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CAPITULO 9

PROCEDIMIENTO SANCIONADOR QUE
NO CONLLEVE LA EXTINCION DEL
CONTRATO DETRABAJO

1. DEFINICION: ;TODA CONDUCTA ES SANCIONABLE
CON EL DESPIDO? ;NO CABE UN TERMINO MEDIO?

Hemos visto durante todo el manual las mdltiples formas y cau-
sas que pueden justificar la ruptura del contrato de trabajo, siendo
una de las mas caracteristicas y que sin duda generan mas casuis-
tica la del despido disciplinario o procedente, como méaxima ex-
presion de la pena que puede imponer el empresario al trabajador
ante la conducta inapropiada de éste.

Ya observamos, cuando estudiamos el despido disciplinario,
que para llevar a cabo el mismo deben cumplirse una serie de
formalidades asi como una serie de presupuestos, entre ellos, que
la conducta del trabajador sea susceptible de ser sancionada con
falta muy grave y, por ende, con el despido.
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sPero, qué ocurre si el trabajador incurre en alguna conducta
punible, pero que no alcanza la gravedad suficiente como para
llegar al despido? Esto es el procedimiento sancionador, procedi-
miento que, si bien el Estatuto de los Trabajadores hace mencion
a ello en su articulo 58 —de forma bastante somera, todo hay que
decir— es el convenio colectivo de aplicacion el que realmente
regula el procedimiento sancionador. Todos los convenios regulan
el procedimiento sancionador, por lo que habra es que estar a lo
que diga el mismo cuando se entienda que procede imponer una
sancion.

2. TIPOS DE FALTA: LEVE, GRAVEY MUY GRAVE

Las faltas son siempre de tres tipos: leves, graves y muy graves.
Las sanciones que acompanan las faltas varian segin convenio.

Para las faltas leves, las sanciones acostumbran a ser amonesta-
cién verbal, amonestacion escrita o suspensiéon de empleo y suel-
do por pocos dias (suele ser de uno o dos dias).

Para las faltas graves, las sanciones acostumbran a ser la sus-
pension de empleo y sueldo. Desde lo mas bajo (si para las leves,
es uno o dos dias, para las graves empezaran a partir de los tres
dias) hasta lo mas alto, que aqui si, puede variar mucho, segin
cada convenio. Un convenio puede establecer que las faltas graves
se sancionan con la suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias,
o bien puede establecer un baremo de 3 a 30 dias. Por este motivo
hay que estar siempre a lo que indique el convenio.

Hay otro tipo de sanciones, menos habituales pero que se pue-
den encontrar, como es la inhabilitacién para la promocién inter-
na (ascensos) durante un tiempo determinado. Otro tipo de san-
cién, no habitual pero que se puede encontrar en convenio, es el
traslado a otro centro de trabajo.

Para las faltas muy graves, la sanciones mds habituales son la
de suspension de empleo y sueldo, a partir de los dias en que se
estipulaba para las sanciones graves (por ejemplo, si las sanciones
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graves sancionan con la suspensién de empleo y sueldo hasta 15
dias, las faltas muy graves empezaran a sancionar para la suspen-
sion de empleo y sueldo desde los 16 dias); y con un méximo tam-
bién variable dependiendo del convenio, pudiendo ser hasta los
60 dias de suspension o, incluso, algunos convenios contemplan
la suspension de empleo y sueldo para las faltas muy graves hasta
los 6 meses.

s

** Debe tenerse muy presente que los casos de suspension de empleo
y sueldo por sancién suponen una suspensién del contrato de tra-
bajo, no una extincién. Si un trabajador ve su contrato suspendido
durante un tiempo determinado, éste no podra acudir al SEPE para
tramitar la prestacion de desempleo, puesto que dicha prestacion
se activa ante la extincion del contrato, no ante la suspension del
mismo.

Cuando explicamos el despido disciplinario, ya vimos cémo el
empresario esta sujeto a las conductas que vienen tipificadas en
el convenio de aplicacién y que, a la hora de sancionar, no podra
salirse del tipo de sancién correspondiente a la conducta infringi-
da por el trabajador. Ahora bien, si bien es cierto que el empresa-
rio estd sujeto a estos limites (no podrd sancionar con falta grave
una conducta tipificada como falta leve), lo que si podra es elegir,
dentro de la falta, la sancién que desee. Por ejemplo, el trabajador
que incurre en falta leve, el empresario debera sancionar —si asi
lo desea por supuesto— la conducta como falta leve. Ahora bien,
dentro de esta falta, la sancién ya si correspondera a la empresa,
y bajo su criterio decidira si sancionar con una amonestacién ver-
bal, amonestacién escrita, o suspensién de empleo y sueldo de un
dia, o de dos dias, a su eleccion.

3. LIMITES DEL PODER SANCIONADOR DEL EMPRESARIO

La libertad del empresario para sancionar, hemos indicado, es
libre siempre que no se salga del baremo tipificado para la con-
ducta que se desee sancionar. Sin embargo, existen otros limites
que no permiten la sancién:
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— Principio non bis in idem:

Este principio se refiere a que un trabajador no puede ser san-
cionado dos veces por el mismo hecho. Es decir, si un trabajador
incurre en alguin tipo de conducta punible, y la empresa lo san-
ciona por ello, después la empresa no puede volver a sancionar-
lo por el mismo hecho que ya cometi6. Cuestion distinta es que
el trabajador reincida en su conducta, en tal caso si podria volver
a ser sancionado. Pero lo que no podra el empresario es sancio-
nar la conducta nuevay, al mismo tiempo, la antigua, puesto que
ésta ya fue objeto de sancion.

Ocurre, sin embargo, que en ocasiones algunas empresas
sancionan por una conducta a un trabajador; hacen entrega de
carta de sancion, y el trabajador, posteriormente, la cumple; con
posterioridad, el trabajador vuelve a incurrir en una nueva con-
ducta punible y la empresa, en su segunda sancién, hace refe-
rencia a la anterior. Hacer referencia como antecedente, a efec-
tos ilustrativos, no tiene relevancia alguna. Pero si la empresa no
solamente hace referencia, sino que llega sancionar, entonces si
estariamos ante la infraccion del principio non bis in idem:

— No se pueden sancionar las conductas permitidas

Este limite se refiere a los supuestos en que una empresa
permite, de forma regular y permanente, una conducta a los
trabajadores que, de no ser permitida, seria susceptible de ser
sancionada. Pongamos por caso una empresa que permita a sus
trabajadores cierta flexibilidad en cuanto a la hora de entrada e
incorporacién a su puesto de trabajo; supongamos que el conve-
nio de aplicacién indica que ingresar en el puesto de trabajo mas
alld de diez minutos implicaria sancion leve. ;podria la empresa,
por ello, sancionar a los trabajadores que se incorporen pasados
10 minutos? No, no podria. Esto es asi por cuanto, si bien el
convenio establece que es conducta sancionable, no puede la
empresa hacer uso del procedimiento sancionar de forma sor-
presiva ante una conducta que la misma empresa permitia. Eso
si, si la empresa desea revocar dicha flexibilidad o esa conducta,
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