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Resumen

El articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores establece las causas tasadas legalmente para
poder ejercer la maxima de las sanciones a una persona trabajadora permitida por nuestro
ordenamiento juridico: el despido disciplinario. En este articulo se pretende establecer tanto las
causas como los fundamentos del mismo en el caso de embriaguez o toxicomania de la persona
trabajadora, asi como el procedimiento adecuado y las posibles cuestiones de finalizacion del
proceso -declaracién de procedencia, improcedencia y nulidad del despido-.

La estructura del articulo permite una visiéon temporal inicial del estudio de la cuestién desde
su incorporacién al Derecho del Trabajo en 1941 hasta la actualidad, la concrecién de los con-
ceptos de habitualidad y repercusion negativa en el trabajo -como base de la justificacion del
despido disciplinario por embriaguez o toxicomania- y la figura juridica del despido disciplinario
por la causa antes mencionada, asi como las posibles calificaciones del mismo en funcién de la
justificacién y la forma del despido disciplinario.
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Abstract

Article 54 of the Workers’ Statute establishes the legally assessed causes in order to exercise the
maximum sanctions against a worker permitted by our legal system: disciplinary dismissal. This
article aims to establish both the causes and the grounds for the same in the case of drunkenness
or drug addiction of the worker, as well as the appropriate procedure and the possible issues
of completion of the process -declaration of origin, inadmissibility and nullity of the dismissal-.

The structure of the article allows an initial temporary vision of the study of the issue from its
incorporation to the Labour Law in 1941 to the present, the concretion of the concepts of
habituality and negative repercussion in the work -as the basis of the justification of the disciplin-
ary dismissal for drunkenness or drug addiction- and the legal concept of disciplinary dismissal
for the aforementioned cause, as well as its possible qualifications based on the justification

and form of disciplinary dismissal.

Keywords

Drunkenness, Drug Addiction, Disciplinary Dismissal, Habituality, Negative repercussion at

work, Gradualist Theory.

I.INTRODUCCION

Lo primero que interesa es definir las dos
palabras clave de este articulo: embriaguez
y toxicomania. Segin la RAE se entiende
como embriaguez aquel trastorno temporal
de las capacidades fisicas y mentales a causa
del consumo excesivo de alcohol o de alguin tipo
de narcético y como toxicomania el habito de
consumir drogas, del que no se puede prescin-
dir o resulta muy dificil hacerlo por razones de
dependencia psicolégica o incluso fisiolégica.

La embriaguez fue reconocida como cau-
sa de despido, por primera vez, en la Ley de
6 de noviembre de 1941 que modifico, en-
tre otras, la Ley de Jurados Mixtos de 1931
que en su articulo 89 establecia las causas de
terminacion de los contratos individuales de
trabajo y, entre las cuales, en su primera re-
daccién, no recogia la embriaguez como cau-
sa justificativa. A partir de la modificacién,

esta se convierte en una de las causas de
despido tasadas legalmente. La misma causa
se regulé en el articulo 77.b) de la Ley de
Contratos de Trabajo de 1941, en el articulo
33.g) del Real Decreto Ley de Relaciones de
Trabajo de 1977, enla Ley 8/1980, de 10 de
marzo, del Estatuto de los Trabajadores -que
fue la que, ademas, introdujo la toxicomania
y el concepto repercusion negativa en el tra-
bajo-, el Real Decreto Legislativo /1995, de
24 de marzo, por el que se aprueba el Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores
y el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores' (Valdolivas 1992).

En la actualidad, el despido disciplinario
por embriaguez o toxicomania viene regu-
lado en el articulo 54.2.f) del Real Decreto

I Sin cambios significativos desde 1995.
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Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores -en adelan-
te ET-. Se establecen dos requisitos funda-
mentales para que, el mismo, pueda llevarse
a cabo: habitualidad y repercusién negativa
en el trabajo, elementos que se vienen man-
teniendo desde 1977.

2. HABITUALIDADY
REPERCUSION NEGATIVA
EN EL DELTRABAJO

2.1. Habitualidad

El ET no hace referencia expresa a lo que
se considera habitual’ pero si lo han aclara-
do los Tribunales, otorgando, segln el caso,
el nimero de ocasiones que se considera
como habitual.

2 Taly como recuerda el TS) de Canarias en su
Sentencia 835/2016, de | | de noviembre: La
habitualidad implica necesariamente un hdbito
en la conducta del trabajador, ya que, como di-
jimos, de tratarse de una conducta esporddica o
puntual no alcanzaria las exigencias necesarias
para justificar el despido, exigiendo una persis-
tencia, un cierto enraizamiento en la vida del
individuo, es decir una mds o menos continuidad
en la prdctica de que se trate, aunque con inter-
valos mds o menos regulares. No es suficiente
con su ocurrencia en contadas ocasiones para
configurarla como causa de despido disciplinario
(sentencia del Tribunal Supremo de 4 de febrero
de 1984). Por consiguiente, el empresario debe
acreditar, no solo la embriaguez o la toxicomania
del trabajador, sino que debe acreditar, asi mis-
mo, que se trata de una conducta reiterada (STS
| de julio de 1988).

3 En este sentido, por ejemplo, haber acudido
en estado de embriaguez o drogadiccion en
mas de tres ocasiones y asi lo establecio, en-
tre otras, el TS) de Castilla La Mancha en su
Sentencia 373/2018, de 25 de junio -si bien,
en ocasiones, los Tribunales han considerado
despidos disciplinarios procedentes en los
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La habitualidad, ademas, vino definida por
la STS de 4 de febrero de 1984 de la siguien-
te manera: implica necesariamente un hdbito
en la conducta de la persona trabajadora, ya
que, como dijimos, de tratarse de una con-
ducta esporddica o puntual no alcanzaria las
exigencias necesarias para justificar el despido,
exigiendo una persistencia, un cierto enraiza-
miento en la vida del individuo, es decir una
mds o menos continuidad en la practica de que
se trate, aunque con intervalos mds o menos
regulares. No es suficiente con su ocurrencia
en contadas ocasiones para configurarla como
causa de despido disciplinario, ahadiendo la
STS de | de febrero de 1984 que el empre-
sario debe acreditar, no solo la embriaguez o
la toxicomania de la persona trabajadora, sino
que debe acreditar, asi mismo, que se trata de
una conducta reiterada.

La jurisprudencia viene estableciendo una
serie de cuestiones que ayudaran a diluci-
dar lo que se entiende por habitualidad; asi
pues, una situacién de embriaguez aislada de
la persona trabajadora no puede conside-
rarse que cumpla con el requisito de habi-
tualidad como tampoco lo es hacerlo un par
de veces (Albiol, 1990). La Jurisprudencia
ha recordado de forma contundente que,
para que exista habitualidad, la conducta de
la persona trabajadora debe ser continuada
en el tiempo y persistente; en caso contra-
rio podria ser una actitud sancionable pero
no podria suponer el despido de la perso-
na trabajadora y esto no quiere decir que
sea constante dia tras dia sino que se repita
de forma prolongada en el tiempo y asi lo
determina, por ejemplo, el TS) Castilla-La

que la persona trabajadora habia asistido al
trabajo en estado de embriaguez o drogadic-
cién una Unica vez siempre y cuando el dafio
causado hubiese sido relevante.
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Mancha en su Sentencia 857/2021, de 24
de mayo, entendiendo como habitualidad
cuando la conducta se produce y se ha san-
cionado a la persona trabajadora seis meses
antes por una cuestién relacionada con el
consumo de alcohol.

En definitiva, existira habitualidad cuando
concurra un nimero reiterado de ocasio-
nes en las que la persona trabajadora asiste
a su centro de trabajo bajo los efectos del
alcohol o la droga y cuando, ademas, dicha
condicién ocurra de forma regular® (Aguile-
ra, 1997).

2.2. Repercusion negativa en el
trabajo

En cuanto a la repercusion negativa en el
trabajo®, el empresario deberd demostrar
que el estado de embriaguez o toxicomania
de la persona trabajadora afecta de forma
directa y negativamente en su relacién la-
boral, si bien en determinados casos en los
que la prestacién de servicios se lleva a cabo
en profesiones® que impliquen riesgos para

4 En nuestro derecho no se tipifica la definicion
de habitualidad por lo que, como se puede
observar, depende de la construccion juris-
prudencial del término y el caso concreto
-teniendo en cuenta sus circunstancias espe-
cificas-, es decir, no se establece un cémputo
de veces que conlleven la habitualidad.

5 Tanto la embriaguez como la toxicomania son
causas de despido disciplinario siempre que
repercutan negativamente en la prestaciéon de
servicios y asf lo recuerda el TS) de Canarias en
su Sentencia 835/2016, de | | de noviembre.

6 En este sentido el TS) de Castilla-La Mancha
en su Sentencia de 20 de enero de 2004 esta-
blecié que con esta jurisprudencia los estados de
embriaguez y toxicomania van a operar con mds
rigor para determinadas profesionales actuando
en las mismas independientemente de la habi-
tualidad; o el TS) de Madrid en su Sentencia
de 27 de enero de 2012 que establecié que
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la persona trabajadora o terceros podra en-
tenderse, directamente, con esa nota de re-
percusion negativa en el trabajo’. Esta carac-
teristica es fundamental para poder justificar
el despido disciplinario como sanciéon maxi-
ma a la persona trabajadora por embriaguez
y/o toxicomania ya que es practicamente
imposible que se cumpla con las obligacio-
nes laborales contraidas con el empleador
en estas circunstancias®.

La repercusidén negativa se puede ma-
terializar de diferentes formas como, por
ejemplo, en la reduccién del rendimiento de
la persona trabajadora, perjuicio a la imagen
de la empresa, conflictos en el ambito del
trabajo, daho a personas, dafos en instala-
ciones, etcétera. En este sentido es necesa-
rio tener en cuenta que la repercusién nega-
tiva en el trabajo’ es una cuestion fundamen-
tal ya que la jurisprudencia recuerda que no
es posible el despido cuando la embriaguez
o toxicomania, Unicamente, afecta al ambito
privado de la persona trabajadora'®.

No es necesaria habitualidad en determinadas
actividades que afaden gravedad a la conducta
del trabajador. Conductor ebrio que provoca acci-
dente de trdfico con lesiones, dandose a la fuga.

7 En ocasiones son los propios Convenios Co-
lectivos aplicables los que tasan la cantidad de
veces que deben existir para que se considere
habitualidad.

8 Transgrediendo asi el mandato general del ar-
ticulo 5.a del ET: Cumplimiento de las obliga-
ciones concretas del puesto de trabajo.

9 Entendiéndose como tal la disminucién en el
rendimiento o la realizacién del trabajo con
fallos o defectos o cuando se trate de traba-
jos que supongan un riesgo extra como, por
ejemplo, bomberos, personal sanitario, etcé-
tera -en este sentido, por ejemplo, la STS) Pais
Vasco de 3| de mayo de 201 |-.

10 En este sentido, por ejemplo, la STSJ Castilla-
Ledn de 16 de julio de 2012.

Revista Espaiiola
de

47 (3) 2022

Drogodependencias

91



92

YEI despido disciplinario por embriaguez o toxicomania
/

3.EL DESPIDO
DISCIPLINARIO POR
EMBRIAGUEZ O
TOXICOMANIA

El despido, con caracter general, se en-
tiende como la potestad del empresario
mediante la que procede a la extincién del
contrato de trabajo existiendo diversas mo-
dalidades recogidas en el ET, si bien, en este
caso, se habra de centrar la atencién en el
denominado despido disciplinario para el
que se establecen causas tasadas en el arti-
culo 54 del ET y entre las que se encuentra el
despidos disciplinario por embriaguez o to-
xicomania -que es el que me ocupa- que en-
cuentra su justificacién, ademas, en el articu-
lo 58 del ET ya que, segln este, corresponde
al empresario la facultad de imponer la sancién
que estime apropiada. Tanto la embriaguez
como la toxicomania se podrian considerar
supuestos que encajaran en la transgresion
de la buena fe contractual si bien, el legisla-
dor, considerd -por su relevancia- otorgar-
les un tratamiento juridico propio''.

El despido disciplinario supone, entre
otras, la extincion del mismo sin derecho
a indemnizacion; si bien es cierto que para
calificar este tipo de cuestiones no es ne-
cesario acudir a pruebas facticas ya que se
trata de una situacion que signos suficiente-
mente visibles en |la persona trabajadora que
asiste ebrio a su lugar de trabajo (Sempere

I'l En este sentido deben cumplirse una serie de
requisitos fundamentales con caracter general
que supongan la existencia de un incumpli-
miento grave que perjudique al empresario y
que, por supuesto, dicho incumplimiento sea
imputable a la persona trabajadora y asf lo de-
termina; asi lo recuerda el TS) de Castilla-La
Mancha en su Sentencia 857/2021, de 24 de
mayo.
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2009).La conducta sancionable no es que la
persona trabajadora se embriague o tome
estupefacientes, sino que lo haga de manera
habitual y, ademas afecte a su rendimiento
en el trabajo de manera negativa.

Antes de comenzar con el proceso de
despido disciplinario por embriaguez y to-
xicomania, amparado en el articulo 54 del
ET, serd necesario que el empresario, de
manera detallada y consciente, estudie las
circunstancias que le llevan a sancionar a
la persona trabajadora ya que, como ya se
explic, debe probar la habitualidad y la re-
percusién negativa en el trabajo y, si no lo
hace de manera minuciosa, puede suponer
la declaracién de improcedencia del despi-
do -por norma general se suele justificar una
disminucién del rendimiento en las funcio-
nes encargadas a la persona trabajadora o el
aumento del riesgo para la seguridad o salud
de la misma o de un tercero si las caracteris-
ticas de su trabajo permiten que se aleguen-;
por otro lado la cuestién de la habitualidad
supone que si es un acto repetitivo, de ma-
nera efectiva, va a afectar en el rendimiento
en el trabajo'?.

12 Es de destacar que no puede procederse al
despido disciplinario por embriaguez o toxi-
comania al amparo del articulo 54 del ET en el
caso de que se trate de personas trabajadoras
que se encuentren en proceso de rehabilita-
cién o hayan sido contratadas por empresas
de reinsercién y asi lo establece el articulo
14.3 de la ley 44/2007, de |3 de diciembre,
para la regulacion del régimen de las empresas
de insercidn -si bien si cabe la posibilidad de
suspender el contrato-: No serd de aplicacion
a los trabajadores a que se refiere el articulo 2.1
d) de esta Ley Personas con problemas de drogo-
dependencia u otros trastornos adictivos que se
encuentren en proceso de rehabilitacién o rein-
sercion social-, la causa de despido disciplinario
establecida en el articulo 54.2 f) del Estatuto de
los Trabajadores.
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Tal y como establece el articulo 58.1 del
ET el empresario puede sancionar a los tra-
bajadores por varios motivos de acuerdo
con la graduacién de faltas y sanciones que
se establezcan en las normas -tanto dispo-
siciones legales como convenios colectivos
aplicables-. Cabe recordar, ademas, que el
ejercicio del ius variandi empresarial, como
todo en derecho, tiene limites formales que
deben ser respetados a la hora de ponerlo en
practica; en el caso del despido disciplinario
se deberd estar a lo dispuesto en el articulo
58.2 del ET para, asi, poder garantizar al tra-
bajador afectado el derecho a la defensa ante
el érgano que corresponda, lo que supone la
posible revision tanto de la falta como de la
sancién impuesta ante la jurisdiccion social vy,
en este caso, mediante comunicacién escrita
al trabajador en el que conste los hechos que
motivan el despido disciplinario y la fecha en
la que estos acaecieron'®.

El contrato de trabajo puede extinguirse
por causas diversas, si bien, interesa lo esta-
blecido en el articulo 54.2.f del actual ET -ya
venia regulado de idéntica manera en el texto
aprobado en 1995-, que reconoce como cau-
sa de despido disciplinario la embriaguez habi-
tual o toxicomania si repercuten negativamente
en el trabajo -es importante tener en cuenta
la Ultima parte de la frase ya que la causa del
despido debe estar justificada en esa repercu-
sién negativa en el desempefio de las funcio-
nes de la persona trabajadora-. Es importante
sefalar aqui que la carga de la prueba en el
despido disciplinario recae sobre la persona
del empresario que, ademas, no podra alegar
en el juicio ninguna cuestién que no hubiese

I3 Siempre respetando la idoneidad -si la medida
consigue el objetivo propuesto-, la necesidad
-si la medida realmente es necesaria sin existir
otra menos gravosa- y la proporcionalidad -si
la medida es adecuada a la falta cometida-.
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sido antes detallada en la carta de despido
entregada a la persona trabajadora (Nores
2004). En este sentido -y haciendo referencia
a la embriaguez-, la STS de 29 de mayo de
1986 ya establecia que si no consta las veces
que se ha presentado en su puesto de trabajo
embriagado ni su intensidad, ni cudl haya sido
su repercusion negativa en su puesto de trabajo,
asi como la inexistencia de otras sanciones que
las de advertencia...todo ello hace que prospere
el motivo para declarar, por tanto, el despido del
actor improcedente; si bien, en sentido contra-
rio y en referencia a la toxicomania, el TS en
Sentencia de 3 de noviembre de 1988 matiza-
ba una serie de cuestiones que diferenciaban
la embriaguez de la toxicomania teniendo en
cuenta que la primera puede ser -o no- pun-
tual mientras que la segunda hace referencia
a un término que ya indica que se trata de
una adiccidn; asi pues, establecié el TS que:
a) para que la embriaguez sea justificativa del
despido segtin la literalidad del precepto, ha de
ser habitual ni lo qué ya se predica ‘per se’ de la
toxicomania y b) no es discutible, la, importancia
de la adiccion a drogas ni su repercusion en un
puesto de trabgjo. ..

Es obvio, por tanto, que la forma en la que
se comunica el despido por embriaguez o
toxicomania a la persona trabajadora es fun-
damental a la hora de que prospere la accién
sancionadora. Deberd, por tanto, existir una
relacién de causas y fechas que sustenten la
decision empresarial -tal y como establece el
articulo 58.2 del ET. La importancia de esta
cuestion radica, ademas, en la garantia de
defensa efectiva para la persona trabajadora
(Fernandez, 2013). El articulo 55 del ET re-
coge la forma'* y efectos del despidos discipli-

14 Se debe recordar, ademas, que los Unicos he-
chos de los que conocerd el érgano jurisdic-
cional en caso de llegar a sus manos el despido
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nario por lo que para que este tenga validez
formal se debera, en primer lugar, notificar por
escrito'® a la persona trabajadora haciendo
constar los hechos que lo causan y las fechas'®
en las que los hechos tuvieron lugar'” -como se
ha dicho en lineas anteriores esta cuestién es
fundamental por un lado para la validez efec-
tiva del despido y, por otro, para otorgar a la
persona trabajadora seguridad en el ejercicio
de su defensa efectiva-. Tanto en el caso de
la embriaguez como en el de la toxicomania,
en ocasiones, se ha aceptado que la carta de
despido contenga contenido genérico en refe-
rencia a las fechas en el caso de que se trate de
una conducta reiterativa y probada de la per-
sona trabajadora -seria un ejemplo el estable-
cer rejterados sintomas de conducta negativa en
su puesto de trabagjo (Fernandez, 2013), desde
hace largo tiempo, etcétera-, si bien, la norma
general, como ya he establecido con anterio-
ridad, es que en la carta de despido aparez-
can detallados tanto los hechos que motivan
el despido disciplinario como las fechas en las
que los mismos acaecieron ya que, de lo con-

disciplinario de la persona trabajadora, seran
aquellos que consten en la carta de despido,
no siendo posible alegar ninguno nuevo en el
acto del juicio.

I5 Si bien esto no obsta a que a través del Con-
venio Colectivo aplicable a la persona traba-
jadora pueda establecerse otro medio de co-
municacion.

16 En ocasiones se ha aceptado la carta de des-
pido sin sefalamiento de razones ni fechas en
caso de que la persona trabajadora sanciona-
da se dedique a ciertas actividades totalmente
incompatibles con embriaguez o toxicomania
-piénsese en el conductor de un autobus es-
colar-, (Cavas, 2018).

17 Los hechos y fechas, ademas, deben ser con-
cretos, claros e inequivocos para, asi, permitir
a la persona trabajadora ejercer su derecho
a la defensa de manera efectiva y, por otro
lado, mantener el principio de igualdad entre
las partes en el proceso - STS 21 mayo 2008
(Recurso n® 528/2007)-.
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trario, estaremos asumiendo la posibilidad de
la declaracién de improcedencia del despido
como sancion. En el caso de que la persona
trabajadora se trate de un representante de
los trabajadores o representante sindical, ade-
mas, se debera abrir expediente contradicto-
rio'® donde se oird a la persona sancionada y al
resto de miembros de la representacién de la
empresa'? -si los hubiese-.

El mismo articulo 55 del ET en su apar-
tado segundo, advierte que, si el despido se
lleva a cabo sin tener en cuenta la comunica-
cion escrita del mismo con el detalle porme-
norizado de los hechos y las fechas concre-
tas y este se declarara improcedente, el em-
presario podra realizar un nuevo despido®
en el que se cumpla con todos los requisitos
formales exigidos legalmente, si bien la fecha
efectiva del mismo serd la que coincida con
la establecida en el segundo?' -ya que es el
legalmente valido-.

18 El expediente contradictorio es un escrito en
el que se relatan los hechos cometidos y las
faltas imputables a la persona trabajadora a
efectos de su defensa ante el resto de miem-
bros de los érganos de representacién de los
trabajadores -siempre se llevara a cabo antes
del despido efectivo-.

19 En el caso de que no se cumpla de forma es-
tricta con los requisitos formales que suponen
el despido disciplinario por embriaguez o toxi-
comania, se corre el riesgo de que, el mismo,
sea declarado improcedente como es el caso,
por ejemplo, de un empleado de cafeteria que
asiste ebrio a trabajar y al que se despide sin
hacer alusion en la situacion de habitualidad
en la carta de despido - STS) de Asturias n.°
[161/2017, de 9 de mayo de 2017-.

20 Poniendo a disposicion de la persona trabajadora
los salarios devengados en los dias intermedios y
cumpliendo con la obligacién de mantener; du-
rante ese tiempo, a la persona trabajadora de
alta en el sistema de seguridad social.

La norma establece, ademas, que el empre-
sario contara con veinte dias desde el primer
despido para llevar a cabo el segundo.

2
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Una vez llevado a cabo el despido disci-
plinario por embriaguez o toxicomania, el
mismo puede ser declarado: procedente,
improcedente o nulo?. La procedencia del
despido sera reconocida cuando se acredite,
de forma efectiva, el incumplimiento de la
persona trabajadora alegada por el empre-
sario mientras que sera declarado improce-
dente cuando, por el contrario, no queden
acreditados los hechos o exista un defecto
de forma segln lo establecido en el articu-
lo 55.1 del ET. El despido podra declararse
nulo cuando se demuestre que el mismo se
ha llevado a cabo por el empresario desa-
rrollando practicas discriminatorias prohibi-
das en la Constitucién Espafiola o en cual-
quier otra norma de nuestro ordenamiento
juridico o cuando se violen Derechos Funda-
mentales y/o Libertades Publicas de la per-
sona trabajadora existiendo, ademas, otra
serie de supuestos que llevarian a la nulidad
del despidos disciplinario por embriaguez
o toxicomania®: |.- durante los periodos
de suspension del contrato de trabajo por
nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcion, acogimiento, riesgo durante el
embarazo o durante la lactancia natural® o
por enfermedades causadas por embarazo,
parto o lactancia natural o si la notificacion
del despido suponga que el plazo de pre-
aviso coincida dentro de dichos plazos®.
2.- Trabajadoras embarazadas desde la fe-
cha de inicio del embarazo y hasta el inicio

22 Articulo 55.3 del ET.

23 Articulo 55.5 del ET.

24 Regulados en los articulos 45.1d) y e) del ET.

25 Esta redaccion viene establecida a partir del ar-
ticulo 2.14 del RD Ley 6/2019, de | de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion con
vigencia desde el 8 de marzo de 2019.
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del periodo de suspensién reflejado en el
articulo 55.5.a) del ET o aquellas personas
que hayan solicitado o estén disfrutando los
permisos regulados en los articulos 37.4%,
37.57 y 37.6% del ET o que estén disfrutan-
do de una excedencia para atender al cui-
dado de un hijo®, asi como las trabajadoras
victimas® de violencia de género®'. 3.- Las
personas trabajadoras que se hayan reincor-
porado a sus puestos de trabajo después de
la finalizacién de los periodos de suspension

26 Las personas trabajadoras tendrdn derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir
en dos fracciones, para el cuidado del lactante
hasta que este cumpla nueve meses. La duracién
del permiso se incrementarda proporcionalmente
en los casos de nacimiento, adopcion, guarda
con fines de adopcién o acogimiento multiples.

27 Las personas trabajadoras tendrdn derecho a au-
sentarse del trabajo durante una hora en el caso
de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que,
por cualquier causa, deban permanecer hospi-
talizados a continuacion del parto. Asimismo,
tendrdn derecho a reducir su jornada de trabajo
hasta un maximo de dos horas, con la disminu-
cién proporcional del salario.

28 Quien por razones de guarda legal tenga a su
cuidado directo algtin menor de doce afios o una
persona con discapacidad que no desempefie
una actividad retribuida tendrd derecho a una
reduccién de la jornada de trabajo diaria, con
la disminucién proporcional del salario entre, al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de
la duracién de aquella. Tendrd el mismo derecho
quien precise encargarse del cuidado directo de
un familiar, hasta el segundo grado de consan-
guinidad o dfinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

29 Regulada en el articulo 46.6 del ET.

30 Con la finalidad de poder hacer efectivo su
derecho a la tutela judicial efectiva, su protec-
cién o su asistencia social integral.

Esta redaccién viene establecida a partir del ar-
ticulo 2.14 del RD Ley 6/2019, de | de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion con
vigencia desde el 8 de marzo de 2019.
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del contrato de trabajo relatados en el pri-
mer apartado de este desglose®. Destacar
que lo establecido en las lineas anteriores
no sera de aplicacién independientemente
de que la persona trabajadora se encuentre
dentro de alguno de los supuestos enuncia-
dos si el despido disciplinario por embria-
guez o toxicomania esta justificado de ma-
nera clara y concisa y queda probado que
esas son las razones que llevan a tomar la
decision de aplicar la mayor de las sanciones
recogidas en nuestro ordenamiento juridico
a una persona trabajadora, ya que la situa-
cion de embarazo, el ejercicio del derecho
a permisos o excedencias relacionados con
la maternidad no hacen impune al trabaja-
dor en caso de haber cometido los hechos
que le sean imputables y que conlleven el
despido -siempre que se demuestre que la
intencién del empresario no es la de atentar
contra los Derechos Fundamentales o las
Libertades Publicas de las personas trabaja-
doras-.

En caso de que el despido sea calificado
como nulo el empresario debera readmitir a
la persona trabajadora de manera inmediata
y, ademas, deberd abonarle los salarios que
ha dejado de percibir durante el tiempo que
se ha demorado el proceso y la decisién final
del 6rgano jurisdiccional.

En caso de que se declare la proceden-
cia del despido disciplinario de la persona
trabajadora, se admitira la extincion del
contrato de trabajo que supondra la no

32 Regulados en el articulo 45.1.d) del ET y conla
redaccién otorgada al articulo 55.5.c) del ET a
partir del articulo 2.14 del RD Ley 6/2019, de
| de marzo, de medidas urgentes para garan-
tia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion con vigencia desde el 8 de marzo
de 2019.
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percepcion de indemnizacién ni salarios de
tramitacion®.

En el caso de que el despido disciplinario
sea declarado improcedente, el empresario
tendra dos opciones® de actuacion para las
cuales dispondra de cinco dias habiles desde
la notificacién de la sentencia: readmitir a la
persona trabajadora o abonarle una indem-
nizacién® de treinta y tres dias de salario por
aho de servicio® con un maximo de vein-
ticuatro mensualidades®. Si el empresario
opta por la readmision deberd abonar los
salarios de tramitacion, es decir, aquellos
dejados de percibir en concepto de salario
desde la fecha del despido hasta la fecha de
notificacién de la sentencia que declare la
improcedencia del despido®. La norma es-

33 Articulo 55.6 y 55.7 del ET.

34 En caso de que, dadas las opciones, el em-
presario no comunicara su intencién de de-
cantarse por la readmisién o la indemnizacién
se entenderd que opta por la primera de las
opciones.

35 En el caso de optar por la indemnizacién se
entendera efectiva la extincién del contrato
de trabajo desde la fecha del cese en su pues-
to de trabajo.

36 Si la sentencia que declara la improcedencia
del despido disciplinario se dictara después de
noventa dias habiles desde la presentacién de
la demanda, el empresario tendra derecho a
reclamar al Estado la cantidad correspondien-
te a los salarios de tramitacion que exceda de
los noventa dias habiles.

37 Prorratedandose por meses los periodos infe-
riores a un ano.

38 O hasta la fecha en la que la persona trabaja-
dora hubiese encontrado un nuevo empleo si
esta situacion se produjese con anterioridad
a la sentencia y el empresario probara lo per-
cibido. En ese caso las cantidades percibidas
por la persona trabajadora del nuevo em-
pleador serian descontados de los salarios de
tramitacién que hubiese de hacer efectivos el
empleador que procedié a despedirlo discipli-
nariamente de manera improcedente.
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tablece una excepcion a la regla y esta refiere
a la posible condicién de la persona trabaja-
dora como representante legal de los traba-
jadores o como delegado sindical ya que, en
este caso, la opcidn de eleccién entre la re-
admisién o la indemnizacién correspondera
a la persona trabajadora y no al empresario®
que si decide ser readmitido el empresario
debera cumplir de manera obligatoria.
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