendimiento exigible al trabajador, a efectos de los articulos 54.2 €) 0 52 a) del ET, y
que opera como elemento comparativo puede ser el normal o el pactado, pues una de las po-
sibilidades que ofrece el legislador es que, de manera expresa, se haya pactado el rendimiento
minimo del trabajador. En este caso, se estara asi ante un mecanismo objetivo de fijacion del
rendimiento y dicho pacto podra establecerse bien a través de la autonomia individual o colec-
tiva. Cabe sefalar que respecto a los términos de rendimiento normal y pactado, el pactado no
puede ser diferente del normal. Es decir, el hecho de que se establezca expresamente un pacto
de rendimiento no puede suponer que ello permita incluir limites minimos de rendimiento que
sean notoriamente superiores al normal o habitual. En este sentido, cabe recordar que el articulo
49.1 b) del ET regula como via de extincion del contrato a las causas validamente consignadas
en el contrato, salvo que «constituyan un abuso de derecho». Es evidente que esta posibilidad
de fijacion de unos minimos de rendimiento que el trabajador ha de cumplir plantea que la falta
de rendimiento pueda ser conducida a dos articulos diferentes, esto es, el 54 y el 52. El proble-
ma aparece cuando se pactan unos rendimientos minimos, en cuyo caso se plantea si cuando el
rendimiento se incumple por el trabajador el empresario ha de acudir a la via del despido dis-
ciplinario o bien a la via de extincion del articulo 49.1 b) por cumplimento de la clausula pac-
tada. La doctrina judicial®® entiende que, aunque se haya pactado una clausula de rendimiento
minimo, para extinguir el contrato debe seguirse el articulo 54 del ET, pues el articulo 49.1 b)
no contempla una causa autébnoma de extincion del contrato.

Es decir, debe suponer una disminucion del rendimiento, lo cual debe diferenciarse de otros
supuestos que también suponen una disminucion del rendimiento, como son la invalidez perma-
nente, que es causa autonoma de extincion conforme al articulo 49 e) ET, pues la invalidez es habil
para actuar como ineptitud sobrevenida cuando no rebasa el grado de parcial, ya que si tal grado es
superior, la invalidez se erige como causa distinta que ampara la extincion del contrato, o la inca-
pacidad temporal que es un supuesto de suspension, o la disminucion continuada y voluntaria del

27 STSJ de Catalufia de 24 de abril de 2007, st. nim. 2958/2007.
28 STSJ de Andalucia de 12 de mayo de 2008, rec. nim. 3002/2007.
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rendimiento normal o pactado, que es causa de despido disciplinario®. Asimismo, debe tratarse de
una ineptitud real que se traduzca en la imposibilidad efectiva de realizar adecuadamente las tareas
especificas del puesto de trabajo con la consiguiente disminucién objetiva del rendimiento?. No
obstante, esta falta de rendimiento debe ser probada, de tal forma que no es suficiente para funda-
mentar la ineptitud la simple conclusiéon médica que tiene su origen en una analitica que determina
la existencia de ciertas enfermedades, pero no atiende a otros parametros fisicos, en el sentido de
que no se evidencia la imposibilidad de continuar desempefiando sus tareas, ni siquiera una dis-
minucién del rendimiento en el desempefio de las mismas3!.

De ahi que se haya sefalado que dentro de esta minoracion del rendimiento se incluyen
aquellos supuestos en que el trabajador pierde las cualidades personales necesarias para llevar
a cabo el trabajo como consecuencia de una disminucion fisica o psiquica del trabajador, como
puede ser el caso de los bomberos, a los que se les exige reunir una serie de condiciones fisicas,
y cuando en una revision ordinaria ya no las reunen se entiende que concurre causa de ineptitud
sobrevenida por pérdida de cualidades personales fisicas para poder llevar a cabo su trabajo con
la suficiente seguridad para si mismo y para terceros>2. Incluso, también se ha calificado de despi-
do por ineptitud, por parte de la doctrina judicial®3, 1a no consecucién de un minimo de volumen
de ventas por parte de los trabajadores cuando la actividad de la empresa se dedica al comercio.

5. INIMPUTABILIDAD DEL TRABAJO DEFECTUOSO

La ineptitud conlleva la falta de imputabilidad del trabajo defectuoso, aunque, en una pri-
mera etapa la doctrina jurisprudencial se mostr6 vacilante y calificaba como ineptitud muchos
supuestos de incumplimientos culpables®* e, incluso, dolosos®’ del trabajador. Asi pues, no siem-

29 SSTSJde Andalucia, de 8 de julio de 2010, rec. nim. 1236/2010; Extremadura, de 6 de abril de 2010, rec. nam. 28/2010;
Galicia, de 22 de junio de 2009, rec. nim. 1064/2009; Canarias, de 19 de noviembre de 2010, rec. nim. 514/2010; La
Rioja, de 9 de julio de 2009, rec. nim. 191/2009; Navarra, de 18 de noviembre de 2010, st. nim. 319/2010; Navarra,
de 30 de septiembre de 2005, rec. niim. 295/2005.

30 STSJ de Galicia, de 22 de junio de 2009, rec. ntim. 1064/2009.
3

—

STSJ de Galicia de 17 de diciembre de 2010, rec. nim. 3993/2010.

32 STSJ de Castilla y Leon de 29 de noviembre de 2012, rec. nim. 719/2012.

33 STSJ de Castilla y Ledén de 31 de marzo de 2011, rec. nam. 119/2011, que considera que es procedente el despido por

ineptitud de una trabajadora de una inmobiliaria que no concluye ninguna operacion de compraventa en un periodo
de noventa dias.

34 Asi se inclufan como ineptitud el «no regar convenientemente ni a las horas oportunas» (STS de 7 de julio de 1945);

«no preenviar la entrada y salida de los trabajadores, e incurrir en defectos técnicos por parte de un capataz» (STS
de 30 de junio de 1952); «no cambiar el aceite de un camion» (STCT de 11 de abril de 1964).

35 STCT de 5 de julio de 1977, que enjuicia el caso de un trabajador encargado de la custodia y cobro de efectos o

metalico que produce ciertos desajustes contables y la falta de una suma de dinero, actitudes ambas comprensivas
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pre ha sido indudable su caracter objetivo, pero, en la actualidad, cabe mantener una concepcion
totalmente objetiva y, por tanto, restrictiva, pasando del tradicional concepto amplio que incluia
cualesquiera conductas relacionadas con la falta de destreza, habilidad o pericia y sobre todo de
diligencia, con repercusion directa sobre la prestacion de trabajo y en el rendimiento exigible, a
mantener una concepcion mas restrictiva limitada a las faltas de rendimiento productivas por cau-
sas no imputables a la voluntad del trabajador, sobrevenidas con posterioridad a la celebracion
del contrato, o bien anteriores pero no conocidas por el empresario. Es decir, se trataria de su-
puestos en que, de forma involuntaria y sin que exista una causa objetiva que legitime la misma,
dan lugar a un rendimiento deficiente.

En relacién con ello, cabe hacer referencia a aquellos casos en los que el trabajador oculta o
no comunica ciertos defectos de aptitud o rechaza aquellos trabajos para los que sea manifiesta-
mente inepto. En estos supuestos, no es necesario un elemento subjetivo del trabajador, esto es,
no seria necesario que la comunicacion fuera conveniente o adecuada a los fines que se preten-
den, de tal forma que mientras el trabajador aporte, ponga a disposicién o revele al empresario
la informacion, seria suficiente, con independencia de las razones que le llevaran a obrar de tal
forma. Asi, tampoco serd obligatoria la comunicacion expresa de ineptitudes obvias o evidentes,
de tal forma que el empleador deberia haberlas detectado a simple vista. Por tanto, es innegable
que en la determinacién de esta obligacion de buena fe contractual del trabajador concurre un
elemento subjetivo, hasta el punto de que al valorar la concurrencia o no de culpa del trabajador,
habra de tenerse en cuenta siempre la personalidad del trabajador. Asi, en determinadas situacio-
nes, el trabajador puede no comunicar expresamente al empresario una determinada carencia, no
porque busque ocultar su existencia de forma maliciosa, aun cuando sepa que pueda incidir sobre
su capacidad de trabajo, sino, simplemente, porque, honestamente, no considere que dicha cir-
cunstancia suponga un impedimento para el buen cumplimiento de su obligacion, esto es, que no
va a ocasionar forzosamente su ejecucion defectuosa, considerandola pues irrelevante. Por tanto,
no se le puede exigir al trabajador la comunicacion al empleador de toda limitacion funcional,
sino solo aquellas que puedan incidir de forma significativa y objetiva sobre los requerimientos
propios de la profesion para la cual se le pretende contratar.

Por tanto, se puede concluir que el trabajador solo tiene el deber de informar al empresario
de aquellas circunstancias personales que pudieran incidir directamente sobre su capacidad pro-
fesional o aptitud, de lo contrario, se estaria invadiendo su esfera intima y personal, vulnerando
los derechos fundamentales de toda persona. Solo excepcionalmente, ciertos aspectos de la vida
personal del trabajador podran tener una incidencia directa, profesional o laboral sobre el con-
creto puesto de trabajo.

en otras justas causas de despido disciplinario, dado que «hay negligencia de tal naturaleza que resulta a todas luces
inexcusable... o bien de una deslealtad para con la empresa».
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Del mismo modo, en cuanto a la exigencia de comunicar al empresario la falta de titulacion
o habilitacion profesional, habra que distinguir entre titulaciones imperativas para ejercer una de-
nominada profesion o funciones en el seno de una relacion laboral que son conditio sine qua non
y, por ende, su carencia debe ser puesta en conocimiento del empresario si se pretende contratar
al trabajador para la realizacion de dicha profesion, so pena de constituir un supuesto de nulidad
o ineptitud y facultar o legitimar un posible despido posterior, y aquellas otras habilitaciones pro-
fesionales cuya carencia no impiden el desempefio de la actividad profesional en el marco de un
contrato de trabajo, asi como las titulaciones requeridas por las normas convencionales que, al no
impedir tampoco el desempeifio de la actividad, tampoco vendria obligado el trabajador a comu-
nicar al empresario su carencia, sin que ello abocara en una vulneracion del principio de buena
fe. Asi se ha considerado que cuando el trabajador carece de la titulacion necesaria para la pres-
tacion de sus servicios, el contrato es nulo, por lo que de ¢l no puede derivarse la existencia de
un despido, es decir, al ser ilicito el objeto de la relacion de servicios no puede nacer un contrato
de trabajo, por lo que la extincion de una mera situaciéon de hecho no tiene la misma proteccion
juridica que los contratos validos.

Cuando la ineptitud por falta de titulacién deviene de la aplicacion de una nueva normati-
va mas exigente en cuanto a los requisitos de cualificacion del trabajador, la doctrina judicial®
también considera que ello es causa de despido por ineptitud. Asi sefiala que la ineptitud no
tiene por qué derivarse solo de limitaciones fisicas o psiquicas, sino también de la inexistencia,
insuficiencia o defectos de titulacion, habilitaciones, o autorizaciones administrativas condicio-
nantes de la prestacion de servicios, y tales ausencias o defectos de titulacion no solo pueden
constituir un dbice inicial, sino también sobrevenido, en cuanto que no siendo precisa la pose-
sion de cierto grado académico al inicio de la relacion laboral, incidencias posteriores lo pue-
den imponer como necesario®’.

En relacion con ello, se han planteado también aquellos supuestos en que el trabajador pierde
el permiso de residencia y trabajo. Asi se ha diferenciado segun cuando la falta de la autorizacion
para trabajar se deba a causas no imputables a la voluntad del trabajador o por incumplimiento
del empresario, de aquellos otros casos en que se deba a negligencia o actuacion propia, esto es,
por acto derivado de la propia voluntad, del trabajador, en cuyo caso se sefiala que no puede es-
timarse que se trata de una causa de ineptitud sobrevenida obligando al empresario a acudir a un
despido objetivo con obligacion de pagar una indemnizacion cuando es el trabajador el que por
negligencia, esto es, mediante su voluntad, no gestiona adecuadamente su situacion administra-

36 SSTSJ de Canarias de 11 de diciembre de 2009, rec. niim. 1508/2009; de 15 de diciembre de 2009, rec. nim. 2003/2009;
de 15 de marzo de 2010, rec. nam. 927/2009; y de 22 de febrero de 2010, rec. niim. 547/2009.

37 STSJ de Castilla-La Mancha de 18 de octubre de 201 0, rec. nim. 888/2010, que considera procedente el despido de
un profesor, que con posterioridad a su contratacion, en virtud de la suscripcién de un convenio de colaboracion con
una Administracion publica, se exige la posicion de una determinada titulacion que no posee.
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tiva’®. Es decir, cabe distinguir entre la pérdida simple, por ejemplo, la no renovacion de la au-
torizacion para trabajar, que genera una falta sobrevenida de las cualidades necesarias para ser
contratado, en cuyo caso lo procedente es el despido objetivo por ineptitud®, y la pérdida que
se produce como consecuencia de un sanciéon administrativa o penal del trabajador, donde la via
extintiva es la del despido disciplinario y no la ineptitud.

La doctrina judicial*® argumenta que la situacion generada por la no renovacion de la au-
torizacion de trabajo, imputable a un incumplimiento del trabajador, ha de ser resuelta a la luz
del articulo 7 c¢) del ET y, por tanto, estimar que concurre una circunstancia sobrevenida de in-
capacidad para contratar que impide la pervivencia del contrato de trabajo, «por lo que no sien-
do admisible imponer al empleador la conservacion de un contrato en que la contraparte carece
de capacidad para contratar y que le puede generar responsabilidades administrativas e, incluso,
penales, es por lo que la finalizacion del vinculo no puede ser considerada como despido por no
ser decision libre del empleador sino imputable al trabajador. Ni tampoco se le puede exigir a la
empresa que acuda a una extincion del contrato por causas objetivas ex articulo 52 a) del ET y
ello porque tal causa esta prevista para el caso de que se trate de defectos no culpables de aptitud
del trabajador, y cuando se trata de no renovacion de la autorizacién de trabajo —fundamentada
en la existencia de antecedentes penales—, asi como la no comunicacion de este hecho a la em-
presa, solo es imputable al trabajador». Y asi los supuestos en que ha venido admitiendo que la
forma de extincion correcta del contrato de trabajo es la prevista en el articulo 52 a) del ET, se
circunscribe a asuntos en los que la no renovacion del permiso es imputable al empleador y no
al trabajador*! o bien en supuestos en que no se contempla una situacién en la que la no reno-
vacion del permiso de residencia y trabajo esté fundamentada en la existencia de antecedentes
penales*2, supuestos que difieren de aquellos en los que se produce una falta de autorizacion y
residencia del trabajador, que inhabilita para trabajar por no tener la capacidad que exige el ar-
ticulo 7 ¢) del ET, de manera que no puede seguir prestando sus servicios por cuenta de la em-
presa conforme a los articulos 6.3 y 1.275 del CC.

De hecho, un tema muy debatido por la jurisprudencia es la falta de titulo profesional reque-
rido para el trabajo contratado. En un primer momento, ello era considerado causa de despido ob-

38 STSJ de Madrid de 21 de diciembre de 2011, rec. ntim. 5019/2011.

39 STSJ de Canarias de 28 de diciembre de 201 1, st. num. 1840/2011, que declara procedente el despido por ineptitud

de una trabajadora a la que el Ministerio de Trabajo no le renueva el permiso de trabajo.

40 sSTST de Galicia, de 21 de septiembre de 2011, rec. nim. 1879/2011; Pais Vasco, de 5 de octubre de 2010, rec. niim.
2002/2010.

41 STST de Navarra de 7 de diciembre de 2009, rec. naim. 354/2009.

42 SSTST de Catalufia, de 12 de enero de 2011, st. nim. 97/2011; Catalufia, de 25 de julio de 2006, rec. num. 4192/2006;
Cataluiia, de 11 de enero de 2005, rec. num. 5801/2004; Canarias, de 26 de febrero de 2004.
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jetivo por ineptitud sobrevenida®?. El caso més tipico era el de la suspension o retirada del carné
de conducir de los transportistas de mercancias o de viajeros. Al respecto, un sector doctrinal**
consideraba que los contratos de trabajo de los conductores estan «afectados de una condicion
resolutoria tacita, cual es la no renovacion del permiso por falta de los requisitos exigidos para
ello». Cuando se retiraba el permiso como sancion administrativa o judicial, ello daba lugar a la
falta de idoneidad del trabajador y, por tanto, causa de ineptitud sobrevenida®®. No obstante, en
este ultimo caso, cabria matizar, a mi entender, que si esa retirada es leve y no trasciende grave-
mente, no debe ser motivo suficiente para proceder al despido del trabajador, sino solo causa de
suspension del contrato de trabajo. Asi lo sefiala también la doctrina judicial, al indicar que debe
demostrarse una cierta proporcionalidad, pues no es suficiente con una «ineptitud menor, tanto
desde el punto de vista cualitativo como temporal, sino de entidad suficiente como para que sea
razonable adaptar la medida de proceder a extinguir el contrato de trabajo»*®, siendo suficiente
para justificar la extincidon contractual el hecho de que sea privado del permiso de conducir du-
rante dieciséis meses, o cuando la retirada del permiso de conducir se deba a la conduccion im-
prudente del trabajador el cual es sancionado administrativamente por varias multas de trafico*’.
Otro dato a tener en cuenta es si la utilizacion del vehiculo es elemento absolutamente necesario
e imprescindible para el normal desarrollo de una actividad laboral, con independencia de la ca-
tegoria laboral que se ostente*®.

En este sentido, es posible pensar en supuestos en que la inhabilidad profesional del tra-
bajador no abocara en la ineptitud sobrevenida. Asi, cabe analizar los casos de polivalencia
funcional, es decir, realizacion simultanea de funciones de dos o mas grupos profesionales. De
tal forma que, aun cuando se produjera la inhabilidad profesional del trabajador para el desem-
pefio de alguna de las funciones, se podrian seguir realizando las demas, en cuyos casos, aun-
que la inhabilidad para una de esas funciones le incapacitaria para ello, estaria capacitado para

43 STS de 6 de junio de 1979.

44 SaGARDOY BENGOECHEA, J. A.: El despido laboral y los expedientes de crisis, Bilbao: Deusto, 1969, pag. 21.

45 STS de 17 de mayo de 1968.

46 TSI de La Rioja de 1 de octubre de 2009, rec. nim. 253/2009, que estima procedente la extincion por ineptitud de

un conductor que es privado del permiso de conducir por resolucion judicial durante dieciséis meses.

47 STSJ de Castilla-La Mancha de 29 de julio de 2011, rec. nim. 713/2011, que enjuicia el caso de un trabajador que es

despedido por ineptitud por pérdida del permiso de conduccion por causa imputable a €1, derivada de una conduccion
imprudente y temeraria (excediéndose en mas del 50 % de la velocidad legalmente permitida).

48 STSJ de Cataluiia de 26 de enero de 1999, rec. num. 6480/1998. En el mismo sentido, STSJ de Canarias de 16 de julio

de 2012, rec. niim. 593/2012, que considera procedente el despido de un trabajador que pierde su permiso de conducir,
cuando tenia la categoria de limpiador, y en el marco de su jornada de trabajo la conduccion de vehiculos solo suponia
un 10 %, pero a pesar de tan poco porcentaje ello era imprescindible para poder realizar las tareas de limpieza.
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seguir realizando la otra funcion*®. No obstante, en algunos casos®’, se ha insistido en que las
funciones para las cuales queda inhabilitado el trabajador deben constituir la parte esencial de
la actividad laboral, esto es, que sean las prevalentes, de tal forma que si las actividades que se
pueden continuar desempefiando tras la inhabilidad parcial no son las que ocupan mas tiempo
de la jornada, no sera dbice para resolver el contrato por ineptitud. Lo importante, pues, no es
el porcentaje de inhabilidad que tenga el trabajador, sino si la habilidad perdida es absoluta-
mente necesaria e imprescindible®!. Ahora bien, no faltan pronunciamientos? que niegan la
posibilidad de despedir por ineptitud si el trabajador puede seguir desempefiando otras activi-
dades de su grupo, aunque sean residuales.

De ahi que la ineptitud no solo se identifica con la inhabilidad o falta de destreza para llevar
a cabo la actividad contratada y con la pérdida de la capacidad fisica o psiquica para el trabajo,
sino también con la pérdida de requisitos legales que para el desempefio de ciertas actividades

requieren las disposiciones legales, convencionales o reglamentarias™3.

49 STSJ de Madrid de 9 de octubre de 1989, que enjuicia el caso de una trabajadora que desempeiia una doble actividad,

como profesora de musica y ayudante de cocina, y la falta de titulacion no le impedia seguir realizando las funciones
de ayudante de cocina. En términos similares, STSJ de Madrid de 17 de abril de 2004, que desestima la existencia de
ineptitud sobrevenida en un profesor universitario encargado de impartir la docencia de «Comunicacion e Informacion
Audiovisualy, y se pone de manifiesto su alta cualificacion para la parte tedrica, pero no para la practica al no quedar
acreditado que el trabajador no sabe manipular los equipos técnicos necesarios para las clases practicas.

50 STSJ de Madrid de 17 de mayo de 1996, rec. nim. 6350/1994, que estima la ineptitud de un profesor de educacion

fisica de BUP y EGB, por la pérdida de autorizacion para impartir docencia en BUP, aun cuando podia seguir
impartiendo docencia en EGB, al argumentar que no constara que dedicase mas tiempo a impartir la docencia en
EGB. Asi también, STSJ de Catalufia de 26 de enero de 1999, que estima la ineptitud de un trabajador por la pérdida
del permiso de conducir, aun cuando no ostentaba la categoria profesional de conductor, sino de técnico comercial,
debido al hecho de que utilizaba el automévil como herramienta habitual y permanente de trabajo, realizando el 70 %
de sus tareas fuera de las oficinas visitando clientes en una zona designada por la empresa y con un coche de esta.

51 STSJ Canarias de 16 de julio de 2012, rec. ntim. 593/2012.

52 STST de Andalucia, de 26 de junio de 1998, rec. nam. 405/1998, que enjuicia el supuesto de un piloto que al cumplir

los 60 afios, segun la legislacion reguladora de las licencias, le impiden seguir pilotando aeronaves comerciales, pero
no realizar otras tareas incluibles dentro de su categoria profesional.

53 STSJ de Canarias de 16 de julio de 2012, rec. num. 593/2012. Asi también lo estima la doctrina cientifica, entre ella,

GARCIA NINET, J. I.; Rivas VALLEJO, P. y GARCIA VINA, J. (AA. VV.): Derecho del Trabajo, Pamplona: Aranzadi,
2005, pag. 720; ALBIOL MONTESINOS, 1.: Compendio de Derecho del Trabajo, Valencia: Tirant lo Blanch, 2000;
ALONSO OLEA, M.: Derecho del Trabajo, Madrid: Tecnos, 2005, pag. 482; SALA FrRANCO, T.: Derecho del Trabajo,
Valencia: Tirant lo Blanch, 1992, pag. 887-888; SAGARDOY BENGOECHEA, J. A.: «Ineptitud, falta de adaptacion y
absentismoy, en Revista de la Facultad de Derecho de la Universidad Complutense, nim. 2, 1996, pag. 140-141;
FITA ORTEGA. F.: La ineptitud como causa... op. cit., pag. 497; ARIAS DOMINGUEZ, A.: El despido objetivo por causas
atinentes al trabajador. Ineptitud, falta de adaptacion y absentismo, Pamplona: Aranzadi, 2005, pag. 106 y 133.
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6. INEPTITUD SOBREVENIDA

Cuando la deficiencia del trabajador es fisica o psiquica se roza la figura de la incapacidad,
sea permanente o temporal. Hasta el Real Decreto-Ley 17/1977, la incapacidad permanente en
cualquiera de sus grados extinguia automaticamente la relacion laboral, pero era totalmente di-
ferente de la ineptitud, de tal forma que la incapacidad permanente daba lugar a la resolucion
del contrato con base en el articulo 1.184 del CC, con lo que el empresario no debia seguir nin-
glin procedimiento especifico. Con posterioridad, fue el TCT>* quien reconocié expresamente
que la incapacidad permanente, ya fuera parcial o total, se hallaba incluida dentro de esta causa
objetiva de extincion, por lo que el empresario debia cumplir con los requisitos formales de co-
municacion escrita, simultanea puesta a disposicion de la indemnizacidn correspondiente y con-
cesion de un plazo de preaviso.

No obstante, en la actualidad, la incapacidad permanente constituye una causa totalmente
diferente y autonoma de extincion de la relacion laboral, ya que la misma se recoge en el articulo
49 del ET de forma independiente a la de la ineptitud recogida en el articulo 52 como despido
por causas objetivas. Ello implica que los trabajadores que ven extinguidos sus contratos de tra-
bajo por incapacidad permanente no van a recibir la indemnizacion prevista para la ineptitud, ni
se debera respetar el periodo de preaviso y la licencia semanal prevista para aquella.

La discapacidad se contempla aqui autdbnomamente, en cuanto estado que el empleador co-
noce a posteriori. Lo unico que sucede es que las anteriores situaciones gozan, en principio, de
suficiente justificacion, mientras que una incapacidad parcial exigiria, adicionalmente, prueba de
que impide seriamente el trabajo asumido®®. De ahi que la doctrina judicial y la jurisprudencia
han tenido que enfrentarse a muchas situaciones donde se debia deslindar una figura de la otra.
En general, la jurisprudencia’® sefiala que, seglin nuestro ordenamiento juridico, «la invalidez
permanente solo es habil para actuar como ineptitud sobrevenida cuando no rebasa el grado par-
cial, ya que si tal grado es superior, la citada invalidez se erige en causa distinta que ampara la
extincion de la relacion laboral, con sometimiento a la disciplina que le es propia». En realidad,
esta doctrina es totalmente logica puesto que se persigue evitar una duplicacién o superposicion
de instituciones. Pero, ello puede desencadenar ciertas situaciones negativas, porque quien ac-
cede a una u otra situacion no es el mismo sujeto y pueden darse bastantes dolencias como para
justificar una invalidez pero no ser ello técnicamente posible por no cumplir los requisitos exi-

54 STCT de 30 de mayo de 1979, que literalmente indica que «la causa de despido por circunstancias objetivas derivadas
de la capacidad del trabajador y regulada en el apartado a) del articulo 39 del RDLRT "ineptitud sobrevenida" es
aplicable a la incapacidad permanente».

55 SEMPERE NAVARRO, A. y LUJAN ALCARAZ, J.: «Significado y virtualidad de la extincion del trabajador debido a causas
fisicasy», en AS, 1996, tomo 111, pag. 2.412.

56 STS de 14 de abril de 1988.
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gidos por la normativa. De ahi que se haya tratado de matizar y flexibilizar para poder subsumir
en el tipo legal ciertos supuestos complejos.

En relacién con la incapacidad permanente total y la parcial, en principio, la parcial no con-
lleva la automatica resolucion del contrato de trabajo, produciéndose solo si se demuestra que
ello ha conducido a la ineptitud del trabajador’. El articulo 49.1 ¢) del ET se refiere a la «gran
invalidez o invalidez permanente total o absoluta del trabajador» como causa de resolucion de la
relacion laboral, de tal forma que la incapacidad permanente parcial no produce per se la extincion
de la relacion laboral, por lo que este precepto situa en el mismo plano a todas estas situaciones
de invalidez. En relacion con la gran invalidez y la invalidez absoluta, la extincién automatica no
plantea grandes problemas, pues queda «abolida la capacidad de trabajo»>8. No obstante, en la
incapacidad permanente total, el trabajador puede continuar prestando los servicios que le permita
su capacidad profesional. Es decir, en estos casos, la doctrina sostiene que no se puede presumir
por el empresario, de forma automatica, la extincion del contrato de trabajo, pues debe exponer,
explicita y formalmente, dicha voluntad rescisoria contractual para que opere la causa extinti-
va, ya que el trabajador ain dispone de una minima capacidad laboral residual que, a menudo,
resta tras una declaracion de incapacidad permanente total y que puede llegar a ser importante
para poder ser integrado en el mercado laboral. Es decir, la incapacidad permanente total impli-
ca, en términos de capacidad, segun se desprende de los articulos 134 y 137 de la LGSS, que el
trabajador, aun impedido para el desarrollo de las fundamentales tareas en las que su profesion
habitual consiste, pueda conservar aun un grado aceptable de capacidad laboral, pues el articulo
137 inserta el grado total de incapacidad permanente en una situacion en la que el asi calificado
pueda dedicarse al desarrollo de tareas diferentes a las que venia desarrollando en su «profesion
habitual», entendiendo por estas no solo las que habitualmente acometia, sino también todas las
referidas y catalogadas por la negociacion colectiva dentro de su grupo profesional, generalmente
mas amplias. De tal forma que se habra de tener en consideracion el conjunto de funciones pre-
vistas en la profesion habitual, ademas de todas aquellas actividades profesionales a las que el
trabajador pudiera ser destinado en razon del ejercicio de otros poderes de direccion de los que
el empresario es legalmente depositario, puesto que la profesion habitual enmarca un catalogo
de actividades profesionales mucho mas amplio que las estrictamente referidas a las del concre-
to puesto de trabajo o funciones habituales que el trabajador venia realizando habitualmente®.

57 STSJ de Extremadura de 6 de abril de 2010, rec. nim. 28/2010, que sefiala que la declaracion de incapacidad
permanente parcial no es causa de despido objetivo si no se demuestra que carece de aptitud para desempefiar con
suficiente asiduidad y rendimiento sus tareas.

58 FARINAS, G.: «Extincion del contrato de trabajo. Por circunstancias personales: invalidez permanente y jubilaciony,

en Semanario Sindical ELA-STV, nim. 136, 1981, pag. 7.

59 STS de 17 de enero de 1999, que sefiala que «la profesion habitual no es esencialmente coincidente con la labor espe-

cifica que se realiza en un determinado puesto de trabajo sino aquella que el trabajador esta cualificado para realizar
y a la que la empresa le haya destinado o pueda destinarle en movilidad funcional, sin perjuicio de las limitaciones
correspondientes a las exigencias de la titulacion académica o de pertenencia a un grupo profesionaly.
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Asi, la doctrina® sefiala que una extincién incondicionada de la relacién juridico-laboral ba-
sada en una declaracion de incapacidad permanente total puede comportar un menosprecio del
articulo 49 de la CE, pues si este precepto otorga proteccion constitucional a las personas con
discapacidad, necesariamente el mantenimiento de la actividad laboral es la mejor garantia de
su dignidad y de su participacion en la vida econdmica y social. En consecuencia, si el trabaja-
dor afecto de incapacidad permanente total conserva una suficiente capacidad laboral residual,
no es solucion juridica adecuada entender la aplicacion automatica de la resolucion del contra-
to, sino que habria que analizar su posible readaptacion o reubicacion laboral, aun dentro de la
propia empresa en la que prestaba sus servicios profesionales.

Pero, en la practica, la jurisprudencia no ha tenido siempre muy claro la delimitacion de
estos supuestos, pues se pueden encontrar pronunciamientos judiciales a favor y en contra de la
ineptitud en casos de denegacién de incapacidad permanente®! o, incluso, en procesos de inca-
pacidad temporal. Es mas, muchas veces, la doctrina judicial®? incluye dentro de la ineptitud su-
puestos de revocacion de la titulacion profesional, con independencia de la causa concreta por la
cual el trabajador la pierde, pese a que, en definitiva, también se trataria de un supuesto de im-
posibilidad legal de desempeifiar el puesto de trabajo. De cualquier forma, cabe sefialar que los
supuestos de incapacidad temporal no suelen calificarse de ineptitud, pues un requisito para que
se esté ante la ineptitud es que sea permanente y no circunstancial®®, ademas de que la ineptitud
conlleva obligatoriamente una falta de operatividad en el desempefo de las funciones del puesto
de trabajo, no una repercusion en las incidencias de la actividad cuando son debido a bajas labo-
rales, pues lo contrario seria tanto como penalizar el disfrute de los legitimos periodos de incapa-
cidad temporal. Por tanto, si la ineptitud viene causada por una alteracion de la salud que incide
en la capacidad del trabajo, salvo que no requiera tratamiento médico, sera constitutivo de una
baja laboral. En consecuencia, si se le reconoce el derecho al trabajador a iniciar un periodo de
incapacidad temporal, se hace dificil justificar, desde una perspectiva juridica y también moral,
la facultad del empresario de resolver la relacion laboral por la misma causa que haya justificado

60 EsrEBAN LEGARRETA, R.: Contrato de trabajo y discapacidad: Madrid: Ibidem, 1999, pag. 446.

6

—

SSTSJ de Canarias, de 9 de julio de 1996, rec. nim. 570/1996; Pais Vasco, de 6 de mayo de 1997, rec. nam. 654/1997;
Castilla y Leon, de 17 de febrero de 1998; Galicia, de 15 de octubre de 1999, rec. num. 3954/1999; Madrid, de 29
de mayo de 2001; Comunidad Valenciana, de 27 de octubre de 2004, rec. nim. 1917/2004; Andalucia, de 3 de
abril de 2003, rec. nim. 585/2003. En contra, SSTSJ de Galicia, de 16 de mayo de 1998, rec. nim. 962/2008; Pais
Vasco, de 7 de septiembre de 1999, rec. nim. 1082/1999; Canarias, de 30 de enero de 2001, rec. nim. 875/2000;
Baleares, de 5 de julio de 2001, rec. num. 114/2001.

62 SSTSJ de Madrid, de 1 y 6 octubre de 1998, rec. nim. 4000/1998 y 4461/1998, respectivamente; Canarias, de 14 de
febrero de 2000, rec. niim. 3/2000, que sostienen la imposibilidad legal de desempenar de forma auténoma el pues-
to de vigilante de seguridad y la exigencia de estar encuadrados necesariamente en empresas de seguridad segun
la Ley 23/1992. En otros casos, SSTSJ de Andalucia, de 5 de enero de 1999, rec. nim. 2363/1998; Pais Vasco, de 6
de julio de 2004, rec. nim. 516/2004.

63 STSJ de Castilla y Ledn de 29 de noviembre de 2012, rec. nim. 729/2012.
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y obligado la situacién de incapacidad temporal®, pues es evidente que se estaria inculcando la
finalidad de la norma reguladora, cual es el establecimiento de una causa de suspension que obli-
ga al empresario a la reserva del puesto de trabajo. En definitiva, la doctrina judicial mas reciente
tiene declarado que no se acredita por si solo la ineptitud cuando se trata de ordinarios episodios
puntuales de bajas médicas de mas o menos frecuencia o de mayor o menor duracion en el tiem-
po, pero que si puede convertirse en elemento determinante de esa ineptitud cuando tales episo-
dios de incapacidad temporal son excesivamente largos y continuados, dando lugar a situaciones
en las que apenas el trabajador estd en activo®.

Cuando un trabajador es declarado, en virtud de un reconocimiento médico, no apto para el
trabajo no implica que tenga que ser declarado afecto de un grado de invalidez. El reconocimien-
to de la ineptitud no tiene que imponer por necesidad la incapacidad permanente total ya que al-
gunos grados invalidantes juegan en el ET como supuestos suspensivos o extintivos. Asi pues,
la invalidez permanente se define por remision a la legislacion de la Seguridad Social y requiere
de una declaracion administrativa o judicial.

Cuando lo que sucede es que se deniega una incapacidad permanente, la consecuencia in-
mediata es la declaracion del trabajador de que es apto para el puesto de trabajo, por lo que se le
da de alta para su reincorporacion. De ahi que resulte incompatible con tal decision la posterior
extincion del contrato de trabajo, invocada exclusivamente por voluntad del empresario, con base
en la ineptitud del trabajador. No obstante, parte de la doctrina judicial®® admite la posibilidad
de que se extinga el contrato a pesar de que no se le haya reconocido por la Seguridad Social la
incapacidad permanente en grado alguno. Pero, la «declaracion de no invalidez no supone plena
aptitud para el desempefio de las tareas que se hacian antes de caer de baja»®’, por lo que puede
declararse la resolucién del contrato por ineptitud cuando el trabajador no alcanza ningun grado
de invalidez y, sin embargo, resulta incapaz en la realizacion de su trabajo ordinario siempre que

64 STSJde Galicia, de 22 de noviembre de 2011, rec. nium. 3671/2011, que enjuicia el caso de un trabajador que trabaja
en una cantera de pizarra y padece silicosis de primer grado.

65 STSJ de Catalufia de 23 de junio de 2011, st. ntim. 4480/2011.

06 STSJ de Madrid, de 10 de marzo de 2008, rec. nim. 282/2008. En el mismo sentido, SSTSJ de Catalufia, de 23 de
junio de 2011, st. nim. 4480/2011; Madrid, de 11 de noviembre de 2011, rec. nim. 3368/2011; Galicia, de 15 de oc-
tubre de 1999, rec. naim. 3954/1997; Cantabria, de 27 de noviembre de 2001, rec. num. 746/2000; Andalucia, de 15
de octubre de 2008, rec. nim. 4307/2007, que senalan que «puede declararse la resolucion del contrato por ineptitud
cuando el trabajador no alcanzando ningun grado de invalidez permanente de los previstos en la Ley General de Se-
guridad Social, sin embargo resulta incapaz en la realizacion de su trabajo ordinario siempre que la enfermedad sea
posterior a la fecha de iniciacion de su trabajo».

67 STSJ de Catalufia de 23 de junio de 2011, st. naim. 4480/2011, que enjuicia el caso de un trabajador que es despedi-

do por ineptitud tras denegarle la incapacidad permanente, estimando que ello es procedente porque la situacion de
incapacidad permanente tiene un tratamiento juridico distinto y origina por si misma la extincion de la relacion la-
boral sin derecho a indemnizacion. En el mismo sentido, SSTSJ de Madrid, de 11 de noviembre de 2011, rec. niim.
3368/2011; Pais Vasco, de 6 de mayo de 1997, rec. nim. 654/1997.
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la enfermedad sea posterior a la fecha de iniciacion del trabajo, si bien para ello es necesario que
esa incapacidad resulte debidamente acreditada, de manera que resulte indubitado que el traba-
jador no puede realizar su trabajo habitual a pesar de habérsele denegado la incapacidad perma-
nente®. Asi pues, se puede admitir la inexistencia de incapacidad permanente y la apreciacion
de ineptitud extintiva cuando ni siquiera se haya instado la declaracion de incapacidad, o cuando
se deniegue la incapacidad permanente en consideracion a la totalidad de las tareas de la profe-
sion habitual, pero se acredite la ineptitud para el desempeiio de las tareas del puesto de trabajo
concreto y no sea exigible la asignacion a otro puesto compatible con las dolencias, o cuando las
dolencia apreciadas en uno y otro &mbito no coincidan, y se acrediten de cara a la ineptitud pade-
cimientos no demostrados en el procedimiento de incapacidad permanente, cuando se deniega la
declaracion de incapacidad permanente porque no quedaron acreditadas en el proceso las carac-
teristicas relativas a las exigencias de esfuerzo fisico de la profesion habitual y, sin embargo, en
el proceso de despido si se demuestran esas caracteristicas®®. Por tanto, la ineptitud del articulo
52 constituye un grado de incapacidad fisica diferente e inferior al requerido para la declaracion
de incapacidad permanente total’’.

En el caso de que existiera una contradiccion entre el informe médico del servicio de pre-
vencion, que lo declara no apto para el trabajo, y el informe del INSS que lo considera apto, la
doctrina judicial’! parte de que el informe que procede del organismo oficial, esto es, el INSS,
prima sobre el otro, por lo que no cabria el despido objetivo por ineptitud.

68 STSJ de la Comunidad Valenciana de 16 de noviembre de 2000, rec. naim. 3144/2000. En el mismo sentido, STSJ de
Madrid de 2 de abril de 2012, rec. niim. 5658/2011, que considera despido por ineptitud cuando una teleoperadora
padece faringitis y disfonia, enfermedad que le impide realizar su trabajo, a pesar de que sea de duracion incierta y
que dependa de una eventual respuesta que pueda ir teniendo la trabajadora a los distintos tratamientos. Asi también,
STSJ de La Rioja, de 9 de julio de 2009, rec. nim. 191/2009, que enjuicia el caso de un trabajador que, con poste-
rioridad a su colocacion efectiva en la empresa, presenta problemas de tipo psiquiatrico directamente relacionados
con su prestacion de servicios en turno de noche, ademas de quedar acreditado que médicamente es incompatible el
menoscabo padecido por el trabajador con el trabajo en el turno de noche. Asi, el TSJ entiende que concurre la causa
de ineptitud sobrevenida que le incapacita para el desarrollo de su trabajo en las condiciones en las que fue contra-
tado. En términos similares, STSJ del Pais Vasco, de 8 de febrero de 2011, rec. num. 38/2011, que enjuicia el caso
de un trabajador que es declarado no apto para el trabajo en un reconocimiento médico como consecuencia de las
enfermedades padecidas que le impiden manipular cargas y realizar actividades que requieren esfuerzos fisicos.

9 STSJ de Madrid de 5 de julio de 2004, rec. nim. 1691/2004. En el mismo sentido, STSJ de Asturias de 24 de julio
de 2009, rec. num. 1474/2009, que enjuicia el caso de un trabajador que es despedido por ineptitud tras haber sido
dado de alta de una situacion de incapacidad temporal por las multiples incidencias en el desempefio de sus tareas,
tales como descuidos, olvidos, falta de realizacion de algunas tareas o ejecucion incompleta de las misma.

70 STSJ de Catalufia de 23 de junio de 2011, st. ntim. 4480/2011.
7

—_

STSJ de la Comunidad Valenciana de 31 de mayo de 2011, rec. num. 1322/2011, que declara no procedente el despido,
maxime teniendo en cuenta que la patologia cardiaca del trabajador no se ha presentado en fechas proximas a la del
despido, sino que la tenia diagnosticada desde hacia varios afios y ello no le habia impedido desempefiar su trabajo
en la empresa.
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Si lo que se declara es la incapacidad permanente parcial, debe tenerse en cuenta el ar-
ticulo 1 del Real Decreto 1451/198372 que establece que la constatacion de una disminucion
en el rendimiento del trabajador a raiz de la invalidez parcial dara lugar, en todo caso, inica-
mente a una facultad de movilidad funcional por parte del empresario, ocupando al trabaja-
dor en un puesto de trabajo adecuado a su nueva capacidad residual. Incluso si tal movilidad
funcional no fuera posible, se contempla como alternativa el mantenimiento del trabajador en
su puesto de trabajo, si bien con una reduccion proporcional en el sueldo que, en ningin caso,
podria ser superior al 25 %, vy si ello no fuera posible, podria ser asignado a un puesto de in-
ferior categoria, pero no permitiendo nunca la extincidon del contrato de trabajo. Obviamente,
la declaracion de incapacidad permanente parcial tiene un coste econémico para la empresa,
ya que la pérdida de capacidad del trabajador repercute en la productividad de la empresa, si-
tuacion que lleva a la empresa a intentar resolver el contrato por la via del articulo 52 a) del
ET. Sin embargo, la doctrina judicial’? sefiala que la incapacidad permanente parcial no puede
ser causa por si sola suficiente para justificar este despido, pues la declaracion de esta situa-
cion, aunque conlleva una disminucion del rendimiento normal del trabajador para su profe-
sion habitual, ello no le impide realizar las tareas fundamentales de la misma, por lo que no
puede confundirse con la ineptitud recogida en el citado precepto estatutario. Asi pues, segun
mi parecer, no deberia permitirse el despido de los trabajadores afectados por una incapaci-
dad permanente parcial por esta via, siempre que no concurrieran otras causas, logicamente.
Por tanto, la incapacidad permanente parcial no presupone la pérdida de la capacidad labo-
ral que esta insita en la ineptitud, no pudiendo afirmarse que las lesiones determinen una re-
duccioén del rendimiento en las tareas habituales del trabajador. Pero, en algunos casos, si se
admite que puede conllevar una pérdida del rendimiento 6ptimo de aquel, y podria dar lugar
a la extincién del contrato’®. A favor de permitir la extincidn por ineptitud en casos de inca-
pacidad permanente parcial se argumenta que el grado de incorreccion laboral que exige el
articulo 52 a) del ET no es absoluto, «bastando una merma sustancial de la capacidad laboral
del trabajador para permitir la entrada en escena de este motivo extintivo, a diferencia de lo
que acontece en el enjuiciamiento administrativo de las lesiones padecidas por el trabajador
a efectos de articular la declaracion de incapacidad permanente total. Los parametros, en fin,
en los que se mueve la declaracion administrativa son de desarrollo potencial del trabajo ha-
bitual del trabajador; en el despido objetivo, por el contrario, nos centramos sobre la idea de
la efectiva y concreta realizacion del trabajo con idénticos, o similares, parametros de calidad
que con anterioridad a la declaracion de incapacidad permanente parcial tenia el trabajador. Se
usan, en fin, diferentes medidas de valoracion en la apreciacion de la influencia de las dolen-
cias del trabajador en el ejercicio del trabajo, sin que ello suponga, empero, descoordinacion

72 De 11 de mayo.

73 SSTSJ de Canarias, de 9 de julio de 1996, rec. niim. 570/1996; Pais Vasco, de 6 de mayo de 1997, rec. nim. 654/1997;
Galicia, de 15 de octubre de 1999, rec. num. 3954/1999; Madrid, de 5 de noviembre de 2001.

74 STSJ de Andalucia de 29 de marzo de 2012, rec. nim. 1646/2011.
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alguna en el sistema juridico pues lo que determina la calificacion de incapacidad permanen-
te en cualquiera de sus grados es encontrarse en alguna de las situaciones de necesidad que
nuestro sistema de Seguridad Social configura como con derecho a prestaciones econémicas;
no se realiza con la finalidad de determinar si el trabajador puede realizar todas las tareas que
efectuaba antes de iniciar un proceso de incapacidad temporal para el trabajo por enfermedad
o accidente»”®. En definitiva, la incapacidad permanente parcial no es suficiente por si sola
para justificar un despido objetivo, para ello es preciso que se demuestre que ello imposibilita
la continuidad en el puesto de trabajo.

De cualquier forma, si se resuelve la relacion laboral por incapacidad permanente al ampa-
ro del articulo 49.1 ¢) del ET, la misma debe ser como consecuencia inmediata de la declaracion
de incapacidad, es decir, debe haber una cierta inmediacion entre la declaracion y la extincion
del contrato.

Por otro lado, cabe indicar que el articulo 48.2 del ET prevé que el contrato de trabajo podra
suspenderse cuando se declare la invalidez permanente en los grados de incapacidad permanente
total para la profesion habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, y «a juicio del orga-
no de calificacion, la situacion de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente objeto
de revision por mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo», por lo que se pro-
cedera a la reserva del puesto de trabajo durante un periodo de dos afios a contar desde la fecha
de la resolucion por la que se declare la invalidez permanente.

Como se ha dicho, en el articulo 49 del ET se contempla como una de las causas de ex-
tincion del contrato de trabajo la declaracion de gran invalidez o la incapacidad permanente
total o absoluta del trabajador, que son situaciones que impiden el cumplimiento por su parte
de la prestacion de trabajo contratada con la empresa, si bien ha de tenerse en cuenta, ademas
de lo prevenido en el articulo 48.2 del ET, que, con arreglo al articulo 25 de la LPRL, viene
impuesta la recolocacion del trabajador de conformidad con su capacidad psicofisica, psiqui-
ca o sensorial, original o sobrevenida, en los casos en los que exista un puesto de trabajo fun-
cionalmente adecuado.

Ademas, en aras de la conservacion del contrato de trabajo, puede pactarse en convenio
colectivo la busqueda de soluciones que permitan evitar la extincion contractual, quedando esta
entonces reservada para los supuestos en que tal intento resulta inutil. Lo que debe tenerse pre-
sente es que la empresa vendria obligada a acreditar que resulta ajustada a derecho la extincion
del contrato acordada, al no ser posible otra alternativa’®.

75 Véase nota anterior.

76 STSJ de Madrid de 19 de septiembre de 2012, rec. num. 989/2012.
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Asi cabe recordar’’ que la normativa actual prima el derecho al trabajo frente a la segu-
ridad ¢ higiene, y lo hace en una especifica modulacion de las obligaciones del empresario. Es
decir, el articulo 22 de la LPRL impone al empresario la obligacion de vigilar periddicamente
el estado de salud de los trabajadores en funcion de los riesgos inherentes al puesto de traba-
jo, excluyéndose la necesidad de que el trabajador afectado preste su consentimiento cuando,
entre otros supuestos y previo informe de los representantes de los trabajadores, la realizacion
del reconocimiento sea imprescindible para verificar si el estado de salud del trabajador puede
constituir un peligro para ¢l mismo, para los demas trabajadores o para otras personas relacio-
nadas con la empresa.

Ademas, la Ley 31/1995, en sus articulos 22 y 25, ha establecido que el trabajador con de-
terminadas sensibilidades fisicas deba ser protegido de forma concreta en la realizacion de su pro-
fesion, obligando al empleador y a los servicios de prevencion a un mayor seguimiento, control,
y depuracion de la prestacion de servicios a los efectos de paliar la merma de salud. El mismo ar-
ticulo 22.4.3 sefiala que «el empresario y las personas u érganos con responsabilidad en materia
de prevencion deben ser informados de las conclusiones que se deriven de los reconocimientos
efectuados en relacion con la aptitud del trabajador para el desempeiio del puesto de trabajo o
con la necesidad de introducir o mejorar las medidas de proteccion y prevencion, a fin de que
puedan desarrollar sus funciones en materia preventiva.

Como se observa, nuestra actual legislacion esta primando el derecho al trabajo, pero dentro
de los parametros de seguridad e higiene, de forma que la empresa no esta facultada para instru-
mentalizar una causa de extincion, sino que ese riesgo que denuncia debe ser un aliciente que fo-
mente la seguridad e higiene en el trabajo, no la extincion del contrato y pérdida del mismo, sino
un cauce idoneo para afianzar el marco en el que se desarrolla el trabajo. Es decir, que en funcion
de las conclusiones que se deriven del reconocimiento del trabajador en relacion con su aptitud
para el desempefio del puesto de trabajo, debe, en principio, introducir las medidas de proteccion
y prevencion necesarias, pero no proceder a extinguir de inmediato el contrato con base en una
supuesta ineptitud sobrevenida del trabajador, sin justificar la imposibilidad de evitar la continui-
dad de esa prestacion de servicios sin merma de la salud del mismo.

En definitiva, la ineptitud fisica o psiquica sobrevenida, como causa de despido objetivo,
se corresponde normalmente en la practica con una incapacidad permanente parcial del traba-
jador, ya que otros grados invalidantes juegan en el ET como supuestos suspensivos o extinti-
vos propios del contrato de trabajo, por lo que quedan excluidas las situaciones de incapacidad
temporal, que por su caracter transitorio, si bien impiden al trabajador realizar su cometido, no

77 SSTSJ de Galicia de 1 de julio de 2011, rec. nim. 1331/2011; Cantabria, de 21 de mayo de 2009, rec. nim. 379/2009;
Pais Vasco, de 8 de junio de 2008.
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son causa de una real y definitiva ineptitud’®. La diferencia entre la ineptitud y la invalidez per-
manente se halla en que esta se trata de un concepto desconectado del de incapacidad fisica o
psiquica, producida a consecuencia de alguna de las contingencias protegidas por la Seguridad
Social, mientras que la ineptitud sobrevenida se refiere a una inhabilidad o carencia de faculta-
des profesionales que tiene su origen en la persona del trabajador y también el deterioro o pér-
dida de sus recursos de trabajo, percepcion, destreza o rapidez, lo que es distinto al concepto de
invalidez, situacion que por si misma permite la extincion contractual de forma que puede de-
clararse la resolucion del contrato por tal causa cuando el trabajador no alcanza ninguno de los
grados de invalidez permanente en los grados previstos en la LGSS, sin embargo, resulta inca-

paz en la realizacion de su trabajo ordinario’’.

De cualquier forma, cabe resefiar que, en determinados supuestos, se ha estimado que no
existe despido sino una resolucion automatica del contrato o incluso no celebracion del mismo,
cuando en el contrato se prevé una clausula resolutoria que supedita la vigencia del mismo a que
el trabajador reuna determinadas condiciones fisicas, como es el caso de los futbolistas profesio-
nales, donde la doctrina judicial entiende que no concurre ineptitud contractual «como incapacidad
general... de manera que las exigencias de aptitud deben considerarse referidas a las singulares
condiciones de la practica del deporte que va a venir obligada por el contrato que se esta suscri-
biendo, esto es, por el trabajo en el concreto club que ha fichado al jugador; por ello mismo, la
clausula habilita al club a designar a los facultativos para el examen, pues estos forzosamente han

de referir su analisis a las concretas circunstancias del caso»®.

Por otro lado, cabe sefalar que no se puede identificar profesion habitual con puesto de tra-
bajo habitual, lo cual conlleva que al valorar una incapacidad, cabe distinguir entre el concreto
puesto de trabajo que desempeiiaba el trabajador y la profesion habitual de ese mismo trabaja-
dor, siempre y cuando la profesion habitual permita su ejercicio en puestos de trabajo distintos,
pero propios del mismo grupo profesional. Asi pues, siguiendo el articulo 137.2 de la LGSS, que
entiende por profesion habitual la que ejercia el interesado o del grupo profesional en que aque-
lla estd encuadrada, antes de producirse el hecho causante, resulta evidente que el concepto de
grupo profesional obligara a tener en cuenta y abarcar otros oficios o profesiones que ostenten un
grado de dificultad o penosidad similar a la profesion habitual del incapacitado, aun cuando este
no los ejercia en el momento de producirse el hecho causante o, incluso, nunca los haya ejerci-
do. El articulo 141.1 de la LGSS establece que la pension de incapacidad permanente total para

78 STS de 11 de junio de 2008. Asi lo recoge también la doctrina judicial, entre ella, la STSJ de Asturias de 18 de
diciembre de 2009, rec. naim. 2367/2009.

79 SSTSJ de Castilla y Ledn, de 23 de febrero de 2012, rec. nim. 111/2012; Asturias, de 18 de diciembre de 2009, rec.
num. 2367/2009; Comunidad Valenciana, de 10 de mayo de 2012, rec. niim. 714/2012; Madrid, de 2 de abril de 2012,
rec. num. 5658/2011; Catalufa, de 23 de junio de 2011, st. nim. 4480/2011; Asturias, de 3 de diciembre de 2010, rec.
nam. 792/2010.

80 STSJ de Andalucia de 6 de junio de 2012, rec. nam. 2677/2011.
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la profesion habitual es, en principio, compatible con el salario que pueda percibir el trabajador
en la misma empresa u otra distinta. Ello significa que el legislador esta pensando en aquellos
casos en que las secuelas no imposibiliten la realizacion de las tareas basicas de una profesion
distinta, ni siquiera una disminucion suficiente en el rendimiento normal para constituir una in-
capacidad permanente parcial, pero si inciden, de alguna manera, en la capacidad exigida para el
desempeiio del nuevo puesto de trabajo, de tal modo que también, en estos casos, el trabajador
debera informar al empresario de su situacion a efectos de que este pueda llevar a cabo o no la
disminucioén del salario. En cualquier caso, aun tratandose de circunstancias personales que ob-
jetivamente pudieran incidir en la capacidad de trabajo, la cuestion se presenta problematica en
cuanto a la obligacion de comunicar dichas circunstancias personales cuando pudieran conllevar
una discriminacion por parte del empleador.

7. INEPTITUD ORIGINARIA

Con anterioridad al ET de 1980 la ineptitud que era anterior a la celebracion del contra-
to y desconocida por el empresario, porque el trabajador habia simulado una aptitud que no
tenia, era una causa de extincion del contrato de trabajo por incumplimiento, lo cual conlleva-
ba la posibilidad de resolver el contrato en cualquier momento cuando el empresario tuviese
conocimiento de la ineptitud originaria, incluso aunque hubiera existido un periodo de prueba,
cuyo fundamento, como se sabe, es precisamente probar la habilidad o inodeneidad del traba-
jador. Por tanto, la superacion del periodo de prueba no constituia obstaculo para el despido
por ineptitud®!. Por otra parte, cuando la ineptitud era originaria y conocida por el empresario
al tiempo de contratar al trabajador se planteaba si la ineptitud se convalidaba con el conoci-
miento de la misma y si el empresario podia despedirlo cuando quisiere, aun teniendo conoci-
miento previo de dicha ineptitud.

Con el ET, la ineptitud originaria desaparece y ello tiene su logica, pues si el empresario
contrata a sabiendas de la ineptitud del trabajador resulta abusivo rescindir mas tarde el con-
trato por esa misma causa®?. Cabe destacar que esa ineptitud originaria debe ser conocida por
el empresario, ya que si fuera desconocida y el empresario la conoce con posterioridad, tnica-
mente podra ser justa causa de despido cuando no haya habido periodo de prueba, pues, como
se sabe, el periodo de prueba tiene la finalidad de comprobar si el trabajador retine la aptitud
y capacidades necesarias para el puesto de trabajo. No obstante, parte de la doctrina conside-
ra que estos supuestos de ineptitud originaria conocida con posterioridad al periodo de prueba
son, en realidad, vicios en el consentimiento que dan lugar a la nulidad del contrato, pero se

81 STS de 4 de diciembre de 1944

82 Gowi SEIN, J. L.: «La ineptitud del trabajador...» op. cit. pag. 440.
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recurre al articulo 52 a) por «razones de economia y rapidez del procedimiento extintivo»®3.

Lo decisivo, por tanto, no es tanto el momento en el cual se objetiviza la ineptitud, sino el mo-
mento en el cual el empresario toma conciencia de la misma. En definitiva, la enfermedad o
ineptitud debe ser posterior a la colocacion efectiva del trabajador®4, siendo lo esencial para
que la extincion se ajuste al articulo 52 a) del ET que el trabajador efectivamente haya perdi-
do, cualquiera que sea la causa, las condiciones de idoneidad minimamente exigibles para el
adecuado desempefio de las principales tareas de su puesto de trabajo, habiéndose llegado a
esta situacion con posterioridad a la formalizacion del vinculo laboral, o con desconocimiento
del empresario si la ineptitud es anterior a su inicio®’.

Asi pues, el problema se plantea con la conjugacion de los articulos 14 y 52 a) del ET, pues,
como es sabido, la ineptitud originaria aparece estrechamente vinculada al periodo de prueba en
el articulo 52 a), al decirse que «la ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento de un
periodo de prueba no podra alegarse con posterioridad a dicho cumplimientoy», mientras que la
funcionalidad del periodo de prueba es la verificacion de la aptitud profesional mediante la expe-
rimentacion de la relacion de trabajo, esto es, la valoracion de la aptitud del trabajador en orden a
su adaptacion profesional al puesto de trabajo. De esta forma, si hay periodo de prueba y el empre-
sario no ejerce la resolucion contractual, se convalida, en cierta forma, la ineptitud. Como sefiala
la doctrina®®, la voluntad legislativa es la de que la celebracion de un periodo de prueba subsane
una ineptitud originaria, aun cuando el empresario no tenga conciencia subjetiva de la misma.
En efecto, si tiene conocimiento de la ineptitud en el momento de la contratacion y, a pesar de
ello, celebra el acto, no podra posteriormente hacer jugar esta causa de extincion, aun tratandose
de una imposibilidad legal, como falta de titulaciéon®’. Asimismo, a mi parecer®®, el empresario
tampoco podra alegar una ineptitud o inhabilidad profesional originaria cuando el trabajador ya
hubiera trabajado para la misma empresa, realizando las mismas funciones y no hubiera acaecido
hecho posterior alguno que fuere constitutivo de una ineptitud. Esto es, que hubiera modificado
la aptitud inicial u original del trabajador, desde la ultima vez que hubiere realizado la prestacion
de servicios para la empresa, pues en este Gltimo supuesto, aun cuando existiera una ineptitud,
seria originaria, ya existente bajo la vigencia del ultimo contrato de trabajo celebrado y, en conse-
cuencia, ya conocida, o deberia haber sido conocida, por el empresario que, si vuelve a contratar
al mismo trabajador para la realizacion de las mismas funciones, no podra a posteriori preten-

83 GonziLez ORTEGA, S.: «La ineptitud como causa...» op. cit. pag. 316.

84 STSJ de Madrid de 11 de noviembre de 201 1, rec. nim. 3368/2011.

85 STSJ de Galicia de 27 de mayo de 2011, rec. nim. 475/2011, que enjuicia el caso de un trabajador que es despedido

con base en que el informe médico certifica que el actor padece una enfermedad que le impide desempenar su trabajo.

86 SEmpERE NAVARRO, A. y LUIAN ALCARAZ, J.: «Significado y virtualidad de...» op. cit. pag. 2.412.

87 STSJ de Andalucia de 26 de junio de 1998, rec. nim. 405/1998.

88 Asi también lo estima, TosCANI GIMENEZ, D.: «Delimitacion conceptual de la ineptitud sobrevenida del trabajador»,
en AS, num. 3, 2009 (version on-line).
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der alegar la ineptitud ya existente en la previa relacion laboral. En este sentido, cuando se trata
de procesos de seleccion, la doctrina judicial®® impide alegar una ineptitud originaria cuando el
trabajador ha superado el proceso de seleccion, con lo que se viene a equiparar este con el perio-
do de prueba. No obstante, en el caso de los procesos de seleccion cabria matizar que, para que
pueda aplicarse esta causa de despido, estos procesos deben ser exhaustivos, es decir, con todo
tipo de pruebas, incluyendo las psicotécnicas o psicoldgicas pues, de lo contrario, dificilmen-
te puede averiguarse una carencia oculta en una mera entrevista. De cualquier forma, aunque la
carencia no se descubra durante el proceso de seleccion, si se trata de un dato que el trabajador
debe poner en conocimiento del empresario, cabra el despido disciplinario por vulneracion de la
buena fe. Ahora bien, esto no significa que siempre se podra alegar una ineptitud originaria no
conocida como causa de rescision del contrato, y que, por el contrario, nunca se podré alegar una
ineptitud originaria de haberse celebrado un periodo de prueba, pues, el empresario tiene un deber
de diligencia in contrayendo, por el cual viene obligado a asegurarse con todos los medios a su
alcance de que el trabajador retne las condiciones necesarias para poder realizar correctamente
sus funciones, y cuando existe periodo de prueba el empresario tiene la oportunidad de conocer
la aptitud del trabajador y desistir libremente del contrato®.

El problema se plantea cuando no hay periodo de prueba. Un sector doctrinal considera que
el tnico motivo de despido por ineptitud originaria es la inexistencia del periodo de prueba, por
lo que la unica forma de poder despedir por ineptitud originaria es cuando no hay periodo de
prueba, pero ello podria dar lugar a la practica empresarial de no realizar periodo de prueba para
asi siempre tener la puerta abierta al recurso a esta causa extintiva. No obstante, cabe entender
que, durante el periodo de prueba, el empresario tiene la facultad de resolver el contrato por la no
superacion del mismo, y si el empresario no concierta un periodo de prueba no podra tampoco
proceder a rescindir la relacion laboral por ineptitud originaria. Por tanto, para evitar un uso abu-
sivo del desistimiento del empresario, ha de interpretarse que la ineptitud, cuando es originaria
y desconocida, y no ha habido periodo de prueba, no constituye motivo de extincion del contra-
to por ineptitud. Es decir, para evitar favorecer al empresario que no pacte periodos de prueba,
permitiéndole rescindir el contrato en cualquier momento con base en una ineptitud originaria
que deberia haber sido facilmente detectable, no se puede permitir que el empresario alegue esta
causa cuando no se celebra periodo de prueba.

8. CONCLUSION

La ineptitud del trabajador como causa extintiva del contrato de trabajo ha sufrido una
paulatina contraccidon en su ambito de actuacion, quedando reducida, en la actualidad, a un

89 STSJ de Catalufia de 28 de febrero de 2001, rec. niim. 7532/2000.

90 SSTSJT de La Rioja, de 9 de julio de 2009, rec. nim. 191/2009; Navarra, de 30 de septiembre de 2005, rec. niim.
295/2005.
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espacio residual para regular determinadas situaciones que no encuentran encaje en ningun
otro supuesto extintivo del contrato de trabajo de los previstos en el articulo 49 del ET. De
ahi que su razdn de ser se asienta en la excesiva onerosidad de la prestacion, de tal forma que
la ineptitud supone una distorsion en el devenir de la relacion laboral que supone una dificul-
tad afiadida para el deudor de trabajo, hasta el extremo de que no puede implicar una excesiva
carga la posibilidad de su extincion unilateral, con la formula instrumental y efectos expues-
tos en el articulo 53 del ET.

Como se ha expuesto, segtn la doctrina judicial, para que esta pueda operar como causa
extintiva debe ser una ineptitud permanente y no meramente circunstancial, ha de surgir de
actos del trabajador no achacables a defectuosos medios de trabajo o a un cambio en las fun-
ciones, ha de afectar al conjunto del trabajo asignado o a sus tareas, principales, y ha de su-
poner una perturbacién importante en el desarrollo de la prestacién de servicios®!. Es decir,
ha de ser una ineptitud verdadera y no disimulada; general, es decir, referida al conjunto del
trabajo que se le encomienda al trabajador y no relativa a alguno de sus aspectos®?; de cierto
grado, esto es, ha de determinar una aptitud inferior a la media normal de cada momento, lugar
y profesion; referida al trabajador y no debida a los medios materiales o al medio de trabajo;
imputable al trabajador y no achacable a defectuosos medios de trabajo; independiente de su
voluntad, no debida a un actuar deliberado y consciente del sujeto, aunque si en ocasiones a
abulia o descuido; y afectante a las tareas propias de la prestacion laboral contratada y no a
la realizacion de trabajos distintos®3.

En la practica, la ineptitud se agrupa en tres supuestos, cuales son, por un lado, por falta
de los conocimientos o la habilidad precisos para desempefiar el trabajo, y ello, tanto si es de-
bido a la ausencia de formacion suficiente, a un déficit fisico o a una capacidad intelectual dis-
minuida, a condicioén de que ello provoque una ineptitud que site al trabajador por debajo de
la normalidad. En segundo lugar, por la aparicién de causas psiquicas en el trabajador que,
teniendo los conocimientos y la habilidad precisa para realizar su trabajo, no puede llevarlo a
cabo por dichas causas; y en tercer lugar, por la ausencia de los requisitos legales que autori-

91 SSTSJ de Asturias, de 24 de julio de 2009, rec. num. 1474/2009; Andalucia, de 15 de octubre de 2008, rec. niim.
4307/2007.

92 STSJ de Castilla y Ledn de 23 de febrero de 2012, rec. num. 111/2012. También, STSJ de Canarias, de 30 de junio
de 2010, rec. nim. 1318/2009, que no admite la extincion por ineptitud de un trabajador que después de estar en
situacion de incapacidad temporal, cuando se reincorpora a la empresa presenta una serie de limitaciones para realizar
su prestacion laboral, pero que al afectar solo a algunos aspectos de su puesto de trabajo, no alcanza relevancia
suficiente para proceder a la resolucion del contrato de trabajo.

93 STS de 11 de junio de 2008. En el mismo sentido lo recogen las SSTSJ de Madrid, de 20 de febrero de 2012, rec.
num. 5329/2011; Madrid, de 11 de noviembre de 2011, rec. nim. 3368/2011; Catalufia, de 23 de junio de 2011,
st., nim. 4480/2011; Canarias, de 15 de diciembre de 2009, rec. nim. 2003/2009; Canarias, de 19 de noviembre de
2010, rec. nam. 514/2010; Asturias, de 18 de diciembre de 2009, rec. num. 2367/2009.
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zan para realizar el trabajo, aunque el trabajador tenga los conocimientos, la habilidad y la po-
sibilidad fisica y psiquica para realizarlo®*.

Asi, la ineptitud, en la actualidad, solo se puede aplicar en los supuestos en los cuales el
trabajador ve reducida sensiblemente su capacidad laboral en la realizacion de las funciones pro-
pias de su concreto puesto de trabajo a causa de una patologia fisica o psiquica sin necesidad
del reconocimiento de una incapacidad permanente previa, ni tan siquiera en grado de parcial®,
aunque superior a este, creandose, ficticiamente, un espacio irreal entre los grados total y par-
cial de una incapacidad permanente, por lo que el espacio propio de una ineptitud debe ser si-
milar a la incapacidad permanente parcial, de tal forma que la discapacidad, con declaracion de
incapacidad permanente parcial o sin ella, reduzca de manera efectiva y acreditada el nivel de
rendimiento del trabajador en la realizacion de las funciones propias y especificas de su puesto
de trabajo, en tanto que en todos los casos se debera acreditar que las deficiencias son la causa
motivadora de la disminucion del rendimiento del trabajador. En los supuestos de declaracion
de una incapacidad permanente parcial, existe doctrina judicial®® que considera que no se apre-
cia ineptitud ante la falta de acreditacion de la disminucidn significativa del rendimiento, por
lo que el grado de incapacidad a exigir, en estos casos, debe encontrarse en un punto interme-
dio entre el rendimiento 6ptimo y el espacio propio de una incapacidad permanente total. En el
mismo sentido, también se encuentran dentro de la ineptitud los supuestos de discapacidad que
no puedan ser incluidos en el articulo 49.1 e) del ET.

Si se analiza toda la normativa relativa al estado psicofisico del trabajador, proyectada en
su capacidad laboral, esta es distinta en sus origenes y finalidad y de dificil aplicacion si se in-
tenta hacer coordinada y armonicamente. Asi, de un lado, para cambiar a un trabajador de pues-
to, la normativa sustantiva laboral es rigida pero permite el ius variandi mediante la movilidad
funcional (art. 39.1 ET, con los limites del apartado 2 de dicho art. 39 y del art. 41), por lo que el
empresario puede cambiar al trabajador de puesto, no solo atendiendo a conveniencias patronales
sino también a motivos tuitivos. En segundo lugar, la normativa sustantiva laboral permite la ex-
tincion del contrato, de forma indemnizada via despido objetivo [art. 52 a) ET], si el trabajador,
por sus condiciones psicofisicas, ha devenido inepto para el puesto de trabajo, aunque no lo sea
para las genéricas de su categoria. En tercer lugar, la amplia normativa protectora prestacional
en materia de Seguridad Social permite declarar la incapacidad permanente total (arts. 136 y ss.
LGSS) y extinguir la relacion laboral [art. 49.1 e) ET] si el trabajador no puede desempefiar con
eficacia y profesionalidad media sus tareas: pero no se refiere a las de su puesto de trabajo con-

94 SSTSJ de Canarias, de 11 de diciembre de 2009, rec. nim. 1508/2009; y de 15 de diciembre de 2009, rec. num.
2003/2009.

95 SSTSJ de Andalucia, de 25 de julio de 1995, rec. num. 865/1995; Canarias, de 9 de julio de 1996, rec. nim. 570/1996.
96 SSTSJ de Cantabria, de 10 de enero de 1997, rec. nim. 1813/1996; Navarra, de 31 de julio de 1997, st. nim. 374/1997.
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creto, sino a las genéricas de su categoria profesional (mecanismo prestacional que se complica
con el régimen de la incapacidad permanente parcial, que impone la continuidad de la prestacion
laboral, pero indemnizando al afectado con la cantidad de dos afios de la base reguladora). Y, por
ultimo, la relativamente nueva normativa protectora en materia de prevencion de riesgos labo-
rales obliga a adoptar las medidas preventivas y correctoras para reducir o eliminar los riesgos
psicofisicos o, si ello no es posible, al traslado de puesto, si lo hubiere y no concurriera obstacu-
lo legal o convencional (arts. 15 y 25 y ss. LPRL). Como se ve, los tres mecanismos no operan
coordinadamente, pues la incapacidad permanente afecta a la categoria o profesion, mientras que
la adaptacion o cambio que prevé la normativa de prevencion de riesgos laborales se refiere solo
al puesto, y la movilidad funcional ordinaria o la extincion por ineptitud se refieren también al
puesto y solo, excepcionalmente, al grupo profesional. De otra parte, la falta de coordinacion de
estos tres mecanismos se revela también en cuanto al momento en el que se proyectan las limita-
ciones psicofisicas, pues mientras que los de prevencion de riesgos son preventivos, en evitacion
de una probable futura lesion o peligro, los mecanismos prestacionales requieren la consolida-
cion o concrecion de esas lesiones o secuelas (las prestaciones solo por riesgo estan limitadas es-
trictamente a las de riesgo por embarazo o por lactancia, ex articulos 134 a 135 ter de la LGSS,
sin que esos riesgos operen a efectos de las incapacidades permanentes, cosa que suele olvidarse,
otorgandose indebidamente declaraciones de incapacidad permanente ante solo riesgos) y, por
ultimo, el mecanismo de la movilidad funcional opera mas bien de forma genérica, por cualquier
causa atendiendo a conveniencias patronales (aunque no se excluya que pueda ser utilizado de
forma tuitiva, para el trabajador, como ya se dijo). Dispar es también la regulacion de la iniciativa
para la utilizacion de estos mecanismos, pues las incapacidades permanentes solo las puede soli-
citar el trabajador, no la empresa, mientras que la movilidad funcional o la extincién por ineptitud
queda reservada a la empresa, y, por ultimo, la utilizacidon de los mecanismos preventivos debe
realizarse por el empresario ademas de poder ser instados por el trabajador o por otros 6érganos
especializados en esta area de prevencion de riesgos laborales. Ante la dificultad de aplicar por
los tribunales, de forma coordinada y sucesiva, estos dispares mecanismos, no parece que haya
otra alternativa que la de aplicarlos de forma pasiva, a remolque de la pretension concreta que se
haya ejercitado asumiendo que se puedan producir discordancias en su aplicacion, de forma que
un trabajador con mermas psicofisicas puede haber obtenido la extincién indemnizada de su con-
trato de trabajo y, al poco, obtenga la prestacion a tanto alzado de dos afios de base reguladora,
0 aun mas, la pension vitalicia por haber instado su incapacidad por cuanto la merma afecta a las
tareas genéricas de su categoria (con lo que se duplican los mecanismos legales resarcitorios de
esta situacion) o, en general, que un trabajador cuyos requerimientos psicofisicos no estén acor-
des con las exigencias del puesto o de la categoria no pueda ver aplicado ninguno de los mecanis-
mos indicados, produciéndose, en definitiva, disfunciones consistentes, bien en un solapamiento
de los mecanismos protectores o bien en una carencia de aplicacion de estos mecanismos, bien
entendido, al menos, que los mecanismos de movilidad funcional, extincidon por despido objetivo
por ineptitud y los mecanismos tuitivos de la normativa de prevencion de riesgos laborales se re-
fieren, todos ellos, al puesto de trabajo, mientras que el mecanismo de la incapacidad permanente
se refiere a la profesion habitual o categoria profesional. Por lo demas, este solapamiento o dupli-
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cidad indemnizatoria en materia de mecanismos protectores de la Seguridad Social se produce en
otras situaciones, de la que la mas llamativa es la de la percepcion de prestaciones de incapacidad
temporal tras haber obtenido una incapacidad permanente parcial®’.
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