Farmacia
Empresa

Recursos Humanos

El despido en la oficina de farmacia (1)
Despido disciplinario

La decision de despedir a un colaborador es siempre muy dura para cualquier
empresario, mas si cabe cuando hablamos de una pyme como la oficina de farmacia,
por las relaciones tan estrechas que se traban entre los miembros de su equipo
humano. Pero en ocasiones se trata de una medida de supervivencia. En este articulo
se analizan las figuras del despido disciplinario y objetivo enfocadas especificamente
al contexto de la farmacia, con el fin de aportar pautas y referencias que sirvan al

farmacéutico empresario para orientar su decision al respecto.

GEMMA CUESTA

Graduado social. Aspime.

Son muy diversas y a menudo com-
plejas las situaciones y acciones
que pueden tener como desenlace una
sancion a un colaborador. Se analizan a
continuacion, en el marco de la legisla-
cion laboral vigente.

Conductas sancionables

Robos, conflictividad laboral, revelacion
de datos protegidos, etc., se encuentran
entre los motivos mas comunes de san-
cién a un colaborador.

Hurtos

Los hurtos son motivos comunes de
sancion y se materializan por falta de
saldo en caja o por falta de stock en la
farmacia. En estos casos, el despido del
colaborador, que es la sancion maxima,
solo es posible si se cuenta con un siste-
ma de control eficaz, que permita reca-
bar pruebas suficientes para su posterior
demostracion.

En estos casos, una vez detectado que
la farmacia esta sufriendo hurtos, lo mas
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complicado es averiguar qué trabajador
o trabajadores son los responsables y
mucho mas atn poder demostrarlo.

El titular debe tener control sobre el
stock y las ventas, de este modo puede
detectar con mayor facilidad los posi-
bles hurtos en su establecimiento, a pe-
sar de que el control mas eficiente y el
que aporta pruebas mas contundentes
de cara al despido disciplinario son las
camaras de vigilancia.

Conflictividad

La conflictividad en la oficina de far-
macia, tanto con el titular como entre
companeros de trabajo, es también
potencialmente sancionable. Falta de
respeto a los compareros, rifias en el
trabajo, falta de obediencia al titular,
etc. pueden ser motivos de conflicto
laboral. Por otro lado, una farmacia es
una pequena empresa de comercio mi-
norista, pero a la vez es un centro de
atencion a la salud. Los clientes sanos
confian en el farmacéutico para mante-
ner su salud y bienestar y prevenir las
enfermedades, pero muchos clientes

son también pacientes, y merecen un
trato adecuado. A menudo presentan
dolores, molestias, malestar... y pasan
por la farmacia antes que por el ambu-
latorio, porque no tienen claro si lo que
les sucede es algo leve o deben consul-
tarlo con su médico. El equipo humano
de la botica debe atenderles humana
y profesionalmente de forma correcta.
La falta de respeto al cliente, atender-
lo de malas maneras o con exceso de
conflanza pueden ser también motivo
de sancion o despido.

Incapacidad temporal

Las incapacidades temporales también
pueden dar lugar a sanciones. Son relati-
vamente frecuentes las situaciones en las
que un colaborador causa baja médica
en la empresa y presta sus servicios para
otra o bien dedica el tiempo a temas par-
ticulares que nada tienen que ver con la
enfermedad. En este caso normalmente
se suele contratar a un detective privado
para que aporte pruebas de la sospecha
y asi poder proceder, si se estima opor-
tuno, a un despido procedente.
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El despido disciplinario se regula
en los articulos 54 y 55 del Real
Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que
se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores

Proteccion de datos

Otro caso sancionable con despido dis-
ciplinario es la no observancia por parte
del colaborador de la confidencialidad
de los datos del cliente. Segtin la Ley de
Proteccion de Datos (LOPD 15/1999, de
13 de diciembre) el trabajador de una
oficina de farmacia no puede desvelar a
terceras personas los datos susceptibles
de proteccion de un cliente, como los
medicamentos que estd tomando o el
tipo de enfermedad que sufre.

Despido disciplinario

Se conoce comunmente como despido
toda forma de extincion de la relacion
laboral decidida unilateralmente por el
titular farmacéutico.

El despido disciplinario se regula en
los articulos 54 y 55 del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
y la modificacion de la LO 3/2007, dis-
posicion adicional 11° trece y catorce y
56 es el que trae causa de una sancion
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decidida por el empresario a partir de
causas disciplinarias.

El despido es la manifestacion mas
grave del poder disciplinario del que
dispone el titular de la oficina de farma-
cia. Es obvio que para que se pueda pro-

ducir el despido, la relacion laboral debe
existir, por tanto, el contrato de trabajo
podra extinguirse por decision del far-
macéutico, mediante despido basado en
un incumplimiento grave y culpable del
trabajador.
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RECURsOS HUMANOS. Despido disciplinario

Se consideraran incumplimientos
contractuales los siguientes:

* Las faltas repetidas e injustificadas de
asistencia o puntualidad al trabajo.

* La indisciplina o desobediencia en el
trabajo.

* Las ofensas verbales o fisicas al em-
presario o a las personas que trabajan
en la empresa o a los familiares que
convivan con ellos.

e La transgresion de la buena fe con-
tractual, asi como el abuso de confian-
za en el desempeno del trabajo.

¢ La disminucion continuada y volunta-
ria en el rendimiento de trabajo nor-
mal o pactado.

* La embriaguez habitual o toxicomania si
repercuten negativamente en el trabajo.

* El acoso por razon de origen racial o
étnico, religion o convicciones, disca-
pacidad, edad u orientacion sexual y
el acoso sexual o por razén de sexo al
empresario o a las personas que traba-
jan en la empresa.

Cabe destacar que los trabajadores
pueden ser, también, sancionados en
virtud de los incumplimientos laborales
de acuerdo con la graduacion de faltas y
sanciones que se establezcan en los con-
venios colectivos que les sean aplicables
(la figura 1 muestra un ejemplo).

Forma y efectos
del despido disciplinario

Segun el articulo 55 del Estatuto de los
Trabajadores, el despido debera ser no-
tificado por escrito al trabajador, hacien-
do figurar los hechos que lo motivan y la
fecha en que tendra efectos.

Si el despido se realizara sin observar
lo establecido en el parrafo anterior, el
titular farmacéutico podra realizar un
nuevo despido en el que si cumpla los
requisitos omitidos en el precedente.
Dicho nuevo despido, que solo surtira
efectos desde su fecha, tinicamente pue-
de efectuarse en el plazo de 20 dias, a
contar desde el siguiente al del primer
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despido. Al realizarlo, el farmacéutico
pondra a disposicion del trabajador los
salarios devengados en los dias interme-
dios, manteniéndole en su transcurso
dado de alta en la Seguridad Social.

Consideracion
del despido

El despido se considerara procedente
cuando quede acreditado el incumpli-
miento alegado por el farmacéutico en
su escrito de comunicacion.

El despido procedente convalidara
la extincion del contrato de trabajo que
con aquél se produjo, sin derecho, por
parte de colaborador, a recibir indemni-

respetar la legislacion sobre proteccion
de datos (LOPD 15/1999, de 13 de di-
ciembre).

Situacion

La farmacia tiene contratado un traba-
jador que roba durante su jornada de
trabajo. El titular se da cuenta porque el
ordenador le indica que hay dos unida-
des de un producto y este producto no
aparece por ninguna parte.

Al detectar esta irregularidad, decide
realizar un control mas exhaustivo del
inventario, del cuadre de las cajas al
cambio de usuario y, sobre todo, un con-
trol diario de las cintas de vigilancia.

El despido nulo tendra el efecto de la readmision
inmediata del trabajador, con abono de los salarios
dejados de percibir

zacion ni a salarios de tramitacion.

Sera improcedente en caso contrario o
cuando en su forma no se ajuste a lo es-
tablecido anteriormente.

Sera nulo el despido que tenga por
motivo alguna de las causas de discri-
minacion prohibidas en la Constitucion
u otras normas legales vigentes o bien
se produzca con violacion de derechos
fundamentales y libertades ptblicas del
trabajador (por ejemplo, maternidad,
salvo que, en esos casos, se declare la
procedencia de la decision extintiva por
motivos no relacionados con el embara-
zo o con el ejercicio del derecho a los
permisos y excedencias senalados).

El despido nulo tendra el efecto de
la readmision inmediata del trabajador,
con abono de los salarios dejados de
percibir.

Caso practico

El caso practico abordado aqui (figu-
ra 2) es veridico y real, y en la carta de
despido se pueden comprobar las prue-
bas fundamentales de las que disponia
el titular farmacéutico. El nombre de la
empresa, trabajador, ventas, importes,
archivo de camara y productos, entre
otros datos, han sido cambiados para

La trabajadora efectiia los robos me-
diante:

* El efectivo del que dispone en la ofici-
na de farmacia, haciendo cambio entre
monedas y billetes, con lo que existe
un descuadre de saldo en caja.

* Efectuando ventas que no se consoli-
dan, con lo que descuadra el stock.

* Realizando abonos falsos con las rece-
tas de pensionista.

El titular de la farmacia, después de
tener todas las pruebas en su poder,
decide comunicarle a la trabajadora su
decision de extinguir la relacion laboral,
por su abuso de confianza y hurto.

Actuacién

El primer punto y mas importante que
el farmacéutico debe tener en cuenta es
tener a su disposicion todas las pruebas
para poder efectuar el despido, a fin y
efecto de que si el trabajador recurre el
despido disciplinario a la empresa, ésta
pueda demostrar que todas las pruebas
son validas para que un juez declare la
procedencia del despido.

En el recuadro anexo reproduce lite-
ralmente la carta de despido. O
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Convenio colectivo de trabajo de oficinas de farmacia de la provincia de

Barcelona para los afios 2005-2008

Regulado en el capitulo 7: Régimen disciplinario.

En la seccién primera cita las faltas y su clasificacion como leve, grave o
muy grave y en la seccion segunda sefala las sanciones maximas que se
pueden interponer en cada caso.

El articulo 33 del convenio colectivo expone que toda falta cometida por
un trabajador se clasificara, segun su importancia, trascendencia e inten-
cién, en leve, grave y muy grave. Asimismo, en el articulo 34 se citan las
faltas leves, en el articulo 35, las graves y en el 36, las muy graves.

Articulo 34

Son faltas /eves las siguientes:

a) La falta de puntualidad en la asistencia al trabajo, con retraso sobre la
hora de entrada superior a 5 minutos e inferior a 30 minutos.

Las tres faltas primeras cometidas dentro del periodo de 1 mes seran
consideradas como leves.

b) No cursar a tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte
al trabajo por motivos justificados a no ser que se pruebe la imposibilidad
de haberlo efectuado.

¢) El abandono sin causa justificada del servicio, aunque sea por breve
tiempo; si como consecuencia de esto se causa un perjuicio de alguna
consideracion a la empresa o fuese motivo de accidente de sus compa-
fieros de trabajo, estas

faltas podran ser consideradas graves segtn los casos.

d) Pequefios descuidos en la conservacion del material.

e) Falta de aseo o limpieza personal.

f) No atender al publico con la correccién y diligencia debidas.

8) No comunicar a la empresa los cambios de residencia y domicilio.

h) Las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo, dentro de las de-
pendencias de la empresa o durante los actos de servicio.

i) Faltar al trabajo 1 dia al mes sin causa justificada.

Articulo 35

Se clasificardn como faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al
trabajo cometidas durante un periodo de 30 dias. Cuando tuviese que
relevar a un compaiiero, bastara una sola falta de puntualidad para que
ésta se considere grave.

b) Faltar 2 dias al trabajo durante un periodo de 30 dias sin causa jus-
tificada.

¢) No comunicar con suficiente puntualidad los cambios experimentados
en la familia que puedan afectar a la Seguridad Social.

d) Entregarse a juegos, distracciones, cualesquiera que sean, estando
de servicio.

e) La simulacién de enfermedad o accidente.

f) La mera desobediencia a los superiores en cualquier materia de servi-
cio. Si implica quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase
perjuicio notorio para la farmacia podré ser considerada muy grave.

g) Simular la presencia de otro trabajador fichando o firmando por
aquél.

h) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha
del servicio.

i) La imprudencia en los actos de servicio. Si implicase riesgo de acciden-
te para el trabajador, para sus compaferos o peligro de averia para las
instalaciones, podra ser considerada muy grave.

j) Realizar sin el oportuno permiso trabajos particulares durante la jor-
nada, asi como emplear para usos propios géneros o articulos de la far-
macia.

k) Las derivadas de lo previsto en la causa c) del articulo anterior.

I) La reincidencia en falta leve, excluida la puntualidad, aunque sea de
distinta naturaleza, dentro de 1 trimestre y habiendo mediado amones-
tacion escrita.

~

Articulo 36

Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al
trabajo cometidas en el periodo de 6 meses, o veinte durante el afio.

b) El fraude, la deslealtad o el abuso de confianza en las gestiones en-
comendadas y el hurto y el robo, tanto a la empresa como a los com-
paferos de trabajo o cualquier otra persona de las dependencias de la
empresa, o durante acto de servicio en cualquier lugar.

c) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en pri-
meras materias Utiles, mobiliario y documentos de la empresa.

d) La condena por delito de robo, hurto, malversacion cometidos fuera
de la empresa, por cualquier clase de hechos que puedan implicar des-
confianza respecto de su autor, y, en todo caso, las de duracién de mas
de 6 anos dictadas por los tribunales de justicia.

e) La habitual falta de aseo o limpieza de tal indole que produzca quejas
justificadas en sus comparieros de trabajo.

f) La embriaguez durante el servicio.

g) Violar el secreto de la correspondencia o documentacion reservada
de la empresa.

h) Revelar a elementos extrafios a la empresa datos de reserva obliga-
da.

i) Dedicarse a actividades que la empresa hubiera declarado incompati-
bles en su reglamento de régimen interior.

j) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave
de respeto o consideracion a los jefes, sus familiares, asi como compa-
fieros o subordinados.

k) La blasfemia habitual.

[) Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia inexcusables.
m) Abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad.

n) La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal de
la labor.

0) Originar rifias o pendencias con los compaferos de trabajo.

p) Las reincidencias en faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza,
siempre que se cometa dentro de un periodo de 6 meses de la primera.

SECCION 2. Sanciones

Articulo 37

Corresponde a las empresas la facultad de imponer sanciones de acuer-
do con lo determinado en el Estatuto de los trabajadores y en el texto
refundido de la Ley de procedimiento laboral.

De toda sancién, salvo la amonestacion, se dard traslado por escrito al
interesado, quien deberd acusar recibo o firmar el enterado de la comu-
nicacion.

Articulo 38

Las sanciones mdximas que podran imponerse en cada caso, atendiendo
a la gravedad de la falta cometida, seran las siguientes:

a) Por faltas /eves: amonestacion verbal; amonestacion por escrito; sus-
pension de empleo y sueldo hasta 2 dias.

b) Por faltas graves: suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.

c) Por faltas muy graves: suspension de empleo y sueldo de 16 a 60
dias; inhabilitacién por un periodo no superior a 2 afios para el ascenso;
despido.

Las sanciones que en el orden laboral puedan imponerse se entienden
sin perjuicio de pasar el tanto de culpa a los tribunales competentes
cuando el hecho cometido pueda ser constitutivo de falta o delito.

N J

Fig. 1. Ejemplo de las disposiciones de un convenio provincial de oficina de farmacia respecto al régimen disciplinario
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Carta de despido disciplinario

Sra. XXX
DNI
Direccion

Datos empresa
Sra.,

Por la presente, le comunico que el Real Decreto Legislativo 1/1995 de
24 de marzo, por el que se aprueba el Estatuto de los trabajadores, en
su articulo 58 expone que:

«1. Los trabajadores podran ser sancionados por la direccion de las
empresas en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la
graduacion de faltas y sanciones que se establezcan en las disposicio-
nes legales o en el convenio colectivo que sea aplicable.

2. La valoracion de las faltas y las correspondientes sanciones impues-
tas por la direccion de la empresa serdn siempre revisables ante la
jurisdiccién competente. La sancién de las faltas graves y muy graves
requerird comunicacion escrita al trabajador, haciendo constar la fe-
cha y los hechos que la motivan.

3. No se podran imponer sanciones que consistan en la reduccion de
la duracién de las vacaciones u otra minoracion de los derechos al
descanso del trabajador o multa de haber».

Asimismo, en el articulo 60 de la normativa citada anteriormente se
establece que:

«2. Respecto a los trabajadores, las faltas leves prescribirdn a los diez
dias; las graves, a los veinte dias; y las muy graves, a los sesenta dias
a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comi-
sién y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido».

El convenio colectivo de oficinas de farmacia de la provincia de Barce-
lona en su articulo 36, letra b) cita:

«Se considerardn como faltas muy graves las siguientes:

b) el fraude, la deslealtad o el abuso de confianza en las gestiones
encomendadas y el hurto y el robo, tanto a la empresa como a los
comparieros de trabajo o cualquier otra persona de las dependencias
de la empresa, o durante el acto de servicio en cualquier lugar.»

Asimismo, basandose en los derechos que conciernen a la empresa,
ésta procede a sancionarle gravemente.
Los hechos para proceder al despido disciplinario son los siguientes:

La trabajadora XXX, con DNI ZZZ, tiene asignada la caja del mostrador
n.° 1 para realizar las ventas en funcién de su trabajo habitual.

La titular de la farmacia realiza el computo de caja para tener cambio
disponible en cada caja, observando diferencias a la hora del cuadre.
El dia 5 de febrero de 2010, la titular de la farmacia observa un des-
cuadre en la caja de 23,50 euros y a partir de este momento empiezan
las sospechas.

A partir de este dia la titular empieza a visionar las ventas realizadas
desde la caja n.° 1 a través de las cdmaras de seguridad y comprueba
los siguientes hechos.

Cajas realizadas en el mostrador n.° 1, a media mafiana y al medio-
dia. Los dias en que la trabajadora XXX tiene distribuida su jornada de
trabajo en horario de tarde, se observa que siempre descuadra la caja
y sobra dinero. A continuacién se detallan los dias:

e Caja del dia 20/02/2010. A las 12.00 h sobran 25,80 euros y a las
15.30 h la caja cuadra. Falta dinero en el armario del cambio.

 Caja del dia 22/02/2010. A las 14.00 h sobran 53,17 euros y a las
20.00 h la caja cuadra y faltan billetes, ya que a las 14.00 h habia
295 euros en billetes y a las 20.00 h habia 255 euros en billetes, lo
que no es posible.

\

¢ Caja del dia 25/02/2010 (guardia). A las 13.30 h sobran
103 euros. En billetes hay 425 euros y cuando XXX finaliza su
jornada de trabajo a las 15.30 h se hace caja. Esta cuadra y en
billetes hay 370 €. Faltan billetes.

 Caja del dia 27/02/2010. A las 14.00 h la caja no cuadra. Sobran
37 euros. A las 20.00 h cuadra.

¢ Caja del dia 28/02/2010. A las 14.00 h sobran 77 euros y a las
20.00 h la caja cuadra. No sobra nada.

Deteccién de ventas borradas segtin informe de caja correspon-
diente con las imagenes de las cdmaras de seguridad.

* Dia 20/02/2010. A las 9.42 h falta una venta de Fluoxetina
bexal 20 mg conforme a la imagen en camara (archivo 2015).

® Dia 22/02/2010. A las 9.42 h falta una venta de Ventolin (archi-
vo de imagen 2016).

 Dia 25/02/2010. A las 9.42 h falta una venta de omeprazol
(archivo de imagen 2017).

¢ Dia 27/02/2010. A las 19.20 h. Falta una venta de Leche Almi-
ron, conforme a la imagen de camara (archivo 2018).

¢ Dia 28/02/2010. A las 13.40 h falta una venta de Viagra, segin
la imagen de archivo 2020 (informe de caja detallado).

Realizar abonos falsos con recetas de pensionistas de dispensacio-
nes normales durante el dia:

¢ Dia 22/02/2010. A las 11.34 h se producen tres abonos falsos
de dos unidades de Ferplex y una unidad de Seroxat, segun
imagenes del archivo 2021.

¢ Dia 25/02/2010. A las 9.38 h se produce el abono falso de un
Cozaar 50, seglin imagen del archivo 2022.

¢ Dia 280/2/2010. A las 12.43 h se observan dos abonos falsos de
Zitromax, segun la imagen del archivo 2023.

Todas estas faltas son consideradas como muy graves por el Conve-
nio Colectivo de Oficinas de Farmacia de la provincia de Barcelona,
articulo 36.

El articulo 38 del mismo convenio recoge las sanciones aplicables
seglin la graduacion de las faltas y en su apartado c) expone lite-
ralmente:

«Por falta muy grave: suspensién de empleo y sueldo de 10 a 60
dias; inhabilitacion por un periodo no superior a 2 afios para el
ascenso,; DESPIDO.

Las sanciones que en el orden laboral puedan imponerse se en-
tienden sin perjuicio de pasar el tanto de culpa a los tribunales
competentes cuando el hecho cometido pueda ser constitutivo de
falta o delito».

Con esta decision empresarial, la direcciéon de la empresa pretende
evitar el fraude, la deslealtad y el abuso de confianza cometidos en
su contra.

La empresa esta en su derecho de aplicar la sancion indicada en el
punto anterior y procede, en consecuencia, a imponerle la sancién
de: despido.

Atentamente,

XXXXXXXXX

J

Fig. 2. Caso practico
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