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Artículo 4. Derechos laborales.

1. c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o
una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los límites
marcados  por  esta  ley,  origen  racial  o  étnico,  condición  social,  religión  o
convicciones, ideas políticas, orientación e identidad sexual, expresión de género,
características  sexuales,  afiliación  o  no  a  un sindicato,  así  como por  razón de
lengua, dentro del Estado español.

Tampoco podrán ser discriminados por razón de discapacidad,  siempre que se
hallasen en condiciones de aptitud para desempeñar el trabajo o empleo de que se
trate.

Artículo 4. Derechos laborales.

1. c) A no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o,
una vez empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los límites marcados
por esta ley, origen racial o étnico, condición social, religión o convicciones, ideas
políticas, orientación sexual, identidad sexual, expresión de género, características
sexuales,  afiliación o no a un sindicato,  por  razón de lengua  dentro del  Estado
español,  discapacidad,  así  como  por  razón  de  sexo,  incluido  el  trato
desfavorable  dispensado  a  mujeres  u  hombres  por  el  ejercicio  de  los
derechos de conciliación o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

Artículo 34. Jornada.

8.  Las  personas  trabajadoras  tienen  derecho  a  solicitar  las  adaptaciones  de  la
duración y distribución de la jornada de trabajo, en la ordenación del tiempo de
trabajo y en la forma de prestación, incluida la prestación de su trabajo a distancia,
para hacer efectivo su derecho a la conciliación de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones  deberán  ser  razonables  y  proporcionadas  en  relación  con  las
necesidades  de  la  persona  trabajadora  y  con  las  necesidades  organizativas  o
productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a
efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce años.

En  la  negociación  colectiva  se  pactarán  los  términos  de  su  ejercicio,  que  se
acomodarán a criterios y sistemas que garanticen la ausencia  de discriminación,
tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En
su  ausencia,  la  empresa,  ante  la  solicitud  de  adaptación  de  jornada,  abrirá  un
proceso de negociación con la persona trabajadora durante un periodo máximo de
treinta días. Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicará la aceptación
de la petición, planteará una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de
conciliación de la persona trabajadora o bien manifestará la negativa a su ejercicio.
En este último caso, se indicarán las razones objetivas en las que se sustenta la
decisión.

La  persona  trabajadora  tendrá  derecho  a  solicitar  el  regreso  a  su  jornada  o
modalidad contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el
cambio de las circunstancias así lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido
el periodo previsto.

Lo dispuesto en los párrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de
los permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo
establecido en el artículo 37.

Las discrepancias surgidas entre la dirección de la empresa y la persona trabajadora
serán resueltas por la jurisdicción social a través del procedimiento establecido en
el artículo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdicción
Social.

Artículo 34. Jornada.

8.  Las  personas  trabajadoras  tienen  derecho  a  solicitar  las  adaptaciones  de  la
duración y distribución de la jornada de trabajo, en la ordenación del tiempo de
trabajo y en la forma de prestación, incluida la prestación de su trabajo a distancia,
para hacer efectivo su derecho a la conciliación de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones  deberán  ser  razonables  y  proporcionadas  en  relación  con  las
necesidades  de  la  persona  trabajadora  y  con  las  necesidades  organizativas  o
productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a
efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce años.

Asimismo, tendrán ese derecho aquellas que tengan necesidades de cuidado
respecto de los hijos e hijas mayores de doce años, el cónyuge o pareja de
hecho, familiares por consanguinidad hasta el segundo grado de la persona
trabajadora, así como de otras personas dependientes cuando, en este último
caso, convivan en el mismo domicilio, y que por razones de edad, accidente
o  enfermedad  no  puedan  valerse  por  sí  mismos,  debiendo  justificar  las
circunstancias en las que fundamenta su petición.

En la negociación colectiva se podrán establecer, con respeto a lo dispuesto
en este apartado, los términos de su ejercicio, que se acomodarán a criterios y
sistemas que garanticen la ausencia de discriminación, tanto directa como indirecta,
entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su ausencia, la empresa, ante la
solicitud de la persona trabajadora, abrirá un proceso de negociación con esta que
tendrá que desarrollarse con la máxima celeridad y, en todo caso, durante un
periodo máximo de quince días, presumiéndose su concesión si no concurre
oposición motivada expresa en este plazo.

Finalizado  el  proceso  de  negociación,  la  empresa,  por  escrito,  comunicará  la
aceptación de la petición. En caso contrario, planteará una propuesta alternativa que
posibilite  las  necesidades  de  conciliación  de  la  persona  trabajadora  o  bien
manifestará  la  negativa  a  su  ejercicio.  Cuando  se  plantee  una  propuesta
alternativa o se deniegue la petición, se motivarán las razones objetivas en
las que se sustenta la decisión.

La persona  trabajadora  tendrá  derecho  a  regresar  a la situación anterior  a  la
adaptación  una  vez  concluido  el  período  acordado  o  previsto  o  cuando
decaigan las causas que motivaron la solicitud.

En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de circunstancias que
así lo justifique, la empresa sólo podrá denegar el regreso solicitado cuando
existan razones objetivas motivadas para ello.

Lo dispuesto en los párrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de
los  permisos a los que tenga derecho la  persona trabajadora de acuerdo con lo
establecido en el artículo 37 y 48 bis.

Las discrepancias surgidas entre la dirección de la empresa y la persona trabajadora
serán resueltas por la jurisdicción social, a través del procedimiento establecido en el
artículo  139 de la  Ley 36/2011,  de 10 de octubre,  reguladora de la  jurisdicción
social.

Artículo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

3.  El trabajador,  previo aviso y justificación,  podrá ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneración, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

Artículo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

3.  La  persona  trabajadora,  previo  aviso  y  justificación,  podrá  ausentarse  del
trabajo, con derecho a remuneración, por alguno de los motivos y por el tiempo
siguiente:



n) Quince días naturales en caso de matrimonio.

b) Dos días por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalización o
intervención  quirúrgica  sin  hospitalización  que  precise  reposo  domiciliario,  de
parientes hasta el  segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal
motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo
será de cuatro días.

4.  En los supuestos  de nacimiento,  adopción,  guarda con fines de adopción o
acogimiento, de acuerdo con el artículo 45.1.d), las personas trabajadoras tendrán
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podrán dividir en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duración del
permiso se incrementará proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopción,
guarda con fines de adopción o acogimiento múltiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrá sustituirlo por una reducción de
su  jornada  en  media  hora  con  la  misma  finalidad  o  acumularlo  en  jornadas
completas en los términos previstos en la negociación colectiva o en el acuerdo a
que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

La  reducción  de  jornada  contemplada  en  este  apartado  constituye  un  derecho
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al
otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas
trabajadoras  de  la  misma  empresa  ejercen  este  derecho  por  el  mismo  sujeto
causante, la dirección empresarial podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa, que deberá comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duración y régimen, el periodo de disfrute podrá extenderse
hasta que el lactante cumpla doce meses, con reducción proporcional del salario a
partir del cumplimiento de los nueve meses.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algún menor de
doce  años,  o  una  persona  con  discapacidad  que  no  desempeñe  una  actividad
retribuida, tendrá derecho a una reducción de la jornada de trabajo diaria, con la
disminución proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un máximo de la
mitad de la duración de aquella.

Tendrá  el  mismo derecho  quien  precise  encargarse  del  cuidado  directo  de  un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe
actividad retribuida.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho
individual  de los  trabajadores,  hombres  o mujeres.  No obstante,  si  dos o  más
trabajadores de la  misma empresa generasen este  derecho por el  mismo sujeto
causante,  el  empresario  podrá  limitar  su  ejercicio  simultáneo  por  razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.

n) Quince días naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho.

b)  Cinco días por accidente o enfermedad graves, hospitalización o intervención
quirúrgica sin hospitalización que precise reposo domiciliario del cónyuge, pareja
de  hecho o  parientes  hasta  el  segundo  grado  por  consanguineidad  o  afinidad,
incluido  el  familiar  consanguíneo  de  la  pareja  de  hecho,  así  como  de
cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona
trabajadora  en  el  mismo domicilio  y  que  requiera  el  cuidado  efectivo de
aquella.

B bis) Dos días por el fallecimiento del cónyuge, pareja de hecho o parientes
hasta  el  segundo  grado  de  consanguinidad  o  afinidad.  Cuando  con  tal
motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el
plazo se ampliará en dos días.

4.  En  los  supuestos  de  nacimiento,  adopción,  guarda  con fines  de  adopción  o
acogimiento, de acuerdo con el artículo 45.1.d), las personas trabajadoras tendrán
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podrán dividir en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duración del
permiso se incrementará proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopción,
guarda con fines de adopción o acogimiento múltiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrá sustituirlo por una reducción de
su  jornada  en  media  hora  con  la  misma  finalidad  o  acumularlo  en  jornadas
completas en los términos previstos en la negociación colectiva o en el acuerdo a
que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

La  reducción  de  jornada  contemplada  en  este  apartado  constituye  un  derecho
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio  a la
otra persona progenitora, adoptante, guardadora o acogedora. No obstante, si dos
personas  trabajadoras  de  la  misma empresa  ejercen  este  derecho  por  el  mismo
sujeto causante, podrá limitarse su ejercicio simultáneo por razones fundadas
y objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por
escrito,  debiendo  en tal  caso  la  empresa  ofrecer  un plan alternativo  que
asegure  el  disfrute  de  ambas  personas  trabajadoras  y  que  posibilite  el
ejercicio de los derechos de conciliación.

Cuando  ambas  personas  progenitoras,  adoptantes,  guardadoras  o  acogedoras
ejerzan este derecho con la misma duración y régimen, el periodo de disfrute podrá
extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reducción proporcional del
salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algún menor de
doce  años  o  una  persona  con  discapacidad  que  no  desempeñe  una  actividad
retribuida tendrá derecho a una reducción de la jornada de trabajo diaria, con la
disminución proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un máximo de la
mitad de la duración de aquella.

Tendrá el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del cónyuge
o pareja de  hecho,  o un familiar  hasta el  segundo grado de consanguinidad y
afinidad,  incluido el  familiar  consanguíneo de la pareja  de  hecho,  que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y que no
desempeñe actividad retribuida.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho
individual  de  los  trabajadores,  hombres  o  mujeres.  No obstante,  si  dos  o  más
trabajadores  de  la  misma empresa  generasen  este  derecho  por  el  mismo sujeto
causante, el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito,
debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el
disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los
derechos de conciliación.

En  el  ejercicio  de  este  derecho  se  tendrá  en  cuenta  el  fomento  de  la
corresponsabilidad  entre  mujeres  y  hombres  y,  asimismo,  evitar  la
perpetuación de roles y estereotipos de género.

9. La persona trabajadora tendrá derecho a ausentarse del trabajo por causa
de  fuerza  mayor  cuando  sea  necesario  por  motivos  familiares  urgentes
relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad
o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata.

Las personas trabajadoras tendrán derecho a que sean retribuidas las horas
de ausencia por las causas previstas en el presente apartado equivalentes a



cuatro días al año, conforme a lo establecido en convenio colectivo o, en su
defecto,  en  acuerdo  entre  la  empresa  y  la  representación  legal  de  las
personas  trabajadoras  aportando  las  personas  trabajadoras,  en  su  caso,
acreditación del motivo de ausencia.

Artículo 45. Causas y efectos de la suspensión.

n. El contrato de trabajo podrá suspenderse por las siguientes causas:

n) Mutuo acuerdo de las partes.

b) Las consignadas válidamente en el contrato.

c) Incapacidad temporal de los trabajadores.

d)  Nacimiento,  adopción,  guarda  con  fines  de  adopción  o  acogimiento,  de
conformidad con el Código Civil o las leyes civiles de las comunidades autónomas
que lo regulen, de menores de seis años o de menores de edad mayores de seis
años con discapacidad o que por sus circunstancias y experiencias personales o por
provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de inserción social y familiar
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes.

e) Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un menor de
nueve meses.

f) Ejercicio de cargo público representativo.

g) Privación de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

h) Suspensión de empleo y sueldo, por razones disciplinarias.

n) Fuerza mayor temporal.

j) Causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.

k) Excedencia forzosa.

l) Ejercicio del derecho de huelga.

m) Cierre legal de la empresa.

n) Decisión de la persona trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia de género.

Artículo 45. Causas y efectos de la suspensión.

n. El contrato de trabajo podrá suspenderse por las siguientes causas:

n) Mutuo acuerdo de las partes.

b) Las consignadas válidamente en el contrato.

c) Incapacidad temporal de los trabajadores.

d)  Nacimiento,  adopción,  guarda  con  fines  de  adopción  o  acogimiento,  de
conformidad con el Código Civil o las leyes civiles de las comunidades autónomas
que lo regulen, de menores de seis años o de menores de edad mayores de seis años
con  discapacidad  o  que  por  sus  circunstancias  y  experiencias  personales  o  por
provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de inserción social y familiar
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes.

e) Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un menor de
nueve meses.

f) Ejercicio de cargo público representativo.

g) Privación de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

h) Suspensión de empleo y sueldo, por razones disciplinarias.

n) Fuerza mayor temporal.

j) Causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.

k) Excedencia forzosa.

l) Ejercicio del derecho de huelga.

m) Cierre legal de la empresa.

n) Decisión de la persona trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de
trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia de género.

o) Disfrute del permiso parental.

Artículo 48. Suspensión con reserva de puesto de trabajo.

6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopción, en
situación de guarda con fines de adopción o de acogimiento, la suspensión del
contrato a que se refieren los apartados 4 y 5 tendrá una duración adicional de dos
semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliación procederá en el
supuesto de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento
múltiple por cada hijo o hija distinta del primero

Artículo 48. Suspensión con reserva de puesto de trabajo.

6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopción, en
situación  de guarda  con fines  de adopción o de acogimiento,  la  suspensión del
contrato a que se refieren los apartados 4 y 5 tendrá una duración adicional de dos
semanas,  una  para  cada  una  de  las  personas  progenitoras.  Igual  ampliación
procederá en el supuesto de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o
acogimiento múltiple por cada hijo o hija distinta del primero.  En caso de haber
una  única  persona  progenitora,  esta  podrá  disfrutar  de  las  ampliaciones
completas  previstas  en  este  apartado  para  el  caso  de  familias  con  dos
personas progenitoras

Artículo 48 bis.

1. Las personas trabajadoras tendrán derecho a un permiso parental, para el
cuidado de hijo, hija o menor acogido por tiempo superior a un año, hasta el
momento en que el menor cumpla ocho años.

Este  permiso,  que  tendrá  una  duración  no  superior  a  ocho  semanas,
continuas o discontinuas, podrá disfrutarse a tiempo completo, o en régimen
de jornada a tiempo parcial conforme a lo establecido reglamentariamente.

2.  Este  permiso  constituye  un  derecho  individual  de  las  personas
trabajadoras, hombres o mujeres, sin que pueda transferirse su ejercicio.

Corresponderá a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio y fin del



disfrute o, en su caso, de los períodos de disfrute, debiendo comunicarlo a la
empresa con una antelación de diez días o la concretada por los convenios
colectivos, salvo fuerza mayor, teniendo en cuenta la situación de aquella y
las necesidades organizativas de la empresa.

En caso de que dos o más personas trabajadoras generasen este derecho por
el mismo sujeto causante o en otros supuestos definidos por los convenios
colectivos en los que el disfrute del permiso parental en el período solicitado
altere  seriamente  el  correcto  funcionamiento  de  la  empresa,  ésta  podrá
aplazar la concesión del permiso por un período razonable, justificándolo
por escrito y después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de
flexible.

Artículo 53. Forma y efectos de la extinción por causas objetivas.

4. Cuando la decisión extintiva del empresario tuviera como móvil algunas de las
causas  de  discriminación  prohibidas  en  la  Constitución  o  en  la  ley  o  bien  se
hubiera producido con violación de derechos fundamentales y libertades públicas
del trabajador, la decisión extintiva será nula, debiendo la autoridad judicial hacer
tal declaración de oficio.

Será también nula la decisión extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de las personas trabajadoras durante los periodos de suspensión del contrato
de trabajo por nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción, acogimiento,
riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que se refiere el
artículo 45.1.d) y e), o por enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, o la notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice
dentro de dichos periodos.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspensión a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 5 y 6 del artículo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el artículo 46.3; y el de las personas
trabajadoras víctimas de violencia de género, por el ejercicio de su derecho a la
tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva
su protección o su derecho a la asistencia social integral.

c) La de las personas trabajadoras después  de haberse reintegrado al trabajo al
finalizar los periodos de suspensión del contrato por nacimiento, adopción, guarda
con fines de adopción o acogimiento, a que se refiere el artículo 45.1.d), siempre
que no hubieran transcurrido más de doce meses desde la fecha del nacimiento, la
adopción, la guarda con fines de adopción o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores será de aplicación, salvo que, en esos casos,
se declare la procedencia de la decisión extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia señalados.
Para  considerarse  procedente  deberá  acreditarse  suficientemente  que  la  causa
objetiva que sustenta el despido requiere concretamente la extinción del contrato
de la persona referida.

En el resto de supuestos, la decisión extintiva se considerará procedente cuando se
acredite la concurrencia de la causa en que se fundamentó la decisión extintiva y se
hubiesen cumplido los requisitos establecidos en el apartado 1 de este artículo. En
otro caso se considerará improcedente.

No obstante, la no concesión del preaviso o el error excusable en el cálculo de la
indemnización no determinará la improcedencia del despido, sin perjuicio de la
obligación del empresario de abonar los salarios correspondientes a dicho periodo
o al pago de la indemnización en la cuantía correcta, con independencia de los
demás efectos que procedan.

Artículo 53. Forma y efectos de la extinción por causas objetivas.

4. Cuando la decisión extintiva del empresario tuviera como móvil algunas de las
causas de discriminación prohibidas en la Constitución o en la ley o bien se hubiera
producido  con  violación  de  derechos  fundamentales  y  libertades  públicas  del
trabajador, la decisión extintiva será nula, debiendo la autoridad judicial  hacer tal
declaración de oficio.

Será también nula la decisión extintiva en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspensión del contrato
de trabajo por nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción, acogimiento,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, a que se refiere el
artículo 45.1.d) y e), disfrute del permiso parental a que se refiere el artículo 48
bis, o  por  enfermedades  causadas  por  embarazo,  parto  o  lactancia  natural,  o
cuando se notifique la decisión en una fecha tal  que el plazo de preaviso
concedido finalice dentro de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspensión a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refiere el artículo
37, apartados 3.b), 4, 5 y 6, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén
disfrutando de las  adaptaciones de jornada previstas en el artículo 34.8 o la
excedencia  prevista  en  el  artículo  46.3; y  el  de  las  trabajadoras  víctimas  de
violencia de género por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los
derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su protección o su derecho a la
asistencia social integral.

c)  El  de  las  personas  trabajadoras  después  de  haberse  reintegrado  al  trabajo  al
finalizar los periodos de suspensión del contrato por nacimiento, adopción, guarda
con fines de adopción o acogimiento, a que se refiere el artículo 45.1.d), siempre
que no hubieran transcurrido más de doce meses desde la fecha del nacimiento, la
adopción, la guarda con fines de adopción o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores será de aplicación, salvo que, en esos casos, se
declare la procedencia de la decisión extintiva por motivos no relacionados con el
embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia señalados. Para
considerarse procedente  deberá acreditarse  suficientemente  que la  causa objetiva
que  sustenta  el  despido  requiere  concretamente  la  extinción  del  contrato  de  la
persona referida.

En el resto de los supuestos, la decisión extintiva se considerará procedente cuando
se acredite la concurrencia de la causa en que se fundamentó la decisión extintiva y
se hubiesen cumplido los requisitos establecidos en el apartado 1. En otro caso se
considerará improcedente.

No obstante, la no concesión del preaviso o el error excusable en el cálculo de la
indemnización  no determinará  la  improcedencia  del  despido,  sin  perjuicio  de la
obligación del empresario de abonar los salarios correspondientes a dicho periodo o
al pago de la indemnización en la cuantía correcta, con independencia de los demás
efectos que procedan.

Artículo 55. Forma y efectos del despido disciplinario.

5. Será nulo el despido que tenga por móvil alguna de las causas de discriminación
prohibidas en la Constitución o en la ley,  o bien se produzca con violación de
derechos fundamentales y libertades públicas del trabajador.

Artículo 55. Forma y efectos del despido disciplinario.

5. Será nulo el despido que tenga por móvil alguna de las causas de discriminación
prohibidas  en  la  Constitución  Española  o  en  la  ley,  o  bien  se  produzca  con
violación de derechos fundamentales y libertades públicas de la persona trabajadora.



Será también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspensión del contrato
de trabajo por nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción, acogimiento,
riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que se refiere el
artículo 45.1.d) y e), o por enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, o la notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice
dentro de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspensión a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 5 y 6 del artículo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el artículo 46.3; y el de las personas
trabajadoras víctimas de violencia de género, por el ejercicio de su derecho a la
tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva
su protección o su derecho a la asistencia social integral.

Será también nulo el despido, en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de suspensión del contrato
de trabajo por nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción, acogimiento,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural a que se refiere el
artículo 45.1.d) y e), disfrute del permiso parental a que se refiere el artículo 48
bis,  o  por  enfermedades  causadas  por  embarazo,  parto  o  lactancia  natural, o
cuando  se  notifique  la  decisión  en  una  fecha  tal  que  el  plazo  de  preaviso
concedido finalice dentro de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspensión a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras  que  hayan  solicitado  uno  de  los  permisos  a  los  que  se  refiere  el
artículo 37, apartados 3.b),  4, 5 y 6, o estén disfrutando de ellos, o hayan
solicitado o estén disfrutando de las adaptaciones de jornada previstas en el
artículo 34.8  o la excedencia prevista en el artículo 46.3; y el de las trabajadoras
víctimas de violencia  de género por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial
efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su protección
o su derecho a la asistencia social integral.

Disposición adicional decimonovena. Cálculo de indemnizaciones en
determinados supuestos de jornada reducida.

1. En los supuestos de reducción de jornada contemplados en el artículo 37.4 en 
su párrafo final, así como en sus apartados 5, 6 y 8, el salario a tener en cuenta a 
efectos del cálculo de las indemnizaciones previstas en esta ley será el que hubiera 
correspondido a la persona trabajadora sin considerar la reducción de jornada 
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo máximo legalmente 
establecido para dicha reducción.

2. Igualmente, será de aplicación lo dispuesto en el párrafo anterior en los 
supuestos de ejercicio a tiempo parcial de los derechos según lo establecido en el 
séptimo párrafo del artículo 48.4 y en el segundo párrafo del artículo 48.5.

Disposición adicional decimonovena. Cálculo de indemnizaciones en
determinados supuestos de jornada reducida.

1. En los supuestos de reducción de jornada contemplados en el artículo 37.4 en su
párrafo final,  así  como en sus apartados 5, 6 y 8, el  salario a tener en cuenta a
efectos del cálculo de las indemnizaciones previstas en esta ley será el que hubiera
correspondido  a  la  persona  trabajadora  sin  considerar  la  reducción  de  jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo máximo legalmente
establecido para dicha reducción.

2. Igualmente, será de aplicación lo dispuesto en el párrafo anterior en los supuestos
de ejercicio a tiempo parcial  de los derechos según lo establecido en el séptimo
párrafo del artículo 48.4, en el segundo párrafo del artículo 48.5 y en el artículo 48
bis.


