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RESUMEN

El presente trabajo toma en consideracion la accion rescisoria del articulo 50.1b) del
Estatuto de los Trabajadores tras la ultima modificacion llevada a cabo por la Ley
Orgénica 1/2025, de 2 de enero, de medidas en materia de eficiencia del Servicio
Publico de Justicia. Este precepto otorga la posibilidad al trabajador de extinguir la
relacion laboral como consecuencia del incumplimiento empresarial de la obligacion de
abono del salario. Su revision es consecuencia de la indeterminacion legal al respecto.
Ello ha provocado que, durante afos, hayan sido los tribunales quienes hayan adoptado
los criterios necesarios para estimar o desestimar la accidbn de una manera
individualizada. Por ello, se analiza el régimen juridico de esta accidbn como
consecuencia de la actualizacion llevada a cabo. Asi, se persigue como objetivos
identificar si se han superado aquellos aspectos que impedian su funcionalidad, si
todavia quedan escollos pendientes por esclarecer, al tiempo que se proponen cambios
en la forma de regular que reviertan esta situacion.
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ABSTRACT

This work considers the rescission action of article 50.1b) of the Workers' Statute
following the latest amendment implemented by Organic Law 1/2025, of January 2, on
measures regarding the efficiency of the Public Service of Justice. This provision grants
the employee the possibility of terminating the employment relationship because of the
employer's failure to comply with the obligation to pay wages. Its revision is a
consequence of legal uncertainty in this regard. This has meant that, for years, it has
been the courts that have adopted the necessary criteria to uphold or dismiss the action
on an individual basis. Therefore, the legal framework for this action is analyzed as a
result of the updated version. The objectives are to identify whether the aspects that
impeded their functionality have been overcome, whether there are still pending
obstacles to be clarified, and to propose changes in the way it is regulated to reverse this
situation.
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I. Introduccion

El tema de estudio de este trabajo resulta relevante por la reciente publicacion de la Ley
Organica 1/2025, del 2 de enero, sobre acciones para mejorar la eficiencia del Servicio
Publico de Justicia, en vigor desde el 3 de abril, que entre otras novedades incluye la
revision del articulo 50.1b) del Estatuto de los Trabajadores. En dicho precepto se prevé
la accion de desistimiento del contrato laboral, unilateralmente, por parte de la persona
trabajadora en los supuestos de impago o retrasos salariales.

Esta accion prevista en el articulo 50.1b) del ET seria la correspondencia con la
extincion, por parte del empleador, ante un incumplimiento del trabajador, es decir, la
otra parte de la moneda de la relacion sinalagmatica: el despido disciplinario. Cabe
poner de manifiesto, que existe una diferencia de tratamiento legislativa muy dispar.

Por un lado, el despido disciplinario se encuentra legalmente muy definido, regulados
los supuestos y sus causas, determinadas todas sus caracteristicas, como se perfecciona
el tipo, concretado o graduado'. De tal forma que, para el empleador, queda
perfectamente regulado. No estd indeterminado, puede conocer, a priori, las acciones
que puede imponer con un resultado mas o menos cierto, sometido a control judicial
posterior si el trabajador impugna el despido.

En contrapartida, de lo que ocurre con la regulacion del despido disciplinario, en esta
extincion por incumplimiento empresarial instada a iniciativa del trabajador, no se habia
fijado expresamente cuando nos encontramos ante el impago de salarios, es decir, los
requisitos, el nimero de salarios impagados y por tanto, cudndo puede la persona
trabajadora ejercer la accion resolutoria de su relacion laboral por impago. Ni tampoco
respecto a los retrasos salariales?.

Por tanto, existia una ausencia de regulacion normativa en la concreciéon de los
requisitos necesarios o exigibles®. De tal forma que, desde sus origenes se habia
instaurado una indeterminacion legal. Esta carencia de concrecion afecta a la persona
trabajadora, pues, se trata de un reconocimiento que se le concede, eso si basado en

! Destacamos la novedad respecto a la audiencia previa del trabajador ordinario en el despido
disciplinario que supone la Sentencia del Tribunal Supremo de 18 de noviembre de 2024 num.
1250/2024, en la que se establece que No debera darse por terminada la relacion de trabajo de un
trabajador por motivos relacionados con su conducta o su rendimiento antes de que se le haya ofrecido
la posibilidad de defenderse de los cargos formulados contra él, a menos que no pueda pedirse
razonablemente al empleador que le conceda esta posibilidad, tal y como dispone el art. 7 del Convenio
num. 158 de la OIT.

2 GRAU PINEDA, Maria del Carmen: “La extincion contractual del articulo 50 del Estatuto de los
Trabajadores”, en AA.VV. (NORES TORRES, Luis Enrique, SALA FRANCO, Tomas Y GOERLICH
PESET, José Maria, coords.): Problemas Actuales del Proceso Laboral: homenaje al profesor José M.*
Goerlich Peset con ocasion de sus 25 arios como Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, Valencia, Tirant Lo Blanch, 2020, pp. 275 y ss.

3 CASTRO CONTE, Macerena: El significado actual del Art. 50 del Estatuto de los Trabajadores,
Pamplona, Aranzadi, 2024, pp. 220 y ss.
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justa causa®, de poder solicitar la extincion del contrato de trabajo con derecho a
indemnizacion por despido improcedente, si el empleador incumple con una de sus
obligaciones principales: el pago del salario de forma puntual.

Sin embargo, tal reconocimiento quedaba empafiado por no haberse concretado
suficientemente. Por consiguiente, no acababa de concederle a la persona trabajadora
una seguridad juridica completa.

Esta indeterminacion provocaba que los posibles requisitos hayan tenido que ser
perfilados por la doctrina jurisprudencial®, aunque, eso si en cada caso concreto, y de
manera individualizada. Lo que ha conllevado grandes dificultades a la hora de
establecer criterios homogéneos comunes, y mas especialmente en materia de retrasos
salariales.

Ante la ausencia de prevision legal especifica’, esta reciente modificacion del articulo
50.1b) del ET, llevada cabo por la Disposicion Final niimero 267, ha pretendido dar
respuesta a esta necesidad, y especificar los criterios de su aplicacion: computos y
periodos de referencia.

Por tanto, el presente trabajo aborda si las incertidumbres, a tenor de la legislacion
anterior, han sido resueltas y qué dudas puede haber introducido, asi como posibles
mejoras en la regulacion para responder a cuestiones no recogidas por el texto legal.

En primer lugar, cabe tener presente que el impago y los retrasos salariales suponen un
tema de estudio desde distintos aspectos, empezando por la relevancia del salario en si
mismo, como pilar basico de la relacion laboral, asi como fundamento del orden social,
y del desarrollo de las personas que componen la sociedad. Debido a ello vamos a poner
de manifiesto su proteccion en la norma, sus modificaciones y en los pronunciamientos
jurisprudenciales.

Seguiremos analizando las condiciones del impago y los retrasos salariales, sus
caracteristicas y condicionantes para sustentar la extincion del contrato de trabajo a
iniciativa del trabajador, a tenor del nuevo articulo 50.1b) del Estatuto de los

4 TODOLI SIGNES, Adrian: “La dimision por justa causa del trabajador: art. 50 ET”, en AA.VV.
(FRABREGAT MONFORT, Gemma, BOHIGUES ESPARZA, Maria Desamparados y ALFONSO
MELLADO, Carlos Luis, coords.): Revisitar parte de la obra de Carlos L. Alfonso desde una perspectiva
actual, Valencia, Tirant lo Blanch, 2023, p. 284.

> FABREGAT MONFORT, Gemma: “Causas de la accion resolutoria del contrato de trabajo EX ART.
50 E.T: una aproximacién a la doctrina judicial”, en AA.VV. (GARCiA ORTEGA, Jesus, coord.):
Jurisprudencia e instituciones juridico-laborales: estudio en Homenaje al profesor Ramirez Martinez con
motivo de su jubilacion, Valencia, Tirant lo Blanch, 2009, pp. 513 y ss.

® LOUSADA AROCHENA, Fernando: “El articulo 50 del estatuto de los trabajadores”, Revista de
derecho social, n°48, 2009, pp. 109 y ss.

7 Articulo 50.1b) del ET Serdn causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincién del
contrato: La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado. Sin perjuicio de otros
supuestos que por el juez, la jueza o el tribunal puedan considerarse causa justa a estos efectos, se
entenderd que hay retraso cuando se supere en quince dias la fecha fijada para el abono del salario,
concurriendo la causa cuando se adeuden al trabajador o la trabajadora, en el periodo de un ario, tres
mensualidades completas de salario, aun no consecutivas, o cuando concurra retraso en el pago del
salario durante seis meses, aun no consecutivos.
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Trabajadores. Entrando a analizar las previsiones legales al respecto, asi como averiguar
la incidencia de tantas sentencias sobre esta materia, reflexionaremos sobre las vias de
mejora sobre todo novedades legislativas y, estaremos a la tutela judicial.

A continuacion, centraremos nuestra atencion, en determinar qué conceptos se hallan
incluidos en la proteccion de la accion resolutoria a instancia de la persona trabajadora,
y si la reforma ha supuesto modificaciones al respecto. Seguidamente, abordaremos la
accion resolutoria, sus efectos, asi como su posible enervacion por el empresario, y
algunos aspectos del proceso judicial correspondiente, si la nueva redaccion del articulo
50.1b) ha introducido cambios. Por ultimo, para concluir este trabajo, quedaria
pendiente la necesidad o no de continuidad en el puesto de trabajo hasta que recayera
sentencia estimatoria o desestimatoria de la accion resolutoria, incluyendo si las nuevas
tendencias de laxitud en la exigencia de la continuidad de la prestacion de servicios
hasta que tal resolucion se han reflejado en la reforma del citado precepto. O, si por el
contrario, ha permanecido inamovible.

I1. El impago salarial y los retrasos como causa de extincion contractual

El salario en la relacion laboral constituye uno de sus pilares bésicos y, por tanto, una
cuestion capital en el contrato de trabajo. El origen de este caracter fundamental emana
de la propia naturaleza de esta especial forma de prestar servicios para otra persona
fisica, juridica, comunidad de bienes, o entes sin personalidad juridica®,y que representa
uno de sus rasgos esenciales’, como es la ajenidad, que incluye prestar el trabajo a
cambio de un salario'®. Tanto es asi que la legislacion laboral se erige como la rama del
ordenamiento juridico, que se ocupa del trabajo dependiente y por cuenta ajena'!, que
realiza una persona trabajadora para un empleador a cambio de un salario'?.

8 MONTOYA MELGAR, Alfredo: Derecho del trabajo, Madrid, Tecnos, 2013, pp. 374 y ss.

9 STS de 5 de diciembre de 2013, rec. nim. 141/2013. En la sentencia se destaca que la definicion legal
de trabajador por cuenta ajena se encuentra en el art. 1.1 del ET.

10 SANCHEZ-RODAS NAVARRO, Cristina: “El concepto de trabajador por cuenta ajena en el Derecho
espafiol y comunitario”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: Revista del Ministerio de
Trabajo e Inmigracion, n°37, 2002, pp. 37 y ss.

' ARIAS DOMINGUEZ, Angel: “La rehabilitacion de la ajenidad como criterio determinante de la
laboralizacién del trabajo en plataformas”, Revista Juridica del Trabajo, Vol. 2, n°6 2021, p. 148.
Aunque la dependencia es uno de elementos clave para concretar la existencia de una relacion
laboral, a veces su sola afirmacion no sirve para afirmar la laboralidad de una relacion,
especialmente cuando ésta presenta perfiles grises. La ajenidad, sin embargo, si es capaz de
dar una cumplida explicacion laboral en la afirmacion de las nuevas realidades | ...J].

12 Por todas, STS de 10 abril de 2018, rec. nam. 179/2016, (STS de 19 julio 2002, rec. num. 2869/2001 -
y STS de 3 mayo 2005 rec. ud. nim. 2606/2004); resumidas en la STS de 24 enero 2018 (rec. ud. num.
3595/2015 y 3394/2015). STSS de 18 marzo y de 11 mayo 2009 (rec. ud. nam. 1709/2007 y 3704/2007),
7 octubre 2009 (rec. ud. nim. 4169/2008), 29 noviembre 2010 (rec. ud .nam. 253/2010) y 25 marzo 2013
(rec. ud. nim. 1564/2012). La STS de 3 noviembre 2014, rec. ud. nam. 739/2013, resalta que /...Jla
dependencia como la ajenidad...la resolucion de los casos litigiosos se recurra con frecuencia para la
identificacion de estas notas del contrato de trabajo a un conjunto de indicios o hechos indiciarios de
una y otra. Estos indicios son, unas veces, comunes a la generalidad de las actividades o trabajos, y,
otras veces, especificos de ciertas actividades laborales o profesionales.
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A partir de este punto puede ya vislumbrarse la relevancia del salario!®, en las
prestaciones que poseen caracter laboral, y haciéndose eco de ello, la legislacion laboral
intenta proteger, en este sentido, al trabajador en diferentes preceptos'®, entre ellos
vamos a destacar, principalmente, en este estudio los siguientes'®.

En primer lugar, el articulo 4.2 f) del ET, a cuyo tenor el salario se alza como uno de
los maximos deberes y obligaciones del empresario para con la persona trabajadora
dentro de la relacion laboral'S.

Seguidamente, el articulo 29.1 del ET considera el salario como un derecho puntual, es
decir, la obligacion del empresario de abonarlo puntualmente, sin que pueda exceder de
un mes, los salarios pactados o legalmente establecidos a sus trabajadores. En caso
contrario, el pago del salario genera un interés del 10% sobre la cantidad adeudada,
fijado por la falta de entrega.

A todo ello hay que afiadir las previsiones de los articulos 6.2'7, 8.1'® 40'del Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. En estos preceptos se recogen
una serie de incumplimientos empresariales en materia salarial, que son calificados
como infracciones. Estas se gradian en leves, graves y muy graves, y les corresponden
una serie de sanciones.

Por un lado, el articulo 6.2 establece como infraccion leve el hecho de no realizar de
forma puntual el pago del salario. Seguidamente el articulo 8.1 determina como
infraccion empresarial muy grave El impago y los retrasos reiterados en el pago del

13 POQUET CATALA, Raquel: “«La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario» como
causa de resolucion del contrato de trabajo”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, 2014, pp. 44 y ss.
[...]La falta de pago o los retrasos en el abono del salario cons-tituyen uno de los incumplimientos
contractuales mas graves, toda vez que la propia razon de ser del contrato de trabajo lo constituye la
percepcion del salario [...].

4 MERCADER UGUINA, Jestis: “La creacion del FOGASA y la prelacion del pago de los créditos
salariales”, en MERCADER UGUINA, Jesus: Salario y crisis economica, Valencia, Tirant lo Blanch,
2011, pp. 73 y ss.

1S MORON PRIETO, Ricardo: “La extinciéon del contrato por el trabajador basada en la falta de pago o
retrasos continuados: criterios judiciales y modificaciones legales”, El Derecho, 2014. Respecto al
salario /...] su definicion y forma de determinacion (arts. 26 a 28 ET), como su liquidacion y
pago (arts. 29 a 31 ET); asi como algunas garantias para su efectiva percepcion, incluso en el
caso de insolvencia o imposibilidad de pago por parte de la empresa (arts.32y 32 ET).

16 FERNANDEZ AVILES, José Antonio: Configuracion juridica del salario, Granada, Editorial
Comares, 2001, pp. 25 y ss.

17 Articulo 6. 2. No entregar puntualmente al trabajador el recibo de salarios o no utilizar el modelo de
recibo de salarios aplicable, oficial o pactado.

18 Articulo 8. Infracciones muy graves. Son infracciones muy graves: 1. El impago y los retrasos
reiterados en el pago del salario debido.

19 Articulo 40. Cuantia de las sanciones.I. Las infracciones...se sancionardn: a) Las leves, en su grado
minimo, con multas de 70 a 150 euros, en su grado medio, de 151 a 370 euros; y en su grado mdaximo, de
371 a 750 euros...c) Las muy graves con multa, en su grado minimo, de 7.501 a 30.000 euros; en su
grado medio de 30.001 a 120.005 euros; y en su grado mdaximo de 120.006 euros a 225.018 euros.
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salario debido®®. Finalmente, el articulo 40 gradua las sanciones en funcion de las
infracciones. Respecto a las leves fija una serie de multas para los empleadores que
oscilan de entre 70 a 750 euros, y para el supuesto del articulo 8.1 se le puede imponer

al empresario sanciones que varian de entre 7.501 a 225.018 euros®!.

Siguiendo con los preceptos que protegen el salario del trabajador, destacamos el
articulo 49.a j) ET en relacion con el articulo 50.1.b)?2, que faculta a los trabajadores
para pedir la terminacion del contrato laboral a causa del incumplimiento contractual del
empresario®® basado?* en la falta de pago o retrasos continuados en el abono del
salario pactado®. Dada la importancia de este ultimo precepto®®, acentuada por la
reforma llevada a cabo el pasado mes de enero, es en el mismo en el que pretendemos
detenernos en este estudio.

1. La nueva configuracion juridica del impago salarial

Se persigue, en este apartado, poner de relieve una serie de reflexiones respecto a las
modificaciones introducidas, por la Disposicion Final nimero 26 de la Ley Orgénica
1/2025, en la extincidon del contrato de trabajo, a instancia del trabajador a tenor del
articulo 50. 1. b) del ET. Estas reflexiones nos van a conducir a evidenciar si los
desafios que el legislador estaba llamado a acometer han sido abordados, o si, por el
contrario, siguen quedando cuestiones por resolver.

Pues, en una materia tan relevante, como es el salario y el abono del mismo, no pueden
quedar flecos, ni vacios legales, que dificulten y generen escollos en tan singular
extincion contractual, cuyo ultimo fin es proteger al trabajador de los incumplimientos

20 CANDAMIO BOUTUREIRA, José¢ Juan: “;Cuando un impago de salarios da derecho a extinguir el
contrato?”, Revista Iberley, 2023.

21 STS de 4 de octubre de 2023, rec. num. 719/2023.

22 STS de 20 de julio de 2012, rec.ntim. 1601/2011, por el hecho del impago o los retrasos el trabajador no
puede unilateralmente extinguir la relacion laboral, han de ser los tribunales; POQUET CATALA,
Raquel: “«La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario» como causa de resolucion del
contrato de trabajo”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, 2014, p. 46, en el que se sefala que /...Je/
mencionado texto legal no resulta decisivo, que ese precepto cumple una funcion andloga a la del
articulo 1.124 del CC, y que por ello debe tenerse en cuenta la doctrina de la Sala Primera del TS
dictada en interpretacion de esta norma segun la cual la facultad resolutoria puede ejercitarse en
nuestro ordenamiento no solo por la via judicial sino también mediante declaracion no sujeta a forma,
dirigida a la otra parte, pero a reserva de que sean los tribunales quienes examinen y sancionen su
procedencia si es impugnada.

2 LOPEZ JIMENEZ, Jos¢ Manuel: La extincion causal del contrato de trabajo por iniciativa del
trabajador, Madrid, Dykinson, 2022, pp. 77 y ss. El autor /...Jexplica que el abono de la retribucion por
parte del empresario quede fuera de la clausula de cierre del propio precepto en que se habla de
“cualquier otro incumplimiento grave (50.1.c) ET).

2 GOMEZ ESTEBAN, Jesus: “Extincion del contrato de trabajo por impago del salario (art.50.bt ET)”,
Consell obert: Recull informatiu del Consell General de Col-legis de Graduats Socials de Catalunya,
n°315, 2016, pp. 13 y ss.

25 SALA FRANCO, Tomas: La extincién del contrato de trabajo, Valencia, Tirant lo Blanch, 2020, pp.
25y ss.

26 A lo que podriamos afiadir el articulo 50.1.c) del ET, como otra posible causa de resolucion contractual
Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario.
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del empleador en materia salarial, e intentar resarcirlo de alguna forma. Por un lado,
otorgandole la opcidn de extinguir la relacion laboral.

Por otro, lado concediéndole la posibilidad de una indemnizaciéon por despido
improcedente?’. Entendemos que ello se debe a la importancia del trabajo a cambio del
salario, constituyendo uno de los pilares maximos del contrato de trabajo, y del orden
social. Pues, el salario estructura la sociedad. Si no se percibe un salario por el trabajo,
se es un siervo o esclavo, y como no se tiene salario, no se tiene la capacidad para
demandar otros derechos sociales.

Se trata de unas circunstancias que no son imputables al trabajador?®, es decir, el que
realiza los servicios, se ve obligado a rescindir la prestacion de servicios ante el
incumplimiento de la otra parte contractual®. Seria, pues, el instrumento equivalente de
lo que puede ser el despido disciplinario, que puede activar el empleador por
incumplimiento del trabajador, ya que son dos partes contractuales, y ambas pueden
incumplir sus respectivas obligaciones. Si una de las partes no cumple algunas de las
condiciones acordadas en el contrato, éste puede rescindirse por la parte que cumple,
ademads exigiendo una indemnizacion.

Por todo ello, en la normativa las pautas y requisitos deben ser claros y unanimes, para
que, en todo caso, los tribunales puedan aplicarlos a los supuestos concretos, de modo
homogéneo, o al menos es lo que se ha pretendido con la nueva redaccion de este
articulo, que como veremos no acaba de lograrse por diversos motivos.

Ademéds, cabe tener en cuenta, como punto de partida, que la falta de pago y los
retrasos, aunque representan dos supuestos distintos, pueden a su vez concurrir, lo que
complica todavia mas la situacion.

2. El retraso salarial y su compleja estructura como causa extintiva

La facultad que concede el articulo 50.1b) del ET al trabajador de extinguir la relacion
laboral, ante el incumplimiento de la obligacion mas importante del empleador, tiene su

27 CABEZA PEREIRO, Jaime: “El despido tacito”, Civitas. Revista espaiiola de derecho del trabajo,
n°64, 1994, p. 300. El autor senala que existe despido tdcito cuando las omisiones del empleador
provengan de una voluntad extintiva y de incumplimiento [...]. En definitiva, el despido tacito
es una creacion de la jurisprudencia, pues no estd recogido en el ET y dicha figura se da
cuando, de una manera clara y por voluntad empresarial, dejan de producirse sin causa
Jjuridica alguna que lo ampare las prestaciones esenciales de la relacion laboral, o bien cuando
el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la prestacion laboral se ven obstaculizadas
por la actuacion empresarial, tal como acontece cuando no se da ocupacion efectiva a los
trabajadores, no se abonan los salarios en tiempo prolongado.

2 COBOS SANCHEZ, Alejandro Y RODRIGUEZ PENIL, Alvaro: “«La falta de pago o retrasos
continuados en el abono del salario pactado» no constituyen causa de extincion contractual ex articulo 50
ET cuando el "culpable del incumplimiento es el trabajador: (Comentario de la SIS 1 de Toledo de 5 de
diciembre de 2013)”, Revista de informacién laboral, n°3, 2014, pp. 145 y ss. Cosa diferente es si se
debiera a la culpa del trabajador, que retrasa el cobro para extinguir la relacion laboral, en estos
casos se enervaria la accion.

2 PENDAS DIAZ, Benigno: La extincién causal del contrato de trabajo por voluntad del trabajador,
Madrid, Acarl, 1992, p. 54.
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correspondencia con la extincion que puede llevar a cabo el empleador ante un
incumplimiento contractual grave y culpable por parte de la persona trabajadora. Lo que
se conoce como despido disciplinario, regulado en el articulo 54 del ET.

En este sentido, cabe plantearse si estos requisitos que se exigen para el articulo 54 del
ET se exigen en el articulo 50.1b) del ET, si se han llevado a cabo cambios en este
aspecto o, si, por el contrario, siguen manteniéndose las mismas exigencias que antes de
la reforma de 2025.

2.1. La necesidad o no de culpabilidad en el impago o retraso

En este aspecto no ha habido modificaciones por parte de la Ley Organica 1/2025, de 2
de enero. Como cuestion inicial, marcando una clara diferencia con lo que ocurre con el
despido disciplinario, en el que se exige un incumplimiento contractual grave y
culpable, detectamos que, en la legislacion social para poder rescindir la relacion
laboral, por incumplimiento empresarial, inicamente, como hasta el momento habian
optado los tribunales, se sigue haciendo menciéon a un criterio objetivo, a saber: el
incumplimiento o demora constante en el abono de los sueldos.

En lo que respecta a este requisito, con la reforma practicada en el articulo 50.1b) del
ET, se ha reforzado la exigencia de la gravedad en el incumplimiento, al fijar
expresamente los computos temporales de impagos y retrasos con sus periodos de
referencia. Esta nueva prevision legal se ha hecho en una linea similar a la establecida
por la jurisprudencia de los tribunales.

Por tanto, se ha dado respuesta a un vacio legal que, ante esa ausencia normativa
anterior, los tribunales se habian encontrado con la obligacion, durante afios, de perfilar
estos dos requisitos, eso si, en cada caso concreto, y de manera individualizada.

Por ello, enumeraremos algunos pronunciamientos jurisprudenciales, ya que, a
consecuencia de ¢€stos, y basandose en ellos, el legislador ha configurado la nueva
redaccion del articulo 50.1b) del ET.

Desde el principio el Tribunal Supremo ha concretado que no es suficiente un retraso
esporadico. Si no que, por el contrario, es necesario que se trate de un incumplimiento
continuado en el tiempo. Asimismo, tampoco puede considerase un incumplimiento
como tal el que responde a un acuerdo formal o informal de las partes para demorar el
pago.

La relevante STS del 24 de marzo de 1992, rec. ud. nim. 413/1991, afirmaba que para
que el articulo 50.1, inciso b), del Estatuto fundamente una resoluciéon contractual a
instancia del trabajador, era preciso que el impago de los salarios no fuera un simple
retraso ocasional, sino una conducta constante y duradera, es decir, que se presente un
incumplimiento serio de las responsabilidades contractuales del empresario. El articulo
29 del Estatuto le obliga -debe de remunerar el trabajo prestado; prestacion basica del
empresario exigible por razon del sinalagma contractual- al pago puntual del salario. La
severidad del incumplimiento se evidencia en este caso a través de un comportamiento
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constante de la obligacion de pagar los suelos debidos.

Asi, la gravedad en el incumplimiento empresarial se fundamenta en la resolucion
basada en la ausencia o demora de pago constante. Es decir, se trata de un criterio
objetivo en el que ha de valorarse el criterio temporal (continuado y persistente en el
tiempo) y cuantitativo, (montante de lo adeudado), tal como establece la STS de 26 de
julio de 2012, rec.ntim. 4115/20113°, que absorbe lo dispuestos en la STS 10 de junio
2009, rec. num. 2461/2008; y la STS de 9 de diciembre 2010, rec.nim. 3762/2009.

No obstante, dicha doctrina consolidada, la STS del 5 de marzo de 2012, rec. nim.
1331/2011, contempla el recurso de casacion para homogeneizar la doctrina interpuesta
por la empresa demandada contra sentencia que acordd la extincion del contrato del
actor por retrasos en el pago de salarios. Segun el Alto Tribunal, las demoras en el pago
durante siete meses -impago de un mes y cobro fraccionado de los seis restantes- no
pueden calificarse de graves y relevantes en una situacion como la actual, en que
existen importantes restricciones crediticias, mdxime si se tiene en cuenta que los
trabajadores, entre ellos el actor, estaban informados y aceptaban el retraso como
forma de solventar el mal momento economico y de evitar que la empresa tuviera que
reducir plantilla.

Todo ello teniendo en cuenta que, aunque deben analizarse las circunstancias concretas
de cada caso, la jurisprudencia ha establecido como criterio objetivo, temporal y
cuantitativo para apreciar la gravedad del impago de mas de tres mensualidades de
salarios. Asi, la STS de 3 diciembre 2013, rec. ud. nim.540/2013, estima el recurso de
casacion del trabajador al que la empresa le debia en la fecha del juicio tres
mensualidades y una paga extraordinaria.

La STSJ de Castilla-La Mancha, Sala de lo Social, del 1 febrero de 2013,
rec.nim.1.448/2012, estima el recurso de suplicacion de los trabajadores y declara la
extincion indemnizada de sus contratos, declarando que el impago total de tres pagas
extras y una ordinaria, y de parte de otras dos, puede considerarse como una situacion lo
suficientemente grave para cualificar un incumplimiento empresarial relevante (FJ 3).

Igualmente, la STS de 9 de diciembre de 2016, rec. ud. nim. 743/2015, estima que para
poder ser considerado este criterio objetivo ha de superar los tres meses.

De igual manera la STSJ de la Comunidad de Valenciana de 25 de octubre 2012, rec.
num. 2611/2012, estima el recurso del trabajador y declara la extincion del contrato al
considerar que ante el impago de cuatro mensualidades seguidas. Sin embargo, el
mismo en Sentencia de 5 de diciembre de 20123!, desestimé la demanda del trabajador
al que la empresa le adeudaba cuatro mensualidades parciales.

30 STS de 22 de diciembre de 2008, rec.niim. 294/2008.
3LEDJ 2012/325299.
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Destacable resulta la STS de 10 de septiembre de 2020, rec. ud. nim.753/2020, que
afirma que la gravedad existe si se trata de un comportamiento persistente, y no de un
mero retraso, para ello ha de superar los tres meses.

El nuevo articulo 50.1b) del ET prevé, siguiendo la linea que habian mantenido los
diferentes pronunciamientos judiciales, que es causa de extincion justificada si se le
adeudan a la persona trabajadora, como minimo, tres mensualidades completas en un
periodo de referencia de un afio’?, aunque no sean consecutivas. Es decir, un
incumplimiento continuado y no esporadico, considerado grave si se afecta a tres
mensualidades completas. Nuevos, en cuanto a su concrecion legal, pues, no son tan
novedosos ni desconocidos, ya que nos recuerdan a los que estaban aplicando los
tribunales, ante el vacio legal anterior.

Hasta esta modificacion, como ya hemos comentado, existia un silencio legislativo, al
que debia dar respuesta los tribunales. Eran los encargados de concretar los
presupuestos temporales necesarios, pero claro, a cada caso concreto. De tal forma, que,
al respecto existia una gran casuistica, y un gran abanico de supuestos, lo que
dificultaba lograr un unico criterio, incluso homogéneo y claro, especialmente en
materia de retrasos salariales.

Esta cuestion parece ya superada con la fijaciéon de esos criterios temporales, en los
casos concretos, por un lado, de impagos de salario. Por otro lado, de retrasos salariales.
Es decir, tomandolos por separado, sin combinarlos. Por tanto, ha supuesto un avance
en la concrecion frente a la ausencia de regulacion normativa en la concrecion de los
requisitos necesarios o exigibles, que, desde los origenes del articulo 50.1b), se habia
sido instaurado un sistema de indeterminacion legal.

En sintesis, la novedad en este aspecto seria que ha quedado despejada, en determinados
casos, la incertidumbre sobre la duracion del retraso en el pago de salarios, y por tanto,
en esos supuestos la persona trabajadora puede ejercer la accion resolutoria de su
relacion laboral, ya sea por impago, ya sea retrasos salariales, con mas garantias.

Esta concrecion de los requisitos temporales, sin duda, beneficia, otorgando seguridad a
la persona trabajadora, pues, se trata de un reconocimiento que se le concede, eso si
basado en justa causa, de poder solicitar la extincion del contrato de trabajo con derecho
a indemnizacion por despido improcedente, si el empleador incumple con una de sus
obligaciones principales: el pago del salario de forma puntual.

32 TALENS VISCONTI, Eduardo: “La Reforma Del Art. 50 Et Por Mor De La Ley Organica 1/2025, De
2 De Enero”, Briefs AEDTSS, n°2, 2025, p. 2. El autor sefiala que la reforma aiiade un periodo de
referencia en el que deben de producirse los seiialados impagos, al indicar que estos deben de concurrir
en el periodo de un ario. Cabe plantearse, razonablemente, si el lapso de un ario tiene que coincidir o no
con el aro natural (o con el ejercicio economico de la empresa). Desde mi punto de vista, entiendo que la
reforma no se estd refiriendo al ario natural, pues no lo ha dispuesto asi expresamente. De este modo, el
periodo de referencia a escoger serd el de un aiio, tomando como parametro un mes concreto respecto el
mismo mes del afio anterior.
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En estos momentos, tras la revision llevada a cabo, el trabajador puede conocer, a priori,
qué nimero de impagos o retrasos salariales son suficientes para solicitar judicialmente
la extincion del contrato de trabajo. Es decir, ya es posible que la persona trabajadora
pueda estimar el resultado probable que pretende con la accién que ejercita. Sin
embargo, tendrd que esperar a la resolucion judicial para que, en cada supuesto
individual, sea confirmado por el 6érgano judicial competente, si son suficientes.

Sin embargo, el legislador no ha previsto qué ocurre con los impagos parciales; qué
sucede cuando se combinan impagos y retrasos, que suele ser bastaste comun, sin
alcanzar los nuevos parametros temporales legalmente previstos o, desvirtuarlos.

Estos son algunos de los aspectos a los que nos referiamos, de que esta materia no ha
quedado del todo resuelta, y siguen generandose dudas. En este sentido, la reforma ha
devuelto la cuestion al punto de partida, pues, la persona trabajadora desconoce en estos
supuestos con exactitud, a priori, si son suficientes para el resultado que pretende con la
accion que ejercita. Por el contrario, tendrd que esperar a la resolucion judicial para que,
en cada supuesto individual, confirme si son o no suficientes, y le den derecho a la
extincion del contrato con la indemnizacion por despido improcedente.

Por tanto, se erige como una de las relevantes reflexiones, el hecho de que en la nueva
redaccion del articulo 50.1b) del ET, no se hayan considerado todos los condicionantes
y requisitos concretos para que el trabajador pueda ejercer la accioén rescisoria, en
aquellos incumplimientos del empleador en el pago del salario y retraso del mismo.

Esta falta de concrecion por parte del legislador supone que sigue creando un vacio
legal sin resolver que, solamente puede ser integrado por los tribunales en cada
demanda, en cada solicitud de justicia, careciendo de unas pautas legales genéricas,
como hemos expuesto en lo que llevamos de trabajo.

Esa indeterminacion puede conllevar una injusticia para el asalariado, pues, podria
incitar la impunidad del empleador por la falta de determinacion objetiva de los
requisitos, en los casos de pagos parciales, de la combinacion de impagos y retrasos. Es
decir, esta indeterminacion legislativa llevaria a la apariencia de seguridad en el abuso
e, incluso coaccion al trabajador. Asi, pudiera ser que no se le abonara el salario para
forzar el abandono del puesto de trabajo (despido silencioso), desconociendo el
asalariado si va a satisfacer su deuda o no, y si el procedimiento judicial va a ser mas
costoso que el montante de la deuda, pese a su posible incremento por mora, o con la
hipotética indemnizacion por despido.

Lo que trae como primer efecto que, al no haberse fijado de una forma especifica estas
cuestiones, sigue provocando inseguridad juridica, principalmente en las personas
trabajadoras.

Ademas, cabe la interpretacion juridica que entendamos que el articulo 50.1b) del ET
como un todo en cuanto incumplimientos graves del empleador, y las letras a) y c¢), que
tiene entidad propia e independiente para instar una extincion unilateral por las causas
graves en ellas expuestas, aunque no exhaustivamente, puedan también operar con la
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letra b) del citado articulo 50.1 del ET amparadas en la frase Sin perjuicio de otros
supuestos que por el juez, la jueza o el tribunal puedan considerarse causa justa a estos
efectos, como causa del impago del salario o su retraso con las condiciones y
consecuencias del nuevo articulo 50 del ET, segun la redaccion en L.O. 1/2025 .

En definitiva, tal y como se encuentra regulado en estos momentos, es posible conocer a
priori algunas situaciones graves, qué cuantia es grave, pero no puede conocer las que
no se han contemplado expresamente.

En estos casos, tiene que ser determinado en cada caso individual por los tribunales.
Ademés, con el lapso de tiempo que eso conlleva en los procesos judiciales. Abundando
en los tiempos procesales, si es requisito sine qua non para la persona trabajadora
presentar la conciliacion acompafiando a la demanda, con los hechos que se consignen
en la papeleta de conciliacion, su demanda estd obligatoriamente circunscrita a estos
hechos, sin poder afiadir nuevos hechos que se produzcan desde la presentacion de la
papeleta hasta el momento del acto de juicio.

Todavia no se ha previsto la extinciéon automatica de la relacion laboral, han de
estimarla los tribunales, debiera regularse hasta tal extremo que ya no fuera necesaria la
actuacion judicial previa, como ocurre en el despido disciplinario. Resulta de tal calibre
este tipo de incumplimiento empresarial que deberia producir la extincion automatica de
la relacion laboral con derecho a indemnizacion por despido. En todo caso sujeta a
control judicial posterior si el empleador la impugnara. Poniendo la carga de la prueba,
como ocurre en el despido, en el empleador.

Por ello, cabe poner de manifiesto que el legislador, en esta materia que nos ocupa, no
ha atendido completamente la necesidad imperiosa de fijar, de una forma clara y
homogénea, los requisitos concretos sobre el computo de impagos, asi como el numero
de dias de retraso en el pago de la nomina, y los periodos de referencia, que haya que
tenerse en consideracion de manera combinada, o en los impagos parciales. Es decir,
resulta vital que, estén perfectamente definidos los requisitos que se han de cumplir en
los impagos o retrasos salariales, en cuanto a su combinacidon y/o concurrencia; pagos
parciales y no completos; las percepciones extrasalariales, y clarificando esa via libre
que ha dejado para otros supuestos que estime el juzgador.

Ademés, esa concrecion, en su sentido mas amplio, deberia fijar unas normas amplias y
precisas para que los tribunales de instancia y superiores puedan aplicarlas a cada caso
concreto, y estimar la solicitud del trabajador de extincion de la relacion laboral,
siempre que consideren la existencia de una justa causa acorde a las pautas fijadas por la
ley. Incluso aumentar la indemnizacion para el trabajador que sufre esos
comportamientos ilegitimos e injustos.

El propio TS en STS de 8 de junio de 2020, rec. nim. 480/2020, ha advertido de las
dificultades, en estos casos, de establecer criterios comunes y unificacion de doctrina,
pues /.../se trata de enjuiciar conductas empresariales. En materia de causas extintivas
del contrato de trabajo vinculadas a la apreciacion de conductas, lo relevante suele ser
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la fijacion de los hechos y su valoracion, por lo que la unificacion doctrinal seguira
siendo dificil. Asi lo hemos advertido, por ejemplo, en STS del3 julio 1998, rec. num.
3688/1997; STS de 29 marzo 2006, rec. num. 52/2005; o STS de 22 enero 2008, rec.
num. 335/2007. En este mismo sentido, la STS del 19 de enero de 2015, rec. nim.
569/2014 menciona que, en materia de causas extintivas del contrato de trabajo
vinculadas a la apreciacion de conductas, lo relevante suele ser la fijacion de los
hechos y su valoracion, por lo que la unificacion doctrinal es dificil>>.

El nuevo reto del legislador radica en una unificacion de pautas, y el establecimiento de
requisitos homogéneos, en lugar de lo que lleva sucediendo durante tantos afios, y que
con esta reforma no ha terminado de solucionarse. Lo que puede seguir conllevando una
falta de criterios homogéneos, y que dependiendo del tribunal se consideren de una
forma, o de la contraria, con la inseguridad juridica que conlleva. Resulta necesaria esa
concrecion para que las personas trabajadoras se encuentren con el total de sus
garantias, y que sus derechos queden debidamente protegidos.

La actual redaccion del articulo 50.1b) ET, fija unos pardmetros temporales ciertos, que
permiten una seguridad, pero hay otras circunstancias que, conectadas con el impago o
retraso, confirman la indeterminacion de las condiciones que den seguridad al trabajador
objeto de esa actividad empresarial calificada de grave incluya el cien por cien de los
derechos laborales y contractuales.

Por todo, tal reconocimiento sigue quedando empafiado por no haberse concretado
suficientemente, por consiguiente, no acaba de otorgarsele al trabajador una seguridad
juridica completa. Resultando necesario que se determinen legalmente, de manera
solvente, los requisitos necesarios en el ejercicio completo de la accion de resolucion
que se le reconoce en el ET.

Méxime cuando nos hallamos ante un proceso de actividad legislativa intenso,
complementario que puede en ocasiones ser confrontado entre las multiples normas
aprobadas o en fase de aprobacion.

Ademas, la nueva redaccion del articulo 50 ET realizada por la Ley de Eficiencia de la
Justicia de 2025 deja via libre a los jueces y tribunales para estimar otros
incumplimientos graves asimilados al impago de salarios o retraso continuado, fuera de
los pardmetros de incumplimientos legalmente establecidos.

Esta indeterminacion parece sigue llevando, como ocurria antes de esta reforma, a que
en otros supuestos los posibles requisitos van a tener que ser perfilados por la doctrina
jurisprudencial en cada caso concreto, y de manera individualizada. Lo que conlleva,
dada la inabarcable casuistica que ofrece la variada vida contractual laboral, grandes
dificultades a la hora de establecer criterios homogéneos comunes.

Por eso, seria conveniente y mas clarificador que el legislador permitiera la extincion
automatica del contrato de trabajo con derecho a indemnizacion, asi como prestacion

33 STS del 19 de enero de 2015, rec. nim. 569/2014.
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por desempleo y, en todo caso, que el empleador disconforme impugne judicialmente.
De esta forma, se evitarian muchos impagos y los colapsos procesales.

2.1.2 En el retraso salarial

En el retraso salarial, la Ley Organica 1/2025, de 2 de enero, resulta significativa la
modificacion que lleva a cabo, pues ha concretado de cuanto ha de ser ese retraso. Es
decir, ha pasado a determinarse en legalmente que tipo de retraso se considera grave, y
por tanto, puede conocerse, a priori, cuando entra en juego la accion rescisoria con
garantias. Es decir, la persona trabajadora podra saber al iniciar esta accion si originara
los efectos esperados: extincion de la relacion laboral con su correspondiente
indemnizacion por despido improcedente.

En este sentido, esta modificacion del articulo 50.1b) del ET ha supuesto la concrecion
del parametro a ser aplicado por los tribunales. Esta determinacién supone, por un lado,
la finalizacion del vacio legal al respecto. Por otro lado, el nacimiento de un criterio
homogéneo, fijado legalmente, que podra ser aplicado por los tribunales.

Respecto a los retrasos continuados la casuistica era mas diversa, y la jurisprudencia no
habia fijado un limite tan exacto como habia hecho con el impago de los salarios. De
ahi, que la concrecidn introducida con la reforma sea tan novedosa y relevante, pues ha
supuesto la fijacion legal de un unico criterio unificando y homogenizando lo hasta
ahora existente. Asi, se establece como retraso si el pago del salario supera los quince
dias de la fecha pactada, durante seis meses alin no consecutivos. Por tanto, no es
necesario que sean consecutivos, lo relevante es que se incardinen en la referencia de
una anualidad.

A diferencia de los impagos, en los retrasos salariales no se hace mencion expresa a que
se trate de mensualidades completas. Por lo que entendemos que, si afectara a
mensualidades incompletas, si los retrasos superan los quince dias de la fecha pactada,
durante seis meses aiin no consecutivos, en un periodo de referencia de un afio se tienen
las garantias del ejercicio de la accion resolutoria.

En esta modificacion se ha seguido la misma linea que habian establecido los tribunales.
Es decir, se tiene en cuenta es si el retraso es grave en lo relativo a la obligacion
empresarial del pago puntual del salario, que impone la legislacion laboral. Todo ello
siguiendo un criterio objetivo, pues es irrelevante la culpabilidad o no del empresario,
en el que ha de tenerse en cuenta, por un lado, la continuacion y persistencia del retraso
en el tiempo. Por otro lado, la relevancia de lo adeudado.

A continuacion, con el fin de poner de manifiesto la importancia de la modificacion en
materia de retrasos salariales, a modo de ejemplo, se exponen una serie de fallos
judiciales que confirman la gran variedad de interpretativa de los tribunales que ha
existido en relacion a los retrasos.

En primer lugar, hacemos referencia a la STS de 3 diciembre 2013, rec. ud. nim.
540/2013, y ala STS de 18 de junio de 2020, rec. nim. 480/2020, en ambas se recogen,
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a modo de resumen, una muestra, evolutiva cronoldégicamente, de la jurisprudencia
existente sobre el retraso en el abono de salarios como causa de la extinciéon de la
relacion laboral a instancias del trabajador.

Las demoras y anomalias en el abono de once mensualidades sucesivas constituyen un
motivo suficiente para eliminar el contrato de trabajo (STS 13 de julio de 1998,
rec.nium. 3688/1997). También son motivos el retraso de un afio en pagar las cuotas
extra en el periodo de dos anualidades sucesivas (STS 28 de septiembre de 1998, rec.
niam. 930/1998); los supuestos similares de irregularidades continuadas (STS 25 de
enero de 1999, rec. num. 4275/1997); 11,5 dias en promedio mensual de retraso en un
lapso de un afio, cuando la empresa estd en una situacion concursal, aunque no exista
deuda alguna a la fecha del juicio (STS 22 de diciembre, rec. ud. nam. 294/2008); la
ampliacion prolongada del pago de 10 a 15 dias desde el tercer dia de febrero hasta el
séptimo dia de diciembre (STP 10 de junio de 2009, rec. ud. nim. 2461/2008); una
constante postergacion de una parte de la ndmina de los meses de octubre, noviembre y
diciembre de 20027, que fuesen pagadas hasta el dia ocho de febrero, y la parte extra de
la festividad de Navidad el dia ocho de marzo, con un estado corriente del pago en la
actualidad (STP de 9 de diciembre de 2010, rec. ud. nim. 3762/2009); una demora de
seis mensualidades y dos gratificaciones extraordinarias, cuando exista un afio de
antigiiedad en la relacion laboral (STP 17 de enero de 2011, rec. nim. 4023/2009); un
aplazamiento considerable de 18 a 26 dias del pago, derivado a cinco mensualidades y
dos pagos extras (20 mayo 2013, rec. ud. nim. 1037/2012); retrasos de 22,5 dias por
mes de retraso durante 15 meses (STS de 16 de julio de 2013, rec. ud. nim. 2924/2012);
retrasos de 11 dias por mes durante bastante méas de un afio siendo de todo el salario
mensual (STS 24 de septiembre de 2013, rec.nim. 3850/2011); un atraso equivalente a
uno o dos meses en un tiempo mayor al afio (STS de 19 de noviembre de 2013, rec. ud.
num. 2800/2012); el retraso que afecta a cinco mensualidades, abonadas con demoras de
entre 15 dias y tres meses (STS de 19 diciembre 2019, rec. ud. nim.2915/2017).

Por contra, en la STS del 5 marzo 2012, rec. ud. nim. 1311/2011, se establece un
recurso de casacion para unificar la doctrina interpuesta por la empresa demandada
contra sentencia, que acordd la extincidon del contrato del actor por retrasos en el pago
de salarios. Segun la Sala, las demoras en el pago durante siete meses -impago de un
mes y cobro fraccionado de los seis restantes- no pueden calificarse de graves y
relevantes.

Asimismo, la STS de 10 de enero de 2023, rec. ud. nim.2166/2021, acorta los dias, y ha
considerado que se tiene derecho a la extincion cuando existen retrasos durante un ano
cuyo promedio es de 10,5 dias.

Como hemos puesto de manifiesto, aunque la falta de pago y los retrasos representan
dos supuestos distintos, pueden a su vez concurrir, y puede resultar algo bastante
normal. En tales casos habrd que estudiar cada supuesto, pues ante la ausencia de
herramientas y prevision legal al respecto, el impago de menos de tres mensualidades no
es suficiente para ser considerarlo un incumplimiento grave. Sin embargo, si a ello
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afadimos retrasos en los pagos, puede llegar a considerarse esa combinacién como un

incumplimiento grave®*.

Nuevamente en este caso como existe ese vacio legal, queda en manos de los tribunales
determinarlo en cada caso concreto de manera individualizada. De ahi el nuevo reto,
también para el legislador, incluir la manera de resolver su concurrencia en un mismo
supuesto, a saber: como deben considerarse y computarse.

2.2 La necesidad o no de culpabilidad en el retraso o impago salarial

La Ley Orgéanica 1/2025, de 2 de enero no ha introducido modificaciones respecto a la
necesidad o no de culpabilidad en el retraso o impago salarial. Por lo que la regulacion
se encuentra en el mismo punto, ya que no se ha visto afectada en este aspecto.

Asi, en este epigrafe nos centraremos en, por una parte, si la culpabilidad es exigible o
no al empleador en los impagos y retrasos salariales, para que en su caso la persona
trabajadora pueda entablar la accion rescisoria contractual del articulo 50.1b) del ET.

Por otra parte, si se considera como causa que justifique suficientemente el
incumplimiento del empresario, en relacion a sus obligaciones salariales con el
trabajador, el hecho de atravesar una mala situacion econdmica.

Atendiendo a la primera cuestion, cabe manifestar que los requisitos para que el
trabajador pueda solicitar la extincion de su contrato conforme al articulo 50.1.b) del
ET, aunque inicialmente la doctrina jurisprudencial solia exigir para la estimacion de la
extincion contractual que el incumplimiento contractual fuese grave y culpable, también
habia sentencias que no lo exigian.

Por lo tanto, existia esta dicotomia en la jurisprudencia. Esto fue asi hasta que, la STS
de 24 de marzo de 1992, rec. ud. nim 413/1991, fij6 la inexigibilidad del requisito de la
culpabilidad. Es decir, dicha sentencia unifica la doctrina jurisprudencial anterior, ya
partir de la misma, deja de considerarse la culpa como requisito necesario para apreciar
la gravedad del incumplimiento del empleador a que se refiere el articulo 50.1. b) del
ET, siendo también, asimismo, irrelevante la mala situacion economica empresarial.
Por tanto, la citada STS de 1992 resulta capital®, y nos da respuesta a las dos cuestiones
planteadas respecto a la gravedad. Supone el antecedente de las sentencias posteriores y,
mas actuales, en esta materia. Se abandona el criterio subjetivo y pasa a instaurarse,
definitivamente y tal como lo conocemos actualmente, un criterio objetivo en los
siguientes términos. Criterio que, como ya hemos indicado, se sigue manteniendo con la
reforma de 2025.

34 STSJ de Catalufia de 31 de enero de 2005, rec. nim. 1112/2001; STSJ de Murcia de 11 de marzo de
2013, rec. nim. 179/2013.

35 Este criterio ha sido reiterado en las sentencias posteriores STS de 29 de diciembre de 1994, rec.
nim.1169/94; STS de 25 de noviembre de 1.995, rec. nim. 756/1995 --aunque en este caso el retraso de
tres meses no tenia gravedad y continuidad suficientes para la extincién--; STS de 28 de septiembre de
1.998, rec. nim. 930/1998; STS de 25 de enero de 1999, rec. num. 4275/1997.
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Para determinar tal gravedad del incumplimiento debe valorarse exclusivamente si el
retraso o impago es o no grave o trascendente en relacion con la obligacion de pago
puntual del salario ex articulos 4.2f) y 29.1 del Estatuto de los Trabajadores, partiendo
de un criterio objetivo (independiente de la culpabilidad de la empresa), temporal
(continuado y persistente en el tiempo) y cuantitativo (montante de lo adeudado).

Siguiendo con la mencionada STS de 24 de marzo de 1992 la gravedad del
incumplimiento no es consecuencia de un incumplimiento empresarial culpable, siendo
irrelevante la culpabilidad. Ademads, para dar respuesta legal a las dificultades
economicas que pudiera atravesar el empresario el ET prevé una serie de instrumentos a
los que puede acogerse para suspender o extinguir el contrato de trabajo de toda o parte
del personal. Lo que no puede hacer es trasladar esos problemas econémicos a los
trabajadores, resultando indiferente en el articulo 50 del ET que el impago o retraso
continuado del salario sea consecuencia de la mala situacion econdmica empresarial.

La STS de 22 de diciembre de 2008, rec. ud. nim. 294/2008 sefiala que nos
encontramos con una situacion en la que objetivamente y con independencia de que la
empresa se encuentra en concurso, existen unos retrasos en el pago de los salarios del
trabajador demandante que tienen gravedad suficiente para constituir la causa de
extincion del contrato de trabajo postulada al amparo de lo establecido en el articulo
50.1 b) del Estatuto de los Trabajadores, puesto que son continuados, persistentes en el
tiempo y cuantitativamente importantes, desde el momento en que en 336 dias
alcanzaron un promedio de retraso de 11,20 dias®.

Esta doctrina es la seguida por otras Sentencias de la Sala Cuarta del Tribunal Supremo,
entre ellas destacamos la STS de 10 de junio de 2009, rec. ud. num. 2461/2008; la STS
de 9 de diciembre 2010, rec. nim. 3762/2009.; la STS de 16 de julio de 2012, rec. ud.
nam. 2275/2012; la STS de 3 diciembre 2012, rec. ud. nim. 612/2012; la STS de 25 de
febrero de 2013, rec. ud. niim. 380/2012; la STS de 20 mayo rec. ud. nim. 1037/2012;
la STS de 24 de septiembre de 2013 rec. nam. 3850/2011; la STS de 19 noviembre
2013, rec. ud. num. 2800/2012; la STS de 2 de diciembre 2013 rec. num. 846/2013; la
STS de 3 diciembre 2013, rec. ud. num. 540/2013, y la STS de 5 de diciembre 2013,
rec. num. 141/2013.

En esta ultima STS de 5 de diciembre de 2013 se estima el recurso del trabajador y
declara la rescision contractual, declarando que no es exigible para la concurrencia de
la causa de resolucion del articulo 50.1 b) ET la culpabilidad en el incumplimiento del
empresario. Para que prospere la causa resolutoria basada en la falta de pago o
retrasos continuados en el abono del salario pactado se exige exclusivamente el
requisito de gravedad en el incumplimiento empresarial partiendo de un criterio

objetivo, temporal y cuantitativo (Fundamento Juridico Tercero)™.

36 STP de Madrid de 3 de diciembre de 2013, rec.nim. 141/2013.
37 STS de 22 de diciembre de 2008, rec.niim. 294/2008.
38 QTS de 5 de diciembre de 2013, rec. nim. 141/2013.
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En la STS de 20 mayo 2013, rec. ud. num. 1037/2012, se estima el recurso de casacion
del trabajador contra la STSJ de la Comunidad Valenciana que habia estimado el
recurso de la empresa y desestimado la demanda de extincidon por retrasos en el pago
durante dos afos, y sin que a ello obste que fuera admitida a tramite declaracion de
concurso de acreedores, y que por resolucion del mismo arno se aprobara un ERE.

Asimismo, la SAN de 15 de marzo de 2016, rec. nim. 9/2016, insiste en que no puede
escudarse el empleador en una situacion econdmica desfavorable para dejar de cumplir
con sus obligaciones de pago puntual de los salarios, tal y como establece el articulo
29.1 del ET. Para estas situaciones existen otros mecanismos previstos legalmente como
son modificacidn, suspension o extincion de los contratos de trabajo, pero no la decision
unilateral del maximo deber empresarial, como es el abono del salario a sus
trabajadores.

En la STS de 10 de septiembre de 2020, rec. ud. nim.753/2020, entiende que el salario
ha de ser retribuido de manera puntual, tal como establece el articulo 29 del ET. Nada
obsta ni justifica el impago o los retrasos salariales, incluso aunque la empresa se halla
en concurso o acredite que atraviesa dificultades econdmicas, y asi se afirma que si una
situacion de crisis economica concurre impidiendo cumplir con la obligacion de pago
puntual de salarios, la norma estatutaria posibilita acudir a las formas de modificacion
de las condiciones de trabajo, suspension o extincion, pero no puede el empresario
obtener por su propia autoridad, y contra la voluntad de los trabajadores afectados una
quita o aplazamiento en el pago de sus obligaciones empresariales®.

Ademés, estas causas tampoco hacen decaer la accion de resolucion del contrato frente
al incumplimiento de esta obligacion de abono del salario por parte del empleador. En
este caso concreto el Tribunal Supremo llegd a condenar a la empresa con el pago de la
indemnizacion. Reiterando, nuevamente, que no es exigible la culpabilidad del
empresario en este incumplimiento, siendo el Uinico requisito necesario la gravedad en el
incumplimiento.

En esta misma linea, se halla la STS de 24 de enero de 2023, rec. num. 437/2021,
obviando la culpabilidad y centrandose en la gravedad como los requisitos, que pueden
conllevar la resolucion del contrato de trabajo con su correspondiente indemnizacion
por despido improcedente’. Todo ello independientemente de que la empresa hubiera
alcanzado acuerdos con los representantes legales de los trabajadores para su
aplazamiento.

Conviene destacar también como sentencias mas recientes la STS de 4 de octubre de
2023, rec. num. 719/2023, que considera que para la concurrencia de esa causa
extintiva debe aplicarse un criterio objetivo en la valoracion de la conducta de la
empresa, sin que sea preceptiva la culpabilidad en el incumplimiento del empresario, ni

39 STS de 10 de septiembre de 2020, rec. ud. niim.753/2020.
40°STS de 5 de junio de 2018, rec. nim. 108/2017; STS de 5 de julio de 2022, rec. niim. 1048/2021.
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pueda entenderse justificado ese incumplimiento por la situacion economica que

atraviese®'.

De esta forma la STS de 4 de octubre de 2023, rec. nim.719/2023, citando a la STS
9/2023, de 10 de enero, rec. ud. nim.2166/2021, y reiterando la doctrina establecida por
la STS de 24 de marzo de 1992, entiende que para que prospere la causa resolutoria es
necesaria la concurrencia del requisito de gravedad en el incumplimiento empresarial;
v, a efectos de determinar tal gravedad, debe valorarse tan solo si el retraso o impago
es grave o trascendente en relacion con la obligacion de pago puntual del salario ex
arts. 4.2f) y 29.1 ET**. En este caso, la magnitud del incumplimiento se determina con
base en los criterios de orden temporal, ya sean retrasos seguidos y persistentes, y
cuantitativos, como el total del pago. Entonces, la gravedad se presenta cuando la falta
del pago salarial no se limita a un retraso ocasional, sino que es un comportamiento
constante, una conducta continuada del deber de realizar los abonos de salario
necesarios (STS de 20 mayo de 2013, rec. ud. nim. 1037/2012, STS de 16 julio de
2013, rec. ud. nim. 2275/2012, y STS de 3 diciembre 2013, rec. ud. nim. 540/2013).

Sobre la posible incidencia de la crisis empresarial, el Tribunal Supremo ha declarado
que, si tal situacion econdmica concurre impidiendo a la empresa con su obligacion de
pago puntual de salarios, el ET —articulos 41, 47, 51 y 52 — le posibilita acudir a
diversos medios correctores (modificacion de las condiciones de trabajo; suspension o
extincion contractual), pero no puede aquélla obtener por su propia autoridad y contra
la voluntad de los trabajadores afectados una quita o aplazamiento en el pago de sus
obligaciones salariales, por lo que de no acudir a tales figuras y persistir en su
continuado incumplimiento existe justa causa para la extincion contractual ex articulo
50.1.b) ET a instancia de los trabajadores afectados™®.

En cuanto a la resolucién contractual por impago, retraso salario y concurso de
acreedores, como acabamos de analizar, las situaciones de dificultades graves
econdmicas no pueden servir de fundamento a la empresa para no pagar puntualmente
los salarios**. Ni tan siquiera el hecho de que esté en situacion de concurso de
acreedores le vale para enervar la accion de extincion del contrato por impago o retrasos
continuados en el abono del salario®.

En suma, podemos concluir que, en una posicion economica desfavorable, ponderable
para una posible modificacion, suspension o extincion de los contratos de trabajo, no es
motivo para excluir la aplicacion de la causa resolutoria del articulo 50.1b), porque esa
situacion no afecta al deber del abono puntual de los salarios.

41 QTS de 4 de octubre de 2023, rec. num. 719/2023.

42 QTS de 4 de octubre de 2023, rec. num. 719/2023.

4 ALFONSO MELLADO, Carlos Luis, RODRIGUEZ PASTOR, Guillermo Y SALCEDO BELTRAN,
Maria Carmen: Extincion del contrato de trabajo, Valencia, Tirant lo Blanch, 2013, pp. 189 y ss.

4 FERNANDEZ DIEZ, Antonio: “Extinciéon del contrato por impago de salarios de la empresa en
concurso”, Revista de informacion laboral, n°9, 2011, pp. 25 y ss.

4 MONTOYA MELGAR, Alfredo: Derecho del trabajo, Madrid, Tecnos, 2013, pp. 464 y ss.
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Por tanto, cabe decir que la doctrina judicial se halla unificada y no exige, pues, en el
incumplimiento de los abonos o de los retrasos la culpabilidad, siendo totalmente

indiferente la situacion econdmica por la que atraviese la empresa*S.

Las otras circunstancias que sugiere el actual texto del articulo de referencia Sin
perjuicio de otros supuestos que, por el juez, la jueza o el tribunal puedan considerarse
causa justa a estos efectos*’, abren la posibilidad de considerar la culpabilidad como un
agravante de la gravedad del impago, incrementado la responsabilidad economica del
empresario culpable.

3. Acerca de las percepciones extrasalariales

Seguidamente, cabe detenerse brevemente en dos cuestiones. La relativa a qué tipo de
percepciones econdomicas se encuentran incluidas en esta accion rescisoria, a saber: las
salariales, las extrasalariales, o ambas.

En segundo lugar, la concerniente a la prestacion por Incapacidad Temporal por parte
del empleador. En concreto, si el trabajador de baja por Incapacidad Temporal podria
solicitar la extincion del contrato, por esta causa del articulo 50.1.b) ET, por incumplir
la empresa el pago de la prestacion delegada de Incapacidad Temporal.

En cuanto a la primera de ellas, tras esta Ultima actualizaciéon normativa, resulta
interesante esclarecer si a los efectos de esta concreta causa de extincion el término
salario incluye las percepciones extrasalariales, o si, por el contrario, deja fuera de esta
garantia del articulo 50.1b) del ET a las percepciones extrasalariales (teniendo en cuenta
que la deuda ha de ser exigible y reclamable, no habiendo dudas sobre su cuantia®®, y
tratarse de una cantidad ya generada, que ya tendria que haber sido satisfecha o
abonada).

Dado que a este respecto la redaccion del articulo 50.1b) del ET no s6lo ha permanecido
inamovible, si no que ha reforzado y repetido el término salario, para poder dar
respuesta a si se encuentran o no incluidas las percepciones extrasalariales habremos de
acudir al articulo 26 del ET.

Asi, tal y como dispone el articulo 26 del ET*, el término salario no engloba las
percepciones extrasalariales. Por tanto, en principio, las percepciones extrasalariales®,

46 STS de 22 de diciembre de 2008, rec.nim. 294/2008, que dice [...]Y es que la jurisprudencia unificada
ha negado que las dificultades economicas -la situacion de concurso-, constituya un factor que module la
situacion de impago constatada, que prive del requisito de “gravedad” a la conducta empresarial; STS
de 03 de diciembre de 2012, rec.num. 612/2012; STS de 20 de mayo de 2013, rec.num. 1037/2012; STS
de 3 de diciembre de 2013, rec.ntim. 141/2013

47 BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, Ignasi: “Resolucioén del contrato por retrasos continuados o falta de
pago del salario por el empresario: el nuevo art. 50.1.b ET (ex LO 1/2025)”, Una mirada critica a las
relaciones laborales, 2025.

4% TODOLI SIGNES, Adrian, TALENS VISCONTI, Eduardo Y REQUENA MONTES, Oscar: La
extincion indemnizada del contrato por voluntad del trabajador: Articulo 50 ET, Valencia, Tirant lo
Blanch, 2017, p. 89.

4 A tenor del articulo 26 del ET se trata de cantidades percibidas por el trabajador no consideradas como
salario. Destacar la Sentencia del Tribunal Supremo de 16 abril 2010, segun la cual /.../la condicion
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tales como las horas extras, los gastos de teletrabajo, las dietas por desplazamiento’!, el
plus de distancia, el plus transporte, las dietas por comidas, pernoctacion o similares, los
gastos locomocion’? etc.., se hallan excluidas™. De tal forma que, los impago o retrasos
de las mismas no se encuentran incluidas dentro de esta especial causa de extincion de
la relacion laboral®*, como pusieron de manifiesto la STS de 22 de mayo de 1995 rec.
num. 2564/1994 y la STS de 2 de noviembre de 1996, rec. ud. nam. 1176/96.

Por consiguiente, al carecer de esa calificacion salarial, se puede concluir que no tiene
cabida plantear una resolucion por la via del articulo 50.1.b) ET si la empresa adeuda
estas partidas extrasalariales (la STSJ de Cataluna de 13 de marzo 2015, rec.
nim.7598/2014; STSJ de Galicia de 27 de julio de 2021, rec. nim. 887/2021; STS de 14
de septiembre de 2021, rec. nam. 2/2020).

En todo caso, y para cerrar la determinacion de los escollos que generan las
percepciones extrasalariales, poner de manifiesto que hay que tener presente que la
calificacion juridica de lo que debe considerarse salario o extrasalarial no depende del
convenio colectivo, ni de las partes, sino de la naturaleza real de la compensacion
economica (STS de 23 de octubre de 2023, rec. nim.756/2023). Las partes pueden
otorgar o acordar determinadas partidas dandoles la nomenclatura que estimen. Sin
embargo, las cosas son lo que son, y no lo que las partes dicen que son, es decir, los
contratos, los acuerdos son lo que son y no lo que aleguen las partes (STS, Sala de lo

Juridica de salario o de complemento extrasalarial, no depende de la calificacion que efectue el convenio
colectivo, sino que por imperativo legal...el art. 26.1.

50 TOSCANI GIMENEZ, Daniel: La extincion del contrato de trabajo, Madrid, El Derecho Editores,
2010, p. 394; TOSCANI GIMENEZ, Daniel: “La rescision del contrato de trabajo por falta de pago o
retraso continuado en el abono del salario”, Ecomoy&Jurist, n°278, 2024, p. 20. Atendiendo a Toscani
Giménez, existen algunas raras sentencias que las han tenido en cuenta, como las Sentencias del TSJ de
Valencia de 10 de julio de 1991 y del TSJ de Canarias de 6 de febrero de 1996 se incluyen las
comisiones. En contra, en este Gltimo caso, se puede ver Sentencia del TSJ de Extremadura de 17 de
mayo de 2006. También en sentido contrario, la falta de abono de gastos de locomocion Sentencia del
TSJ de Castilla y Leon/Valladolid de 16 de enero de 1996, y las indemnizaciones en general Sentencia del
TSJ de Murcia de 19 de enero de 2004.

51 ALVAREZ GIMENO, Rafael: La extincion causal por voluntad del trabajador, Granada, Comares,
2012, p. 132. Debe considerarse que a veces algunas percepciones extrasalariales son dificiles de
diferenciar.

52 SEMPERE NAVARRO, Antonio Vicente Y MARTIN JIMENEZ, Rodrigo: La extincién del contrato
de trabajo, Pamplona, Thomson Reuters Aranzadi, 2011, pp. 546y ss.

33 Siguiendo ademis el articulo 26.3 de la Ley Jurisdiccion Social 3. Podrdn acumularse en una misma
demanda las acciones de despido y extincion del contrato siempre que la accion de despido acumulada se
ejercite dentro del plazo establecido para la modalidad procesal de despido. Cuando para la accion de
extincion del contrato de trabajo del articulo 50 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, se invoque la falta de pago del salario pactado, contemplada en la letra b) del apartado 1
de aquel precepto, la reclamacion salarial podra acumularse a la accion solicitando la extincion
indemnizada del vinculo [...] En estos supuestos se prevé incluso la acumulacion de acciones pero
unicamente de las percepciones salariales (a tenor del articulo 50.1.b) del ET), y no de las extrasalariales.
4 LOPEZ JIMENEZ, Jos¢ Manuel: La extincién causal del contrato de trabajo por iniciativa del
trabajador, Madrid, Dykinson, 2022, p. 76. El autor sefala que a la hora de calcular la cantidad que
corresponde a un trabajador en la extincion causal, se tendran en cuenta unicamente las remuneraciones
que entren dentro del concepto de salario; SEMPERE NAVARRO, Antonio Vicente Y SAN MARTIN
MAZZUCCONI, Carolina: El articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores, Pamplona, Thomson Reuters
Aranzadi, 2001, p. 76.
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Civil, de 18 de diciembre de 2020, rec. nim. 693/2019). Por tanto, habra que atender en
cada caso concreto a esa naturaleza real de lo que pretenda abonarse o compensarse.

Respecto a las dietas por comidas, pernoctacion o similares, en los supuestos en los que
se pretenda realmente abonar los gastos ocasionados al asalariado, que se encuentra en
la situacion de tener que llevar cabo estos pagos porque no puede comer o dormir en su
domicilio, nos encontraremos ante percepciones extrasalariales (STS de 3 febrero de
2016, rec. ud. nim.143/2015).

De la misma manera, que tampoco tendra caracter salarial el plus de transporte que
unicamente se abona los dias laborales (STS de 27 de septiembre de 2017, rec. ud. nim.
2139/2015). También estd fuera del concepto de salario, el vale para la adquisicion de
ropa de trabajo que compensa tal gasto soportado previamente por el trabajador (STS de
26 de septiembre de 2017, rec. nim. 220/2016).

En los pluses de desplazamiento para determinar si son o no salario cabe atender a la
verdadera naturaleza, y no a la calificacion juridica otorgada por las partes en el
contrato de trabajo, o en el convenio colectivo. Si no existe realmente desplazamiento o
traslado es evidente que lo abonado por ese concepto posee caracter salarial, y no
compensatorio de gastos por desplazamientos. Es precisamente, la inexistencia del
deber de desplazarse, de un centro de trabajo a otro por imposicion empresarial, el dato
que sirve para calificar la naturaleza juridica de las indemnizaciones pagadas (STS de
16 de febrero de 2015, rec. ud. num. 3056/2013, STS de 7 de abril de 2015, rec.ud.
num.1187/2014, STS de 16 abril de 2018, rec. nim. 400/2018).

El complemento de transporte poseerd naturaleza extrasalarial en los supuestos en los
que el motivo del pago de este plus sea el gasto que se le produce al trabajador por
realizar la prestacion laboral (STS de 23 de octubre de 2023, rec. nim. 756/2023)>. En
estos casos, si efectivamente compensa los gastos de desplazamiento del trabajador serd
percepcion extrasalarial. Sin embargo, si no existe realmente desplazamiento o traslado,
se tratard de un complemento salarial, ya que no compensara unos gastos inexistentes
(STS de 23 de octubre de 2023, rec. nim.756/2023).

La doctrina jurisprudencial ha llegado a establecer una presuncion iuris tantum de que
todas las cantidades que percibe el trabajador del empresario son salario,
correspondiendo la carga de la prueba en contrario a quien alegue el caracter
extrasalarial de una percepcién®® (STS de 3 de mayo de 2017, rec. nam. 389/2017; STS
de 29 enero de 2019, rec. ud. naim 1091/2017; y STS de 24 septiembre de 2020, rec.
num. 45/2019). Lo que implica una mayor proteccion para el asalariado por una doble
via. De una parte, evitarle la carga de la prueba, ya que seré el empleador el mayor
interesado en que no sean consideradas como salario, y sean entendidas como
percepciones extrasalariales. De otra, ampliarle los conceptos salariales, con todo lo que

55 STS de 23 de octubre de 2023, rec.ntim. 756/2023. El documento sefiala: /... [cuando compensa al
trabajador por los gastos de desplazamiento realizados como consecuencia de su actividad laboral.
56 STS de Madrid de 23 de Octubre de 2023, rec.nim. 756/2023.
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ello implica, como, por ejemplo, mayor cotizaciébn, mas coberturas, y mejora de las
percepciones econdémicas por las prestaciones (desempleo, jubilacion, etc.).

Por tanto, pese a la reforma llevada a cabo, en la que podrian haberse incluido las
percepciones extrasalariales expresamente, parece que vuelve a quedar en manos de los
tribunales el determinar, en cada caso, atendiendo a la naturaleza real de la
compensacion si las percepciones extrasalariales se perciben como tales o como salario
propiamente dicho. Ademas, los tribunales, que estan en el dia a dia y pendientes de la
evolucién de la realidad social, parece que han iniciado una linea de aceptacion, cuyo
destino final, sea la consideraciéon de que todo lo que perciba el trabajador sea
considerado salario.

De tal forma que, en los supuestos en que esas percepciones extrasalariales se perciban
entendidas como salario si quedan incluidas dentro del articulo 50.1.b) del ET. Lo que
esta actuacion de los tribunales implica es la ampliacion de la proteccion al trabajador.
Por un lado, se le considera salario con su correspondiente obligacion completa de
cotizacion. Por otro lado, se le habilita para poder ejercer la accion resolutoria por la via
del articulo 50. 1. b) del ET.

Los tribunales ajustan la regulacion legal en pro de la integracion de las percepciones
extrasalariales y favorecer la proteccion del trabajador.

Por eso es deseable que los legisladores abran el cauce para que la accion de rescision
de su contrato, sea posible tanto por impagos o retrasos de percepciones salariales,
como de extrasalariales. Es decir, que incluyan en esta accion la mayor proteccion para
el trabajador, que pasa por proteger el concepto de salario en un sentido amplisimo.

De esa nueva regulacion necesaria, también, se derive que no haya que incoar otros
procesos por cuestiones monetarias de otras cantidades a las que tenga derecho. Con
ello se consigue un ahorro de los medio y recursos judiciales, lo que se llama economia
procesal, y da mayor cobertura a los derechos de los trabajadores que se enfrenten a esta
situacion. Cabe afiadir, ademads, que las disposiciones legales que se aprueben en el
sentido arriba expuesto, no deben impedir la labor de los jueces y tribunales para aplicar
las mismas conforme avance la realidad social y econdémica.

Respecto a la otra cuestion previa, determinar si el trabajador de baja por Incapacidad
Temporal, podria solicitar la extincion del contrato por esta causa establecida en el tenor
del articulo 50.1.b) ET, en el caso de que el empleador incumpla el pago delegado de la
prestacion de Incapacidad Temporal.

En principio, cabe afirmar que dicha prestacion econdmica, derivada de la incapacidad
temporal, no tiene la consideracion de salario. Sin embargo, el TS ha sentado la doctrina
que a los efectos del articulo 50 del ET han de entenderse incluidos los impagos o
retrasos de la prestacion por IT. La STS 18 febrero 2013, rec. ud. nim.886/2012, ha
interpretado que el impago de la prestacion de incapacidad temporal por parte del
empresario constituye un incumplimiento grave laboral del articulo 50 1 ¢) ET, y

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 1 (2026)

24




justifica la pretension de dejar sin efecto la recurrente. En este caso, el trabajador debe
ser indemnizado. En la citada STS se hace referencia a bastantes precedentes en ese
sentido’’.

Igualmente, la STS de 19 de enero de 2015, rec. ud. num. 569/2014, incluye en el
articulo 50.1.b) del ET tanto las anomalias en pago de salarios como de complemento
por IT. Asi, ha considerado de gravedad suficiente no solamente el retraso continuado
en el pago de los salarios, sino también el relativo a las prestaciones delegadas de
incapacidad temporal como causa para la solicitud de resolucién contractual.
Compartiendo ese criterio la STS de 9 de diciembre 2016, rec. num. 743/2015; y, yendo
todavia mas lejos, la STS de 19 de diciembre 2019, rec. nim. 2915/2017, incluyendo
por la via del articulo 50 del ET tanto al pago delegado de IT como, incluso, los
supuestos de mejora de la misma por parte del empleador.

También, y para ampliar los supuestos de actuaciones graves del empresario, cabe
resaltar la STS de 18 de febrero de 2013, rec. nim. 886/2012 y, la STS 18 de junio de
2020, rec. num. 468/2020°%, que han entendido que representa igualmente un
incumplimiento grave por parte del empleador, el hecho de que se abone una parte de la
némina, de forma continuada, pero, sin la cotizacidon correspondiente a la seguridad
social. Fundamentan esta decision en el art. 50.1.c) del ET, donde se prevé que
cualquier incumplimiento grave de los deberes del empresario, con excepcion de los
casos de fuerza mayor, es causa para solicitar la extincion de la relacion laboral®®.

Esta conducta empresarial perjudica gravemente a la persona trabajadora, ya que,
practicamente en su totalidad, las prestaciones economicas se calculan en funcion de lo
previamente cotizado (art. 161LGSS)®°. Concretamente la STS 18 de junio de 2020, rec.
num. 468/2020, insiste en la obligacion de cotizar, de detraer la cuota obrera pesa
sobre el sujeto pagador, que no es otro que la empresa (art.142 LGSS). Ademas,
recalca, que a tenor del articulo 143 de la LGSS, es nulo cualquier acuerdo que pretenda
modificar la base de cotizacion legalmente definida®!.

57 STS de 2 de noviembre de 1995, rec.nim. 1176/96; STS de 22 de mayo de 1995, rec.nim. 2564/1994;
STS de 19 de diciembre de 2006, rec.num. 5431/05.

58 TORMOS PEREZ, Juan Alberto: “Extincion del contrato por voluntad del trabajador por pago de parte
del salario en negro: Comentario a la Sentencia del Tribunal Supremo de 18 de junio de 2020, Revista
General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n°57, 2020, p. 19. En la fuente se indica que
[...Jel incumplimiento del deber de cotizar a la Seguridad Social son claras manifestaciones de grave
incumplimiento de las obligaciones empresariales.

9 En sentido contrario, encontramos una Sentencia del Tribunal Supremo, mds antigua, de 15 enero 1987
que se fundamentaba con una redaccion del articulo 50 del ET diferente a la que se han pronunciado
sentencias mas recientes. Se trataba de una redaccion mas rigida en la que resultaba posible iniciar la
accion resolutoria por parte del trabajador por [...Jcualquier otro incumplimiento grave de sus
obligaciones contractuales por parte del empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, entre los que
no se consideraba incluidas en las obligaciones contractuales las relativas a la cotizacion a la seguridad
social.

0 STS de 18 de junio de 2020, rec.nim. 468/2020.

1 TORMOS PEREZ, Juan Alberto: “Extincién del contrato por voluntad del trabajador por pago de parte
del salario en negro: Comentario a la Sentencia del Tribunal Supremo de 18 de junio de 2020, Revista
General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n°57, 2020, p. 19. El autor sefiala lo
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ITI. La extincion de la relacion laboral por impago o retrasos salariales: la accion
rescisoria

Una vez abordados en los apartados anteriores, acorde a las novedades introducidas por
la Ley Organica 1/2025, de 2 de enero, de medidas en materia de eficiencia del Servicio
Publico de Justicia, la relevancia del salario en la relacion laboral, asi como el deber
empresarial de abono del mismo, queda pendiente tratar la prevision legal de la accion
rescisoria. Es decir, ante esa falta de abono o retraso salarial, en los términos
establecidos en el nuevo articulo 50.1b) del ET, la posibilidad de extinguir la relacion
laboral a iniciativa de la persona trabajadora.

Con tal fin, conviene, en primer lugar, recordar lo concluido respecto a en qué
situaciones la persona trabajadora puede solicitar la extincion del contrato de trabajo y,
como hemos dicho, sin detrimento de otras causas justas para estos efectos. En este
sentido, han de tratarse de incumplimientos graves, por parte del empleador, no
exigiéndose la culpabilidad del mismo.

Dicho de otra manera, la nueva concrecion del articulo 50.1b) del ET, siguiendo la
misma linea establecida por la jurisprudencia, ha fijado un criterio objetivo basado en la
gravedad del incumplimiento abarcando la reiteracion y, continuidad en el tiempo y la
cuantia, el montante de la deuda. Se considera retraso grave si el pago del salario supera
los quince dias de la fecha pactada durante seis meses, alin no consecutivos. Se entiende
que existe impago grave si se adeudan tres mensualidades completas en un afo, aunque
no sean consecutivas.

Sin embargo, se ha mantenido la no mencion a la culpabilidad, como ya ocurria antes, y
de la que se ha ocupado la doctrina judicial y jurisprudencia, quien estima que es
independiente de la situaciéon econdémica que atraviese la empresa®.

Ademas, el nuevo precepto continia manteniendo excluidas las percepciones
extrasalariales. En sintesis, es ante este tipo de incumplimientos de pago cuando el
trabajador puede extinguir la relacion laboral.

Esta accion rescisoria es la correspondencia del articulo 1124 del Codigo Civil que
establece la facultad de resolver las obligaciones se entiende implicita en las
reciprocas, para el caso de que uno de los obligados no cumpliere lo que le incumbe®’.

siguiente: Que no conste en los recibos de salario la cantidad realmente percibida no solo es
conducta sancionable (art. 7.3LISOS) sino que dificulta la consecucion de la finalidad
perseguida por la Ley al establecer esa obligacion documental. En el presente caso, sin ir mas
lejos, buena parte de la actividad judicial ha debido dedicarse a esclarecer la retribucion
correspondiente a quienes demandan, precisamente por tal anomalia y En ella se reconoce el
derecho del trabajador a instar la extincion de su contrato de trabajo cuando el empresario le
abona parte de su retribucion al margen de la nomina, con incumplimiento de su obligacion de
abonar las cotizaciones a la Seguridad Social. Dicha circunstancia se considera
incumplimiento suficiente para pedir la extincion del contrato.

62 Las ya citadas STS del abandono del criterio de la culpabilidad: de 24 de marzo de 1992; 24 de
septiembre de 2013; 2 diciembre 2013; 3 diciembre 2013; 5 diciembre 2013; 19 de enero de 2015.

8 Codigo Civil, Espafia, Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, 2021.
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De tal manera que, ese incumplimiento de obligaciones reciprocas de las partes otorga
la posibilidad a la parte cumplidora de ejercer la accion resolutoria.

En esta materia que nos ocupa el articulo 50.1b) del ET concede al trabajador la
oportunidad de solicitar la extincion de la relacion laboral. Esta opcion seria la
equivalente que, puede llevar a cabo el empresario a través del despido disciplinario del
articulo 54 del ET, cuya fundamentacion reside en un incumplimiento contractual, grave
y culpable, por parte de la persona trabajadora.

Al respecto, cabe decir que esta accion de la persona trabajadora se encuentra
encaminada a mejorar la situacion del trabajador, ante el perjuicio grave que le supone
el impago de las cantidades adeudadas por el empresario, es decir, lo acordado que no
percibe. Decimos mejorar, en el sentido de que si prospera su accion podra recibir una
indemnizacion equivalente a la de un despido improcedente®. Se reconoce esta
indemnizacion porque realmente el trabajador se ve forzado a poner en marcha su
autodespido. Se trata de una causa ajena a su voluntad. Nadie quiere permanecer en una
situacién injusta, degradante, similares y peores, con igual calificacion juridica de
graves y muy graves.

Siguiendo con este razonamiento, no hay que olvidar que las causas de extincion del
articulo 50.1b) ET no operan automaticamente por el solo hecho del incumplimiento
grave empresarial. La extincidon del contrato para que sea efectiva y, pueda producirse
se ha de acordar judicialmente®, es decir, no basta con la simple voluntad del trabajador
de querer extinguir la relacion laboral. Se requiere que sea ese pronunciamiento judicial
el que lo determine, constituyendo ello una pretension constitutiva y no declarativa®.

Para ello el trabajador debe necesariamente presentar una demanda ante el Juzgado de
lo Social (previamente un acto de conciliacion ante los Servicios de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacion). La sentencia del juez es la que declarard o no la extincion del
contrato.

Cabe poner de manifiesto que, con el nuevo reto al que se enfrenta el legislador, y las
nuevas expectativas que se estan abriendo en el Congreso de los Diputados en este
sentido de proteger al trabajador®’ u, otras que puedan surgir®®, no deben olvidar que no

% GIL Y GIL, José Luis: “La indemnizacién por despido improcedente”, en AA.VV. (GIL Y GIL, José,
VALLE VILLAR, José Manuel Y SAGARDOY Y BENGOECHEA, Juan Antonio, coords.): El despido
disciplinario: Homenaje al Profesor Juan Antonio Sagardoy Bengoechea, Madrid, Cinca, 2009, pp. 403

y ss.
6 HIERRO HIERRO, Francisco Javier: “Retrasos en el pago de salarios y extinciéon contractual”,
Aranzadi Social: Revista Doctrinal, Vol. 4,1°6, 2011, p. 104.

66 POQUET CATALA, Raquel: “«La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario» como
causa de resolucion del contrato de trabajo”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, 2014, p. 45.

7 JEFATURA DEL ESTADO, Ley Organica 5/2024, de 11 de noviembre, del Derecho de Defensa. En
su disposicion tercera indica lo siguiente: Proteccion de la garantia de indemnidad de las personas
trabajadoras. 1. Las personas trabajadoras tienen derecho a la indemnidad frente a las consecuencias
desfavorables que pudieran sufrir por la realizacion de cualquier actuacion efectuada ante la empresa o
ante una actuacion administrativa o judicial destinada a la reclamacion de sus derechos laborales, sea
ésta realizada por ellas mismas o por sus representantes legales. 2. Dicha proteccion se extiende al
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se puede dejar el cumplimiento de las obligaciones contractuales a una sola de las
partes. Si no que ha de mantenerse y potenciar el control judicial de las actuaciones de
las partes para conseguir una seguridad juridica y, con el tiempo, una igualdad en sus
pronunciamientos.

Parece, pues, una opcion razonable el hecho de que la extincion se halle sometida a
control judicial posterior, lo que, ademas, de otorgar seguridad juridica a ambas partes,
las sitia en igualdad. Recordemos que para el despido disciplinario no se le exige al
empleador un control judicial previo, de reconocimiento de despido. El empleador no
tiene que demandar al trabajador para despedirlo, y extinguir la relacion laboral.

El articulo 50.1b) del ET le exige al trabajador que para extinguir la relacion laboral
exista una demanda previa, y una calificacion judicial, acorde a los nuevos parametros
establecidos.

Nos encontramos ante una desigualdad legal en el tratamiento del incumplimiento de
obligaciones contractuales reciprocas. Todavia no se ha previsto la extincion automatica
de la relacion laboral, como ocurre con el despido disciplinario, o en cualquier otro
despido. Solamente existe un control judicial posterior a la extincion en el caso del
trabajador impugne. El empleador cumple con la carta de despido, y el trabajador esta
efectivamente despedido, con derecho a indemnizacién o no, pero si a prestacion por
desempleo.

Este tipo de incumplimiento empresarial, al igual que sucede con el despido, deberia
producir la extincion automatica de la relacion laboral. En todo caso sujeta a control
judicial posterior si el empleador la impugnara. Poniendo la carga de la prueba, como
ocurre en el despido, en el empleador.

Por el contrario, actualmente esta decision estd sometida a control judicial, para que sea
el juez el que califique ese incumplimiento empresarial como si se tratara de un despido
improcedente, con su correspondiente indemnizacion, aunque promueva la accion el
trabajador.

El legislador, ya que ha modificado el articulo 50.1b) del ET, deberia haber previsto
esta realidad, y extender esa normativa para establecer una mayor igualdad entre el
despido disciplinario y esta extincion de la relacion laboral a iniciativa del trabajador.

Si esto se hubiera realizado asi, se ayudaria a evitar la tentacion del empresario de no
abonar el salario o, hacerlo con retraso e, indirectamente, forzando al trabajador al
abandono de su puesto, ejecutar un despido procedente, con sus consecuencias de no

conyuge, pareja de hecho y parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que presten
servicios en la misma empresa, aun cuando éstos no hubieran realizado la actuacion conducente al
ejercicio de sus derechos.

% En el texto de Proposicion de Ley del Estatuto de las Trabajadoras y Trabajadores, BOE 10 de mayo de
2024 no se modifica el articulo 50.1b) del ET. El Congreso de los Diputados aprobo el 14 de noviembre
el Proyecto de Ley Organica de medidas en materia de eficiencia del Servicio Publico de Justicia.
Proyecto de Ley que, entre su articulado, incluye una modificacion del Articulo 50 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores.
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indemnizacion. O pretender que el tribunal asi lo considere, que es lo que ahora mismo
seguimos teniendo, no se le ha dado solucion.

Con esta medida de control judicial posdatado puede, también asegurarse que no se trate
de estratagemas o conductas torticeras del asalariado. Es decir, que intencionadamente
retrase el pago de su salario con el fin de instar esta accion resolutoria, y su
correspondiente indemnizacion por despido.

En referencia al plazo de ejercicio de la accion rescisoria podemos establecer que esta
accion de extincion del contrato de trabajo no tiene fijado un plazo especial. Por tanto,
se aplica el plazo general de prescripcion de un afio articulo 59.1ET. El computo del
plazo anual comienza a partir del dia en la que accion pudo ejercitarse.

Al tratarse de un plazo de prescripcion se interrumpe por la reclamacion judicial o
extrajudicial del trabajador, de tal manera que empieza de nuevo integramente a

computarse el plazo de un afio®.

Ademas, el Tribunal Supremo ha sefialado que para ejercitar la accion de extincion del
contrato de trabajo no se requiere que el trabajador haya reclamado previamente a la
empresa para que cumpla con su obligacion de pago (STS de 10 de junio de 2009, rec.
ud. nim. 2461/2008). Es decir, el trabajador que parece que tolera la situacién por el
largo tiempo que ha pasado sin reclamar no enerva la accién resolutoria’, siendo
suficiente, como ya hemos indicado, el requisito de gravedad en el impago o el retraso
del salario independiente de la culpabilidad de la empresa.

En atencidn, pues, a un criterio objetivo, temporal y cuantitativo, es decir, que persiste
en el tiempo y refiere al monto total de lo adeudado. De tal forma que, como hemos
visto en la nueva redaccion del articulo 50.1b), siguiendo la estela de las sentencias
citadas en los requisitos, la gravedad no supone un mero retraso esporadico, sino un
comportamiento persistente y reiterado en el tiempo’!.

Respecto a los posibles acuerdos a los que se haya podido llegar con los representantes
legales de los trabajadores para aplazar o retrasar los pagos parece que la doctrina
judicial ha venido aceptando dichos acuerdos (STS de 5 de diciembre de 2013, rec.
nim. 278/2013, que asi lo estiman en el supuesto de un pacto colectivo sobre la opcion
de aplazar o diferir el pago).

Asi, la STSJ del Pais Vasco del 21 de enero de 2020, rec. nim. 2218/2019, estipula que
no se puede a solicitar la extincion si se acordo con los trabajadores el retraso en el pago
de la némina. En esta misma linea, la STP del 15 de marzo de 2022, rec. nim.

% El STS de 17 de octubre de 2023, nim. resol.747/2023, ha considerado que también interrumpe la
prescripcion el envio de un simple correo al empleador por parte de su representante legal reclamando la
cantidad salarial adeudada. Asi mismo, ha considerado como valido para interrumpir la prescripcion
cualquier medio de prueba que permita comprobar fehacientemente la intenciéon del trabajador de
satisfacer su deuda salarial.

0 Las ya citadas STS del 10 de junio 2009; del 6 julio de 2013; del 19 de noviembre de 2013, y del 3
diciembre del afio 2013.

71 STS de Madrid de 24 de Marzo de 1992, rec.nam. 308/1992.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 1 (2026)

29


javascript:Redirection('JU0004902863_Vigente.HTML')
javascript:Redirection('JU0005010015_Vigente.HTML')
javascript:Redirection('JU0004976978_Vigente.HTML')
javascript:Redirection('JU0004976978_Vigente.HTML')

3031/2020, contempla la posibilidad de un acuerdo con los representantes de los
trabajadores sobre el pago del salario atrasado que puede enervar la accidn rescisoria.

Todos ellos tomando como fundamento el articulo 1113 y siguientes del Codigo Civil,
pues la deuda ha de ser exigible, y si se ha acordado el aplazamiento la deuda pasa a no
ser exigible. Asi, la accion prevista en el articulo 50.1.b) puede instarse si la deuda
puede ser exigida, no puede exigirse si se ha acordado aplazamiento de pago o pago
fraccionado, conforme al articulo 1113 y siguientes del Codigo Civil, poseyendo el
trabajador como opcidn para extinguir su contrato de trabajo con 20 dias de salario por
afio trabajado (STS de 5 de marzo de 2012, rec. nim. 3850/2011).

Dada la transcendencia de estos acuerdos, ya sean de cardcter colectivo o individual,
habria que tener en cuenta si los representantes poseen esa capacidad suficiente de
vincular al trabajador, o si, por el contrario, es necesario el consentimiento individual
del trabajador. Es decir, si se trata de un convenio colectivo estatutario (si pueden), o si
es de caracter extraestatutario, necesitando para estos casos el acuerdo individualizado
de cada trabajador y la adhesion de cada de uno de ellos. Es mds, en estos supuestos
habria que tener en cuenta para su validez que no existiera ningun vicio en el
consentimiento.

Contrariamente nos podriamos, también, encontrar incluso aquellos supuestos en los
que el trabajador no acepta intencionadamente el pago de los incumplimientos y retrasos
para poder ejercer la accion resolutoria, y asi obtener una mayor indemnizacion de la
que podria obtener por la via de una extincién colectiva. Estos supuestos
malintencionados deberian enervar la accion rescisoria’?.

Por ultimo, y para concluir este apartado cabe mencionar los efectos de la rescision
contractual. Si la sentencia estima la demanda del trabajador, declarard extinguida la
relacion laboral con efectos desde la misma fecha de dicha resolucidn, y condenard a la
empresa a abonar al trabajador una indemnizacion igual a la prevista para los despidos
disciplinarios declarados improcedentes (articulo 50.2 ET)".

En este sentido, hay que tener en cuenta que tras la reforma laboral llevada a cabo por el
Real Decreto-Ley 3/2012 de 10 de febrero (Disposicion Transitoria 5%) la indemnizacion
se calcula de la siguiente forma.

En primer lugar, para trabajadores contratados a partir del 12 de febrero de 2012, la
indemnizacion sera la prevista con caracter general, esto es, calculada a razon de 33 dias
de salario por afio de servicio, hasta un maximo de 24 mensualidades.

2 STSJ de Asturias de 1 de marzo de 2013, rec. nam. 3119/2012, que considera que cuando la empresa
ha solicitado el ERE de extincion de contratos en base a circunstancias economicas que pueden hacer
insostenible el mantenimiento integro de la plantilla e incluso la viabilidad de la empresa, el seguimiento
de tal expediente enerva la posibilidad de solicitar la extincion de los contratos por los incumplimientos
salariales producidos, pues, de lo contrario, careceria de virtualidad la posibilidad legal de su
seguimiento y quedaria vacia de contenido.

3 SANJUAN GARCIA, Pablo: “;Cémo se calcula la indemnizacion por despido?”, Lex nova: La revista,
n°55, 2009, pp. 26 y ss.
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En segunda instancia, para trabajadores contratados antes del 12 de febrero de 2012 —
con una antigiiedad aproximada inferior a 16 afios, hasta dicha fecha- hay que hacer un
doble calculo.

Hasta el 11 de febrero de 2012 se calcula a razon de 45 dias de salario por afio de
servicio. A partir del 12 de febrero de 2012 se calcula a razon de 33 dias de salario por
afo de servicio. La suma de ambos resultados tiene el tope maximo de 720 dias.

Finalmente, para trabajadores contratados antes del 12 de febrero de 2012 —con una
antigliedad aproximada superior a 16 afios, contada desde dicha fecha- habrd un unico
calculo, tomando como antigliedad hasta el 11 de febrero de 2012 y se calcula a razén
de 45 dias de salario por afio de servicio, sin que se tenga en cuenta el tiempo trabajado
a partir del 12 de febrero de 2012. El maximo de la indemnizacion sera de 42
mensualidades’™.

1. Posibilidades de enervar la accion resolutoria con el pago de las deudas
salariales

Cabe plantearse si el empleador podria enervar la accion rescisoria realizando los pagos

antes del juicio, con el objetivo de que decaiga la accion, culmine el procedimiento, sin
consecuencias para el empresario. Dado que, en la nueva redaccion del articulo 50.1b)
del ET, no se han introducido novedades al respecto hemos de remitirnos a lo que
establecen los tribunales.

En este sentido, la jurisprudencia tiene declarado que los pagos subsiguientes
efectuados por la empresa no pueden dejar sin efecto el antecedente del grave
incumplimiento, comprobado por el hecho de un retraso continuo, reiterado y
persistente del pago de los salarios (STS de 3 diciembre 2012, rec. ud. nim. 612/2012, y
STS de 25 febrero 2013, rec. ud. nim. 380/2012). Tampoco es significativo en orden al
éxito del recurso el que en el periodo que media entre la demanda y la celebracion del
acto de juicio se hayan abonado al demandante las retribuciones ordinarias
pendientes... pues el retraso existio y se mantenia al ejercitarse la accion resolutoria

[,

En esta misma linea destacamos la STS de 19 de enero de 2015, rec. ud. nim. 569/2014
y la STS 9 de diciembre de 2016, rec. niim.743/20157%, siguiendo a estos
pronunciamientos jurisprudenciales, aunque los pagos se produjeran en el tiempo que

7% SANCHEZ-URAN AZANA, Yolanda: “Indemnizacion por despido improcedente. La nueva
indemnizacion por despido tras el RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral (BOE de 11 de febrero de 2012)”, Civitas. Revista espaiiola de derecho del trabajo,
n°154, 2012, pp. 205 y ss.

7> BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, Ignasi: “Resolucion del contrato por retrasos continuados o falta de
pago del salario por el empresario: el nuevo art. 50.1.b ET (ex LO 1/2025)”, Una mirada critica a las
relaciones laborales, 2025.

76 STS de 9 de diciembre de 2016, rec. niim.743/2015. Sefiala que la accidn de resolucion contractual
ejercitada por el trabajador por impago o retrasos continuados del salario no se enerva cuando la
empresa abona las cuantias pendientes antes del acto del juicio.
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existe entre la interposicion de la demanda y el momento en el que tiene lugar el acto
del juicio, el impago o el retraso en el pago ha tenido lugar.

Por tanto, entendemos que, si ese incumplimiento por parte del empresario ha existido,
la persona trabajadora tiene derecho a solicitar la rescision de la relacion laboral. El
impago ha existido. Queda pendiente la valoracidon que realice el juez sobre los hechos
para estimar la pretension, y declarar la extincion de la relacion laboral. La decision
judicial estimatoria genera derecho a la indemnizacion como si de un despido
improcedente se tratara’’.

En lo que respecta a la fecha limite en relacion a los impagos de salarios, si bien la Sala
4% del Tribunal Supremo venia declarando que a los efectos de apreciar si concurre o no
de esta causa de extincion del contrato se debian tener en cuenta los impagos o retrasos
en el pago existentes en el momento de la interposicion de la demanda’® para verificar
el alcance del incumplimiento en la resolucion sobre el reclamo de la cantidad
acumulada, Sentencia del Tribunal Supremo de fecha 25 de febrero de 2013.

Sin embargo, la STS del 25 de febrero de 2013, rec. nim.380/2012; STS de 19 de enero
de 2015, rec. ud. num. 569/2014; STS de 9 de diciembre de 2016, rec. nim.743/2015;
STS de 27 de noviembre de 2017; Sentencia nam. 928/2017 y STS de 5 de julio de
2022, rec. nim.1048/2021, ponen de manifiesto que la fecha cuando ocurrieron las
demoras o impagos, asi como los abonos salariales, con excepcion de los supuestos de
indefension, puede extenderse hasta la fecha del juicio, y no se limita al momento de la
interposicion de la demanda. Todo ello, ademads, sin enervar la accion rescisoria, pues el
incumplimiento ha existido.

2. Continuidad en el puesto: alcance y contenido de un derecho controvertido

Partiendo de la naturaleza juridica del articulo 50.1b) del ET, que es favorable a la
conservacion del contrato, por lo tanto, al mantenimiento del empleo, y que se ha
mantenido con la ultima reforma de este precepto, debemos sefialar que en el mismo se
recoge una posibilidad de resolucién contractual judicial.

Si se hubiese modificado, tal y como hemos expuesto en el apartado anterior, otorgando
la posibilidad al trabajador de extinguir la relacion laboral en tipo de incumplimientos
empresariales, de la misma forma que en el despido disciplinario, se hubiese protegido
al trabajador cumplidor de sus obligaciones con el empleador. Resulta necesario que el
legislador sea coherente, si el empleador no cumple su obligacion de pago porqué se le
obliga al trabajador a seguir cumpliendo su parte del contrato sin contraprestacion.

77 GARRIDO PALACIOS, Miguel Angel: “La indemnizacién adicional por despido improcedente en
Espafia: un analisis desde el control de convencionalidad”, IUSLabor, n°1, 2024, p. 3; MONEREO
PEREZ, José Luis: “La indemnizacion por despido improcedente: el modelo normativo espariol ante el
garantismo juridico de la Carta Social Europea y el Convenio n° 158 de la OIT”, Revista derecho del
trabajo, n°42, 2024, pp. 3 y ss. Que dice: la indemnizacion adicional por despido improcedente en
Esparia un andlisis desde el control de convencionalidad.

8 STS de 26 de julio de 2012, rec.nim. 4115/2011.
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El articulo 50 del ET sigue tal y como estaba, no aportando nada nuevo, por lo que
tenemos que estar a como se resolvian estas situaciones con anterioridad a la reforma,
aportando soluciones ante esta realidad.

Si la voluntad del legislador con este precepto ha continuado siendo que la resolucion
judicial sea constitutiva, pone en evidencia la especial proteccion para garantizar la
continuidad del contrato.

Esta actitud solamente podemos justificarla si con ello persigue evitar los perjuicios que
pudiera ocasionar al trabajador una sentencia no favorable, que le suponga la pérdida
del empleo por abandono del puesto de trabajo (sin empleo, sin indemnizacién y sin
prestacion por desempleo). Trata de defender al demandante de la accion rescisoria de la
presuncion de desistimiento o, incumplimientos graves y culpables por injustificadas
faltas de asistencia al puesto de trabajo. Por tanto, en principio, el trabajador debe
permanecer en su puesto de trabajo, que es consecuencia de como se halla esta
regulacion.

Seria mucho mas coherente y ldgico con esa proteccion del trabajador, que se pretende
con esta modificacion del precepto, que se activara de forma automatica la extincioén
con el reconocimiento a efectos de indemnizacidon y prestacion por desempleo.
Posteriormente se someta a control judicial.

Avanzando en la exposicion, hemos de manifestar que, en estos momentos, hasta que no
recaiga sentencia firme que declare la extincidon del contrato de trabajo por impago o
retrasos continuados en el abono de los salarios, el trabajador debe continuar prestando
su trabajo para la empresa’”. Es decir, si un trabajador interpone una demanda de
extincion del contrato por esta causa contra la empresa, y cesa voluntariamente en el
trabajo su derecho puede decaer.

En consecuencia, su demanda podria ser desestimada®’, lo que supondria que no
percibiria la indemnizacién por despido improcedente. De tal forma, que no se le
permite extinguir unilateralmente la relacion laboral para tener derecho a esa
indemnizacion, pues se le consideraria una baja laboral, y para acceder a esa
indemnizacion se requiere que la extincion se realice por via judicial.

Como regla general, pues, la accidon rescisoria debe instarse estando viva la relacion
laboral, lo que implica la continuidad en el puesto de trabajo, aunque al respecto puede
haber excepciones.

7 GOERLICH PESET, José Maria Y GARCIA ORTEGA, Jests: “El derecho del trabajo”, en AA.VV.
(GOERLICH PESET, José Maria Y GARCIA ORTEGA, Jesus, coords.): Derecho del trabajo, Valencia,
Tirant lo Blanch, 2013, pp. 29 y ss.

8 ELORZA-GUERRERO, Fernando: “Reinterpretacion judicial de la extincion del contrato de trabajo
por voluntad del trabajador ante impagos del empresario”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo
y bienestar social, n°118, 2013, pp. 217 y ss; las STS de 18 de septiembre 1989, 8 de marzo 1984,
28 febrero, 2 de abril, 2 de julio de 1985, 4 de febrero de 1986, 3 de junio de 1988, 22 de mayo
de 2000, con cita de otras anteriores, 22 de octubre y 26 de noviembre de 1986, 12 de julio de
1989, 18 de julio de 1990, 26 de octubre 2010, 5 de abril 2001 y 11 de julio 2011.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 1 (2026)

33



Los tribunales han estado matizando y siendo mas laxos, a través de la via de las
excepciones a este respecto, especialmente en aquellos casos en los que la continuacion
en su puesto de trabajo puede suponer, para el trabajador, situaciones vejatorias y
humillantes, que afectaran a sus derechos fundamentales®!. Situaciones que hagan
imposible la convivencia, lo que pudiera provocar el abandono del puesto®. Incluso, se
ha permitido el abandono del puesto en los supuestos que, se produce un grave perjuicio
patrimonial, o la pérdida de poder encontrar otras salidas laborales®®. Estas excepciones
pueden tener su origen y fundamento en entre otros en el tenor del articulo 50 del ET,
por ejemplo.

Ha sido doctrina constante del Tribunal Supremo la que, supeditaba el éxito de la accion
de extincion contractual al hecho de que el contrato esté vivo, en el momento de dictarse
sentencia. No obstante, la jurisprudencia ha ido atenuando e introduciendo una mayor
flexibilidad con dicho requisito de continuidad. Asi, esta permanencia en la relacion
laboral durante la sustanciacion del procedimiento laboral, ha introducido mayores
excepciones a dicha regla, relativa al abandono o cese en el trabajo por parte del
trabajador, siempre que esté justificado en esta serie de causas que hemos mencionado.

Como ejemplo de ello encontramos, por un lado, la STS de 26 de octubre de 2010 que
entendia que /.../solo se permitia el abandono del puesto de trabajo cuando la
continuidad en el mismo atentara contra la dignidad, integridad personal o derechos
fundamentales del trabajador®*.

En ese mismo sentido, la STS de 17 de enero de 2011, rec. nim. 4023/2009, estima el
recurso de casacion para la unificacion de doctrina interpuesto por el demandante frente
a sentencia que rechazé la extincion de su contrato, basada en incumplimiento grave de
la empresa, al considerar que en el momento de accionar la relacion ya no estaba
vigente. Segun la Sala, al recurrente se le adeudaban seis meses de salario y dos pagas
extraordinarias lo que supone un supuesto excepcional que justifica que aquél hubiera
dejado de asistir a su puesto de trabajo sin que ello suponga dimision o ruptura por su
parte de la relacion laboral. Afiade el Alto Tribunal que esta conducta esta justificada al
haberse convertido la prestacion de servicios en algo excesivamente penoso o vejatorio
para el trabajador y que podria afectar a su dignidad y a su subsistencia, asi como a la de
las personas que de ¢l dependieran. En este caso, el trabajador comunicé en el propio
acto de conciliacion, que no acudiria a trabajar y no continuaria en su puesto de trabajo.

Destacamos, de entre todos estos pronunciamientos, la STS de 20 de julio 2012, rec.

81 STS de 26 de octubre 2010; de 5 de abril 2001, y del11 de julio 2011. Otro ejemplo lo representa la STC
de 9 de diciembre, 225/2002, BOE ntim. 9, de 10 de enero de 2003.

82 STS de 25 de abril de 1985 y 18 de septiembre de 1989.

8 STS (Pleno) 20 de julio 2012; STS de 28 octubre 2015, rec. nim 2621/2014; STS de 3 de febrero de
2016, rec. nim. 3198/2014; STS de 23 de febrero de 2016, rec. nim. 2654/2014; 13 julio 2017, rec. niim.
2788/2015; STS de 16 de enero 2020.rec. num. 3156/2017.

84 STS de 5 de abril 2001 y 11 de julio 2011, asi como STC de 9 de diciembre, 225/2002, BOE niim. 9, de
10 de enero de 2003.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 1 (2026)

34


http://www.boe.es/boe/dias/2003/01/10/pdfs/T00004-00008.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/01/10/pdfs/T00004-00008.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/01/10/pdfs/T00004-00008.pdf

nim. 1601/2011%, que dota atin méis de una mayor flexibilidad de este requisito de
continuidad en el puesto de trabajo. No solo se limita al criterio jurisprudencial, ya
asentado hasta ese momento de no continuidad por razones de dignidad y en evitacion
de tratos vejatorios y penosos, si no que llega a considerar que también es posible
abandonar el puesto de trabajo si existe un grave dafio patrimonial, o pérdida de otras
oportunidades profesionales.

En esta interpretacion todavia mas amplia resaltamos la STS de 28 de octubre de 2015,
rec. num. 2621/2014, y la STS de 24 de febrero de 2016, rec. nim. 2920/2014, /...] la
permanencia en el puesto de trabajo puede interrumpirse incluso poco antes de
entablarse la accion resolutoria siempre que el incumplimiento empresarial del que se
trate genere una situacion insoportable para el mantenimiento del vinculo, en cuyo
caso se entiende como justificado el hecho de que el trabajador pueda haber cesado en
la prestacion del servicio®. Criterio que se repite en la STS de 16 de enero 2020,
rec.nim. 3156/2017.

En sintesis, podemos afirmar que en un principio la jurisprudencia estimaba que la
persona trabajadora no podia abandonar su puesto de trabajo hasta que no hubiera una
sentencia firme. De tal manera que, por regla general, se exige que la relacion laboral
esté vigente, y el trabajador permanezca en su puesto de trabajo hasta que exista una
resolucion judicial. Ello por considerar, tal como hace el articulo 1.124 del Cédigo
Civil, que para incoar la accién resolutoria es un presupuesto necesario que el vinculo
contractual esté vivo. Entre otras, STS de 14 de mayo 2020, rec. num. 4282/2017; STS
de 24 de enero 2023, rec. num. 437/2021 ¥y STS de 22 de marzo de 2023, rec.
ntim.1493/2020 %8,

Pese a ello, este criterio se ha ido flexibilizando en la jurisprudencia de forma
excepcional (atendiendo a los supuestos expuestos), como incluso llegando a estimarse
si puede alegar el trabajador alegar perjuicio grave patrimonial o pérdida de
oportunidades de empleo®. En estos casos el Tribunal Supremo estima, por un lado, que
la persona trabajadora no tiene que sobrellevar sobre sus hombros condiciones de
trabajo de por si insostenibles para su economia, asi como para el mantenimiento de su

85 LAHERA FORTEZA, Jesus: “Dejar de trabajar por el ejercicio de la accién resolutoria del art. 50 ET:
una conquista de libertad (STS de 20 de julio de 2012, rec. 1291/2009)”, Relaciones laborales: Revista
critica de teoria y prdctica, n°6, 2014, p. 101.

8 BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, Ignasi: “Resolucion por incumplimiento empresarial (art. 50 ET)”,
Una mirada critica a las relaciones laborales, 2020.

87 En resumen, el trabajador opté por la resolucion del contrato de trabajo, por lo que la empresa debe
abonarle la indemnizacion extintiva con una cuantia que alcanza el tope maximo legal y los salarios de
tramitacion hasta la fecha en que el trabajador opto por la extincion del contrato de trabajo. Por
consiguiente, esta sala no puede decretar la extincion indemnizada del contrato de trabajo porque la
relacion laboral ya no esta viva.

8 Entendi6 como una baja voluntaria abandonar el puesto de trabajo lo que supone la pérdida del derecho
a desempleo y de la indemnizacion.

89 STS de 28 octubre 2015, rec. nim 2621/2014; STS de 3 de febrero de 2016, rec. nim. 3198/2014; STS
de 23 de febrero de 2016, rec. naim. 2654/2014; STS de 24 febrero 2016, rec. nam. 2920/2014; STS de 15
septiembre 2016, rec,nim. 174/2015 y STS de 13 julio 2017, rec. num. 2788/2015.
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familia.

Por otro lado, no perder otras salidas profesionales que le puedan surgir, viéndose
obligado a rechazarlas en beneficio de una posible futura indemnizacion por despido
improcedente, si asi es considerado por el tribunal que lo juzgue.

En consecuencia, deja de considerarse como una baja voluntaria, y pasa considerarse
como una extincion anticipada, por lo que, pese a que la persona trabajadora hubiera
dejado su puesto de trabajo, antes del juicio, no debe ser determinante a la hora declarar
judicialmente la existencia de esa extincion, y su ulterior indemnizacion.

El criterio inicial, a nuestro modo de ver resultaba excesivamente rigido, bastante
insostenible para el trabajador verse obligado a recurrir a la extincion de su contrato de
trabajo, por la via del articulo 50.1b) del ET, por un incumplimiento por parte del
empleador ajeno a su voluntad. Realmente la persona trabajadora se ve forzada a instar
esta accion, y puede haber situaciones que hagan imposible la permanencia en su puesto

de trabajo, ocasionandole su continuidad en el mismo graves perjuicios”.

Es evidente la falta de novedad y regulacion en este aspecto con la ultima revision
normativa, pues son los tribunales los que por via excepcional estan resolviendo estas
situaciones. Lo deseable hubiera sido que, con esta modificacion del articulo 50.1b) del
ET, se hubiera dado un paso adelante, de la misma forma que se ha hecho con los
parametros temporales, y se hubiera hecho eco de esa jurisprudencia para darle una
respuesta al trabajador.

La regla general, pese a que sigue siendo la conservacion de la relacion laboral, las
excepciones a la continuidad en el puesto, las han ido ampliando los tribunales. Lo
excepcional no puede ser lo general, salvo que el legislador cambie la naturaleza
juridica de este articulo, protegiendo mas la dignidad del trabajador su economia, y sus
posibilidades de mejorar en el trabajo, permitiéndole abandonar su puesto, evitdndole el
perjuicio de la enervacion de la accion. Méaxime, tendiendo en cuenta el legislador, que
el contrato de trabajo es sinalagmatico °!.

En este sentido, la norma debe eximirle de las consecuencias de las acciones espurias
del empresario, y que pretendan perjudicarle en cualquiera de los sentidos a los que nos
hemos referido. Y por ello es necesario que se faculte a los jueces y tribunales a valorar
la existencia de semejantes situaciones humillantes, vejatorias o denigrantes, para, no
solo permitir la accion de rescision unilateral de despido, sino también, para afiadir una
indemnizacion por dafios morales evaluable en funcion de la gravedad, a la cantidad que
corresponda por el despido improcedente.

Asimismo, en este sentido, destacamos una norma orientada en esa direccion mas
flexible: la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS). Dentro de la LRIS,

% STS de 14 de mayo de 2020, rec. ntim. 4282/2017.

91 SIERRA HERNAIZ, Elisa: “El menoscabo de la dignidad del trabajador como causa de extincion
indemnizada del contrato de trabajo (articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores)”, Lan Harremanak:
Revista de Relaciones Laborales, n°43, 2020, pp. 73 y ss.
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resaltar el articulo 79.7 de la misma, que parece adoptar este criterio jurisprudencial
excepcional mas flexible de poder abandonar el puesto de trabajo via solicitud de
medidas cautelares.

El citado precepto expresamente recoge En los procesos en los que se ejercite la accion
de extincion del contrato de trabajo a instancia del trabajador con fundamento en el
articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores en aquellos casos en los que se justifique
que la conducta empresarial perjudica la dignidad o la integridad fisica o moral de
trabajador, pueda comportar una posible vulneracion de sus demds derechos
fundamentales o libertades publicas o posibles consecuencias de tal gravedad que
pudieran hacer inexigible la continuidad de la prestacion en su forma anterior, podra
acordarse, a instancia del demandante, alguna de las medidas cautelares contempladas
en el apartado 4 del articulo 180 de esta Ley, con mantenimiento del deber empresarial
de cotizar y de abonar los salarios sin perjuicio de lo que pueda resolverse en la
sentencia. La STS de 15 de septiembre de 2016, rec. ud. nim. 174/2015, insiste en que
el citado precepto permite al trabajador solicitar las medidas cautelares previstas en el
articulo 180.4 de la LRJS??, (ya sea de manera previa a la demanda, en la misma
demanda o a posteriori) entre las que se encuentran la suspension de la relacion o la
exoneracion de prestacion de servicios. Todo ello con el doble deber empresarial de
continuar cotizando y abonando los salarios’, sin perjuicio de lo que pueda resolverse
en la sentencia.

Eso si, puede instar las medidas cautelares en aquellos casos especiales en los que el
trabajador justifique que, continuar en su puesto de trabajo, por la conducta del
empresario, le perjudica gravemente®. La solicitud de estas medidas cautelares no es
obligatoria, queda a la voluntad del trabajador, pudiendo solicitarlas previamente,
juntamente o posteriormente a la demanda.

De tal forma que la anterior doctrina judicial menos rigida ha sido positivizada a través
del articulo 79.7 Ley de la Jurisdiccion Social en conexion con el articulo180.4. El
unico problema en este aspecto lo encontramos en que, al decretarse judicialmente,
como medida cautelar la exoneracion de la prestacion de servicios, y la empresa sigue
sin abonarle su salario, dicha circunstancia no est4 recogida entre las situaciones legales

92 PROL PASTOR, Samuel: “Extinciéon indemnizada y medidas cautelares: la exoneracion del deber de
prestar servicios por parte del trabajador con mantenimiento de la cotizacion y del percibo de salarios”,
Revista Justicia & Trabajo, n°4, 2024, p. 292.; MARTINEZ GIRON, Jests: “La tutela cautelar en la
jurisdiccion social”, Revista espaiiola de derecho del trabajo, n°194, 2017, p. 3. Que indica que El auto
que acuerde o deniegue las medidas cautelares no podra ser recurrido en suplicacion en virtud de lo
dispuesto en el art. 191 LRJS”

% FERNANDEZ AVILES, José Antonio: “Los «salarios de inactividad»: fundamentos y régimen
juridico”, Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, n°224, 2001, p. 110; TODOL{ SIGNES, Adrian:
Salario y productividad: un andlisis juridico-economico de los complementos salariales variables
vinculados a la productividad y a los resultados de la empresa, Valencia, Tirant lo Blanch, 2016, p. 233.
%4 La Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad de Madrid, de 6 de septiembre de
2023, estima que no pedir estas medidas cautelares el trabajador que deja voluntariamente su puesto de
trabajo por impagos o retrasos salariales ha de ser consciente de lo que ello puede implicar, como es que
la sentencia desestime su pretension.
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de desempleo involuntario, que regula el articulo 267 del Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social (TRLGSS). De tal forma que, hasta que no se produzca el
pronunciamiento judicial que, efectivamente, estime la extincion del contrato el
trabajador no podria percibir la prestacion por desempleo. Pero es que, ademas, si
atendemos a la literalidad del precepto que regula la situacion legal de desempleo, esto
es, el articulo 267 TRLGSS, nos encontramos con que en ningiin momento se recoge
dicha posibilidad en materia cautelar, sino Unicamente tras la resolucion judicial ex
articulo 50.1 b) del ET®>.

Ademés, el articulo 303.3 LRJS®® contempla los supuestos en los que la Sentencia de
extincion fuera favorable para la persona trabajadora y el empleador la recurriera®’. En
estos casos el trabajador o bien podria no reincorporarse a la empresa (cumpliendo la
sentencia), y solicitar la prestacion por desempleo. O bien, seguir en su puesto de
trabajo. Ahora bien, para ello dentro de los cinco dias siguientes a la notificacion de la
sentencia el trabajador ha de optar por una de las posibles situaciones, y lo ha de hacer o
compareciendo ante el juzgado o mediante escrito. Este es el mismo plazo que se le
otorga al empleador en los casos de sentencias por despido improcedente, a elegir entre
indemnizar o readmitir al trabajador.

Finalmente, si el recurso presentado por el empleador fuera estimado, el empresario
dentro de los diez dias siguientes, desde la notificacion de la sentencia, ha de comunicar
al trabajador su reincorporacion, el cual esta obligado a reincorporarse tomando en
consideracion un plazo que no exceda los tres dias consecutivos a la recepcion del
escrito.

Llegados a este punto, y para culminar este trabajo, cabe mencionar otra medida
novedosa de laxitud en esta materia. Se produce como consecuencia del Real Decreto-
ley 6/2023, de 19 de diciembre, por el que se aprueban medidas urgentes para la
ejecucion del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia en materia de
servicio publico de justicia, funcidon publica, régimen local y mecenazgo, por el cual se
incorporan dos nuevos apartados al articulo 103 de la LRJS en el que destacamos el

% En este documento se indica que no se considerard en situacion legal de desempleo a los trabajadores
que se encuentren en alguno de los siguientes supuestos: a) Cuando cesen voluntariamente en el trabajo,
salvo lo previsto en el apartado 1.a) 5.°. Articulo 1.a) 5° 5.° Por resolucion voluntaria por parte del
trabajador, en los supuestos previstos en los articulos 40, 41.3, 49.1.m) y 50 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

% El documento indica que de ser recurrida por el empresario la sentencia que acuerde la extincion del
contrato de trabajo a instancia del trabajador con fundamento en el articulo 50 del Estatuto de los
Trabajadores, el trabajador podra optar entre continuar prestando servicios o cesar en la prestacion en
cumplimiento de la sentencia, quedando en este ultimo caso en situacion de desempleo involuntario desde
ese momento, sin perjuicio de las medidas cautelares que pudieran adoptarse [ ...].

97 RUIZ SALVADOR, José Antonio: “Ejecucién provisional de sentencias ex art. 50 del Estatuto de los
Trabajadores: vision critica del estado actual de la cuestion”, Revista de derecho social, n°12, 2000, pp.
71y ss.
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nuevo apartado 5%, que se refiere al pago del salario. En estos casos se ha previsto un
procedimiento urgente y preferente, en el que se le reconoce la posibilidad al trabajador
que interponga demanda solicitando la extincion de la relacion laboral como
consecuencia de impagos o retrasos salariales. La novedad consiste en que una vez
admitida a tramite su demanda El acto de la vista habrad de serialarse dentro de los
cinco dias siguientes al de la admision de la demanda. La sentencia se dictard en el
plazo de cinco dias. Por lo tanto, en un plazo récord se emitiria la sentencia que
estimara la solicitud del trabajador, siempre y cuando, se hallara fundamentada en una
causa que ha de ser valorada por el juzgador ante la ausencia de concrecion en el ET.

Si se ha evolucionado en acortar estos plazos judiciales para estos supuestos tan
relevantes, queda, pues, pendiente, seguir en esa linea y culminar un proceso que lleva
desde sus inicios generando problemas. Asi, como se ha puesto de manifiesto en este
trabajo en las sentencias que se han citado desde los afios 80.

IV. Conclusiones

La Ley Orgénica 1/2025, de 2 de enero, de medidas en materia de eficiencia del
Servicio Publico de Justicia, entre otras novedades incluye la revision del articulo
50.1b) del Estatuto de los Trabajadores. En dicho precepto se prevé la accion de
desistimiento del contrato laboral unilateralmente por parte de la persona trabajadora en
los supuestos de impago o retrasos salariales. Se trata de uno de los mayores
incumplimientos de las obligaciones del empleador en la relacion laboral.

El surgimiento del citado precepto responde a proteger en estos casos a la persona
trabajadora. En el comienzo de este trabajo hemos resaltado la importancia del salario
en la prestacion laboral, como una relacion sinalagmatica, casi con una igualdad de
derechos entre las partes. Destacando los preceptos relativos a su pago puntual, sin
demoras, sin impagos. El salario se transforma, de ser un concepto estrictamente de
intercambio entre los contratantes, a ser una cuestion de dignidad, desarrollo
profesional, de autoestima, de mantenimiento de la economia familiar, pues, entre la
jurisprudencia y la normativa le han otorgado este caracter.

Con la anterior normativa este precepto se encontraba poco desarrollado, lo que hacia
ver la necesidad de una regulaciéon mas extensa que, fijara unas condiciones para la
seguridad juridica del trabajador, que decidiera iniciar esta via para extinguir su relacion
laboral. Al existir ese vacio legal, quedaba en manos de los tribunales determinarlo en
cada caso concreto de manera individualizada.

Ante la ausencia de prevision legal especifica, respecto a los requisitos concretos para
ejercer esta accion, esta reciente modificacion del articulo 50.1b) del ET, llevada cabo
por la Disposicion Final nimero 26, ha pretendido dar respuesta a esta necesidad, y
especificar los criterios de su aplicacion: computos y periodos de referencia. Dicha

% El documento indica que 5. La tramitacion procesal establecida en el apartado anterior serd de
aplicacion a las demandas en las que se solicite la extincion de la relacion laboral invocando la causa
prevista en la letra b) del apartado 1 del articulo 50 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores.
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modificaciéon se ha centrado, Unicamente, en regular y determinar los criterios
temporales necesarios para el ejercicio de esta accion.

En consecuencia, el nuevo articulo 50.1b) del ET prevé, siguiendo la linea que habian
mantenido los diferentes pronunciamientos judiciales, que es causa de extincion
justificada en materia de impago salarial si se le adeudan a la persona trabajadora, como
minimo, tres mensualidades completas en un periodo de referencia de un afio, aunque
no sean consecutivas.

Hasta esta modificacion, como ya hemos comentado, existia un silencio legislativo, al
que debia dar respuesta los tribunales. Esta cuestion parece ya superada con la fijacion
de esos criterios temporales.

Sin embargo, el legislador no ha previsto qué ocurre con los impagos parciales; qué
sucede cuando se combinan impagos y retrasos, que suele ser bastaste comun, sin
alcanzar los nuevos parametros temporales legalmente previstos o, desvirtuarlos.

En el retraso salarial, la Ley Organica 1/2025, de 2 de enero, resulta mas significativa,
pues, ha supuesto la concrecion del parametro a ser aplicado por los tribunales. En esta
modificacion se ha seguido la misma linea que habian establecido los tribunales.

Se considera retraso si el pago del salario supera los quince dias de la fecha pactada,
durante seis meses ain no consecutivos. Por tanto, no es necesario que sean
consecutivos, lo relevante es que se sitien en la referencia de una anualidad.

A diferencia de los impagos, en los retrasos salariales no se hace mencion expresa a que
se trate de mensualidades completas. Por lo que entendemos que, si afectara a
mensualidades incompletas, si los retrasos superan los quince dias de la fecha pactada,
durante seis meses aiin no consecutivos, en un periodo de referencia de un afio se tienen
las garantias del ejercicio de la accion resolutoria.

Es de alabar esta tarea que ha iniciado el legislador concretando los pardmetros
temporales con esta reforma. Sin embargo, aiin quedan labores pendientes por acometer
y reformar como hemos abordado en este trabajo. A pesar de la modificacion llevada a
cabo, este precepto sigue encontrandose poco desarrollado, lo que hace ver la necesidad
de una regulacién mas extensa que, fije unas condiciones para la seguridad juridica del
trabajador, que decide iniciar esta via para extinguir su relacion laboral. Asi como, la
equiparacion con el despido disciplinario, en el sentido de que un incumplimiento
contractual que conlleva la extincion de la relacion laboral deberia estar regulado en
igualdad, especialmente respecto al control judicial, y a la necesidad permanencia en el
puesto, en relacion a los efectos declarativos de la decision de la persona trabajadora.
Nos referimos a la indemnizacion y a la prestacion por desempleo.

La extincion automatica de la relacion laboral, a diferencia de lo que ocurre en el
despido disciplinario, no esta prevista, han de estimarla los tribunales. En términos de
igualdad, este tipo de incumplimiento empresarial, deberia producir la misma extincion
automatica de la relacion laboral. En todo caso sujeta a control judicial posterior si el
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empleador la impugnara. Poniendo la carga de la prueba, como ocurre en el despido, en
el empleador.

En este sentido, consideramos necesario el control judicial de la extincion, con el fin de
evitar abusos, tanto del empresario como del trabajador.

De lo expuesto al existir esa escasa regulacion, sigue quedando en manos de los
tribunales determinar, en demasiados aspectos, en cada caso concreto de manera
individualizada.

En una materia tan relevante, como es el salario y el abono del mismo, no pueden
quedar flecos, ni vacios legales, que dificulten y generen escollos en tan singular
extincion contractual. Si no que, por el contrario, en la normativa las pautas y requisitos
deben ser claros y unanimes, para que, en todo caso, los tribunales puedan aplicarlos a
los casos concretos, de modo homogénea.

Sin embargo, y pese a la reforma acometida, tal reconocimiento ha quedado empafiado
por no haberse concretado suficientemente y, por consiguiente, no acaba de otorgarsele
una seguridad juridica completa. Resulta necesario que se determinen legalmente, de
manera solvente.

Esta indeterminacion sigue llevando a que los criterios tengan que seguir siendo
perfilados por la doctrina jurisprudencial en cada caso concreto, y de manera
individualizada. Lo que conlleva grandes dificultades a la hora de establecer criterios
homogéneos comunes.

A la vista de lo planteado parece necesaria nuevamente la intervencion del legislador y
proteger al trabajador. De ahi el nuevo reto, unificar pautas, y establecer estandares
exigibles para la rescision y, las consecuencias previstas para la misma. Esa concrecion
deberia pasar por fijar unas normas precisas para que los tribunales de instancia y
superiores pudieran aplicarlas a cada caso concreto, y estimar la solicitud del trabajador,
siempre que consideraren la existencia de una justa causa acorde a las pautas fijadas por
la ley.

Concretamente nos referimos al objetivo de incluir la forma de solventar la concurrencia
de los impagos y retrasos, al mismo tiempo, en un mismo supuesto, en los casos que no
se alcancen los parametros temporales establecidos. Asi como, respecto a los pagos
parciales, ya que dichos parametros se han previsto para los impagos salariales
completos, mientras que para los parciales no se ha hace mencion.

Como otro principal tema de debate en esta materia, se encuentra la cuestion muy
gravosa de la exclusion de las percepciones extrasalariales del ejercicio de esta accion
de extincion laboral. Cuestion que con la reforma no ha sido abordada. Resultaria
necesario que el legislador estableciera la via para que la accion de rescision de su
contrato, fuera posible tanto por impagos o retrasos de percepciones salariales, como de
extrasalariales. Es decir, se incluyera la mayor proteccion para el trabajador, que pasaria
por proteger el concepto de salario en un sentido amplisimo.
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De tal forma que, de esa norma se derivara que no hubiera que incoar otros procesos por
cuestiones monetarias de otras cantidades a las que tuviera derecho. Cabe afnadir,
ademas, que las disposiciones legales que se aprueben en el sentido arriba expuesto, no
deben impedir la labor de los jueces y tribunales para aplicar las mismas conforme
avance la realidad social y econdémica.

Por ultimo, otra incertidumbre pendiente por resolver por parte del legislador, la
hallamos en la necesidad de proteger y conceder una mayor seguridad juridica al
trabajador en relacion a la permanencia en su puesto de trabajo hasta la resolucion
judicial. En este aspecto la reforma no ha llevado a cabo modificaciones, ha
permanecido en ellos mismos términos que se encontraba.

En este sentido, como hemos analizado, alabamos la labor de flexibilizacion llevada a
cabo por los tribunales, admitiendo cada vez mas las excepciones a la regla general de
continuidad en su trabajo.

Sin embargo, lo excepcional no puede ser lo general, salvo que el legislador cambiara la
naturaleza juridica del articulo 50.1b) del ET, protegiendo mdas la dignidad del
trabajador, su economia, y sus posibilidades de mejorar en el trabajo, permitiéndole
abandonar su puesto, evitandole el perjuicio de la enervacion de la accion.

Otra conclusion viene referida a la técnica legislativa, la reforma, un tanto escondida en
el denso y extenso texto de la Ley Organica 1/2025, debe ser valorada positivamente,
pues su intencion es loable, aunque no despeje los interrogantes que actualmente
generan mayor conflictividad en el marco de la extincion indemnizada por voluntad del
trabajador.

Finalmente, dadas las cuestiones que plantea y las que no resuelve, parece que no es el
medio legislativo adecuado para regular esta circunstancia de la vida del contrato de
trabajo. Por lo que cabe preguntarse si para tratar todas las cuestiones de indole practica
que no aborda esta reforma, en esta Ley Organica sobre el establecimiento de medidas
en materia de eficiencia del Servicio Publico de Justicia, no hubiera sido mejor
acometer la revision del articulo 50.1b) del ET en una reforma especifica, que tratara
ampliamente la actualizacion y adecuacion de todo el ET a la realidad actual de la
practica contractual social en relacion al contrato de trabajo y en toda su extension.
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