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G U Í A P RÁCTI CA S OBR E P ER MI S OS R ETRIBUIDOS

En el contexto de los profundos cambios de la normativa laboral en los últimos años y, en es-
pecial, de los permisos laborales y otras medidas de conciliación, la Confederación Canaria de 
Empresarios se ha preocupado y ocupado no solo de organizar jornadas para informar de las mo-
dificaciones efectuadas, sino también de analizar los problemas que pueden generar las nuevas 
disposiciones normativas a nuestras empresas y conocer la interpretación -en esta materia- de la 
Jurisprudencia, tanto en el ámbito europeo como en el nacional.

A esa producción legal excesiva se une, en muchas ocasiones, una deficiente regulación y la falta 
de desarrollo reglamentario de algunos aspectos, lo que genera una clara inseguridad jurídica: 
conflictos interpretativos, conceptos jurídicos indeterminados…, lo que supone dejar la con-
solidación de diversos términos o condiciones de aplicación, a las Resoluciones de los órganos 
judiciales en el Orden Social.

Todo ello propició que, en 2024, con motivo de las distintas exposiciones realizadas por los 
ponentes de los Talleres organizados en el Foro Laboral, así como las consultas planteadas y 
resueltas por los citados expertos, la Confederación Canaria de Empresarios considerara necesa-
ria la elaboración de una Guía de Permisos Laborales, como herramienta práctica y actualizada 
que respondiera a las numerosas dudas de interpretación de los distintos permisos existentes y 
facilitara claves para su aplicación.

En esta actualización, se han abordado las últimas iniciativas legislativas y la doctrina jurispru-
dencial en el ejercicio 2025.

Las interpretaciones y comentarios contenidos en la esta guía práctica son responsabilidad 
exclusiva de sus autores y no reflejan, necesariamente, la posición de la Confederación Canaria 
de Empresarios.

La Confederación Canaria de Empresarios no se hace responsable de la exactitud, actualidad 
o aplicabilidad de los contenidos aquí recogidos, los cuales tienen una finalidad meramente 
informativa y no constituyen asesoramiento jurídico. En caso de duda se recomienda recurrir a 
un asesoramiento legal especializado.

Introducción

1.
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G U Í A P RÁCTI CA S OBR E P ER MI S OS R ETRIBUIDOS

1.	 Artículos 23.1 a), 37.3, 4, 5 y 9, 48 bis y 53.2 y 84.2 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 
de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores 
(ET).

Por las modificaciones operadas por los siguientes Reales Decretos-Leyes:

a.	 Disposición final 2.1 del Real Decreto-ley 8/2024, de 28 de noviembre, por el que se 
adoptan medidas urgentes complementarias en el marco del Plan de respuesta 
inmediata, reconstrucción y relanzamiento frente a los daños causados por la 
Depresión Aislada en Niveles Altos (DANA) en diferentes municipios entre el 28 de 
octubre y el 4 de noviembre de 2024.

b.	 Art. 1.1. del Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de mayo, por el que se adoptan medidas urgentes 
para completar la transposición de la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y 
del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliación de la vida familiar y la vida 
profesional de los progenitores y cuidadores

c.	 Art. 1.1 del Real Decreto-ley 7/2023, de 19 de diciembre, por el que se adoptan medidas 
urgentes, para completar la transposición de la Directiva (UE) 2019/1158, del Parlamento 
Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliación de la vida familiar y 
la vida profesional de los progenitores y cuidadores

d.	 Art. 127.3 del Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan 
determinadas medidas de conciliación de la vida familiar y la vida profesional de los proge-
nitores y los cuidadores

e.	 y de ejecución y cumplimiento del Derecho de la Unión Europea

f.	 Art. 2.9 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía 
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo 
y la ocupación.

Normativa Reguladora

I.

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=2
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=2
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=2
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-24840&df-2
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-10235
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-10235
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-10235
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-10235
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-25759&p=20240112&tn=1&ap
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-25759&p=20240112&tn=1&ap
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-25759&p=20240112&tn=1&ap
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-25759&p=20240112&tn=1&ap
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-15135
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-15135
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-15135
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-15135
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244&a2


12

g.	 Artículo 1, 3 y D.T. 1ª del Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio, por el que se amplía el 
permiso de nacimiento y cuidado.

2.	 Artículos 181 y 182 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

3.	 Artículo 9.2 de la Ley Orgánica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical (LOLS)

4.	 Artículo 2 de la Ley 6/2024, de 20 de diciembre, para la mejora de la protección de las 
personas donantes en vivo de órganos o tejidos para su posterior trasplante.

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2025-15741
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11724
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11724
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1985-16660
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2024-26693
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G U Í A P RÁCTI CA S OBR E P ER MI S OS R ETRIBUIDOS

II.

El permiso es el derecho del trabajador a ausentarse de su puesto de trabajo durante determi-
nados períodos de tiempo, cuando concurran determinadas circunstancias de índole personal, 
familiar u otras. Estas licencias pueden o no ser retribuidas.

Existen cinco grandes tipos de licencias retribuidas recogidas en las normas laborales (ET y LOLS):

a.	 Por motivos familiares

b.	 Por motivos personales

c.	 Por razones cívicas 

d.	 Por labores de representación

e.	 Por causa de fuerza mayor

Tipología de permisos laborales
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POR MOTIVOS FAMILIARES

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Accidente o enfermedad grave  
(art. 37.3, b) ET)

	▶ Cónyuge 

	▶ Pareja de hecho

	▶ Familiares hasta el 2º grado  
de consanguinidad o afinidad 

	▶ Familiar consanguíneo  
de la pareja de hecho

	▶ Convivientes de la persona 
trabajadora

	▶ 5 días hábiles

POR MOTIVOS FAMILIARES

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Hospitalización  
(art. 37.3, b) ET)

	▶ Cónyuge 

	▶ Pareja de hecho

	▶ Familiares hasta el 2º grado  
de consanguinidad o afinidad 

	▶ Familiar consanguíneo  
de la pareja de hecho

	▶ Convivientes de la persona 
trabajadora

	▶ 5 días hábiles

Intervención quirúrgica  
sin hospitalización  
que precise reposo  
domiciliario  
(art. 37.3, b) ET)

	▶ Cónyuge 

	▶ Pareja de hecho

	▶ Familiares hasta el 2º grado  
de consanguinidad o afinidad 

	▶ Familiar consanguíneo  
de la pareja de hecho

	▶ Convivientes de la persona 
trabajadora

	▶ 5 días hábiles

Fallecimiento  
(art. 37.3, b) bis ET)

	▶ Cónyuge 

	▶ Pareja de hecho

	▶ Familiares hasta el 2º grado  
de consanguinidad o afinidad 

	▶ 2 días

	▶ 4 días si se precisa desplazamiento

Asistencia a exámenes  
prenatales  y técnicas  
de preparación al parto  
(art. 37.3, f) ET)

	▶ Mujeres gestantes 	▶ Por el tiempo indispensable

Asistencia a sesiones  
de información y preparación  
en adopciones, acogimientos 
o guarda con fines de 
adopción  
(art. 37.3, f) ET)

	▶ Persona trabajadora en los casos 
de adopción, guarda con fines de 
adopción o acogimiento

	▶ Por el tiempo indispensable

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
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G U Í A P RÁCTI CA S OBR E P ER MI S OS LA BORA LES   |   2ª  EDIC IÓN

POR MOTIVOS FAMILIARES

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Cuidado de un lactante  
(art. 37.4 ET)

	▶ Este permiso puede ser disfrutado 
tanto por la madre como por el 
padre, en caso de que ambos 
progenitores trabajen, por 
adoptantes, guardadoras -con 
fines de adopción- o acogedoras, 
hasta que el lactante cumpla 9 
meses. 

Dos opciones:

	▶ 1 hora diaria, fraccionada en 
dos mitades, o acumulada en 
jornadas completas. Se incrementa 
proporcionalmente en los casos de 
nacimiento, adopción, guarda con fines 
de adopción o acogimiento, múltiples. 
Reducción de jornada en media hora 
diaria.

	▶ 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 12 meses, con reducción 
proporcional del salario a partir del 
cumplimiento de los nueve meses.

Nacimiento de hijo  
prematuro u hospitalización  
(art. 37.5 ET)

	▶ Puede ser disfrutado tanto por la 
madre como por el padre, en caso 
de que ambos trabajen.

	▶ Permiso de 1 hora diaria 

	▶ Reducción de jornada hasta un 
máximo de 2 horas con disminución 
proporcional de salario.

Permiso parental  
(art. 48 bis ET)

	▶ Hijos (naturales o por adopción) 
hasta que cumpla 8 años.

	▶ Guarda con fines de adopción 
hasta que el menor cumpla 8 años.

	▶ Menor acogido por tiempo 
superior a 1 año, hasta que éste 
cumpla los 8 años

	▶ Máximo 8 semanas, continuas  
o discontinuas. Podrá disfrutarse a 
tiempo completo o a tiempo parcial

	▶ Adicionalmente: 2 semanas o 4 en 
el caso de familias monoparentales, 
que podrán distribuirse períodos 
semanales de forma acumulada  
o interrumpida.

POR MOTIVOS PERSONALES

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Matrimonio y registro  
de las parejas de hecho 
(art. 37.3, a) ET)

	▶ Cónyuges y parejas  
de hecho inscritas  
en el registro correspondiente

	▶ 15 días naturales

Traslado de domicilio habitual  
(art. 37.3, c) ET)

	▶ Personas trabajadoras 	▶ 1 día

Concurrir a exámenes  
para la obtención de títulos  
académicos o profesionales  
(art. 23.1, a) ET) 

	▶ Personas trabajadoras 	▶ Por el tiempo indispensable

Búsqueda de nuevo empleo  
en caso de despido objetivo  
(art. 53.2 ET)

	▶ Persona trabajadora o su 
representante legal

	▶ 6 horas semanales durante el plazo de 
preaviso de 15 días

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a4-3
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a23
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a53
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POR RAZONES CÍVICAS

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Cumplimiento de un deber  
inexcusable de carácter 
público y personal  
(art. 37.3, d) ET)

	▶ Personas trabajadoras 	▶ Por el tiempo indispensable 
o el previsto en norma legal o 
convencional.

	▶ Cuando el cumplimiento del deber 
suponga la imposibilidad de la 
prestación del trabajo en más del 20% 
de las horas laborables en un período 
de 3 meses, la empresa podrá pasar al 
trabajador afectado a la situación de 
excedencia (art. 46.1 del ET).

Realización de los actos  
preparatorios de la donación  
de órganos o tejidos  
(art. 37.3, g) ET)

	▶ Personas trabajadoras 	▶ Por el tiempo indispensable siempre 
que deban tener lugar dentro de la 
jornada de trabajo

POR LABORES DE REPRESENTACIÓN

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Realización de funciones 
sindicales o de representación  
de personal (art. 37.3, e) ET)

	▶ Personas trabajadoras 	▶ Por el tiempo indispensable

Participación en comisiones 
negociadoras de convenios 
colectivos (art. 9.2 LOLS)

	▶ Representantes sindicales 	▶ Por el tiempo necesario

POR CAUSA DE FUERZA MAYOR

Tipo de permiso retribuido Sujetos causantes Duración

Limitaciones de movilidad  
y riesgo grave e inminente  
(art. 37.3, g) ET)

	▶ Personas trabajadoras Hasta 4 días. Se prolongará hasta que 
desaparezcan las circunstancias que lo 
justificaron, sin perjuicio de la posibilidad 
de la empresa de aplicar un ERTE 

Por causa de fuerza mayor  
(art. 37.9 ET)

	▶ Familiares 

	▶ Personas convivientes  
de la persona trabajadora

4 días al año. Se puede disfrutar por 
horas.

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1985-16660&p=20240802&tn=1#anoveno
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a37


1.	 Cuestiones generales

2.	 Permiso para cuidadores 
(accidente o enfermedad 
graves, hospitalización 
 y reposo domiciliario  
tras intervención quirúrgica  
sin hospitalización)

3. 	 Permiso por fallecimiento

4.	 Permiso para asistencia  
a sesiones de información  
y preparación previas  
a la adopción o acogimiento

5.	 Permiso para la realización  
de exámenes prenatales  
y técnicas de preparación  
al parto

6.	 Permiso para el cuidado  
del lactante

7.	 Permiso por nacimiento  
de hijo prematuro  
u hospitalización 

8.	 Permiso parental

9.	 Permiso por matrimonio  
o registro de pareja de hecho

10.	 Permiso por traslado

11.	 Permiso para concurrir  
a exámenes para la obtención 
de títulos académicos  
o profesionales

12.	 Cumplimiento de un deber 
inexcusablede carácter 
público y personal

13.	 Permiso para la realización 
de funciones sindicales o de 
representación de personal

14.	 Permiso por limitaciones  
de movilidad y riesgo grave  
e inminente

15.	 Permiso por fuerza mayor

III.

Preguntas frecuentes 
sobre los permisos 
laborales
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G U Í A P RÁCTI CA S OBR E P ER MI S OS R ETRIBUIDOS

1.	 Cuestiones generales

¿Pueden ampliarse los permisos recogidos en el Estatuto  
de los Trabajadores?

Sí, el ET (art. 37) es una norma de derecho necesario mínimo, es decir, que mediante convenio 
colectivo o contrato de trabajo pueden mejorarse -nunca empeorarse (STS de 29 de septiembre de 
2015, rec. 292/2014)-, estableciendo una mayor duración de los previstos en el ET o recogiendo 
causas adicionales, que no podrán ser absorbidos por los previstos en la norma. Si el convenio 
colectivo recoge ampliaciones respecto del catálogo legal de permisos, el régimen de cada 
uno de ellos estará determinado por lo estipulado por los negociadores colectivos (STS de 20 de 
diciembre de 2022, rec. 104/2021).

¿El convenio de empresa tiene preferencia frente al sectorial  
en materia de permisos?

El convenio de empresa tiene prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial estatal, auto-
nómico o de ámbito inferior, en materia de medidas para favorecer la corresponsabilidad y la 
conciliación entre la vida laboral, familiar y personal (art. 84.2,e) ET), entre los que se encuentran 
los permisos familiares (art. 37.3, 4,5 y 6 ET) y el permiso parental (art. 48 bis ET). 

¿Qué requisitos se exigen para acceder a dichos permisos?

Para poder disfrutar de los permisos deben cumplirse los siguientes requisitos:

I.	 Que el hecho que lo motiva coincida con un periodo efectivo de trabajo, pues si no hay 
obligación de acudir al trabajo -v.gr. vacaciones- no se precisa el permiso (STS de 25 de 
enero de 2023, rec. 124/2021).

III.

Preguntas frecuentes  
sobre los permisos laborales

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2dffd4650160ba3c/20151218
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2dffd4650160ba3c/20151218
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/52ea764d824eff88a0a8778d75e36f0d/20230123
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/52ea764d824eff88a0a8778d75e36f0d/20230123
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a84
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/c646ef1b169768eba0a8778d75e36f0d/20230303
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/c646ef1b169768eba0a8778d75e36f0d/20230303
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II.	 El trabajador debe comunicar -preaviso- a la empresa la necesidad de disfrutar de un 
permiso retribuido con antelación suficiente, en los términos previstos en la negocia-
ción colectiva o contrato de trabajo. Si el preaviso por la circunstancia que fuera no 
puede llevarse a cabo, el trabajador vendrá obligado a probar la causa de tal imposibi-
lidad (STSJ de Madrid de 3 de octubre de 2007, rec. 3465/2007).

III.	La persona trabajadora debe proporcionar pruebas documentales que acrediten la 
necesidad del permiso -justificación-. Bastará con un documento tipo genérico que 
acredite la causa alegada, no debiendo incluir información que pueda vulnerar el 
derecho a la intimidad de la persona trabajadora o del familiar (STS de 23 de abril de 
2009, rec. 44/2007). Tampoco podrá la empresa requerir una determinada justificación 
de modo arbitrario (STS de 22 de septiembre de 2009, rec. 45/2008).

No puede exigirse al trabajador justificar durante todos los días de duración del per-
miso que se mantiene la situación que ha dado lugar a su concesión (STSJCLM de 14 de 
marzo de 2025, rec. 308/2025).

¿Son retribuidos los permisos previstos en el Estatuto  
de los Trabajadores?

Durante el disfrute del permiso la persona trabajadora queda liberado de la obligación de 
prestar servicios, pero mantiene el derecho al salario y la obligación de cotizar a la Seguridad 
Social (STS de 3 de diciembre de 2019, rec. 141/2018), debiendo percibir todos aquellos conceptos 
retributivos que se perciben como contraprestación de la actividad laboral ordinaria, salvo que 
la negociación colectiva module el cobro de determinados complementos salariales (STS de 23 de 
junio de 2021, rec. 161/2019).

¿Los permisos laborales deben reconocerse en proporción  
a la duración de la jornada laboral de la persona trabajadora?

No, el Estatuto de los Trabajadores no condiciona el disfrute de los permisos retribuidos a la 
duración de la jornada del trabajador, si bien la negociación colectiva puede prever la propor-
cionalidad de los permisos para los trabajadores a tiempo parcial, siempre que tal previsión 
garantice la no existencia de discriminación y su razonabilidad (art. 12.4, d) ET).

¿El tiempo correspondiente al disfrute de los permisos retribuidos  
debe recuperarse?

No, puesto que se considera tiempo de trabajo efectivo (STS de 11 de marzo de 2020, rec. 192/2018).

¿Pueden compensarse los permisos con tiempo de descanso  
o “días libres”?

No, los permisos no tienen la consideración de tiempo de descanso, pues responden a otros fines 
-conciliación, cumplimiento de deberes públicos,…-, por lo que no podrán ser compensados ni 
reducidos con tiempo de descanso -v.gr. vacaciones- (STS de 20 de marzo de 2024, rec. 268/2021).
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¿Son acumulables los permisos? 

Con carácter general no, pero pueden combinarse si coinciden varias circunstancias -hechos cau-
santes- en el mismo período de tiempo, salvo limitación establecida en convenio colectivo. Por 
ejemplo, una hospitalización durante el permiso por matrimonio no anula el derecho al permiso 
por hospitalización.

¿Cuál es la fecha de inicio de los permisos?

Como regla general, la fecha de inicio -dies a quo- de los permisos retribuidos comienza el día 
laborable inmediatamente posterior al hecho causante, es decir, desde el día en que la persona 
trabajadora haya de dejar de acudir al trabajo (STS de 30 de marzo de 2022, rec. 136/2020). 

¿Cómo se computan los días de permiso?

Si el Estatuto de los Trabajadores (v.gr. permiso por matrimonio o pareja de hecho) o el convenio 
colectivo no hace diferencia entre días naturales o laborables, se entenderán días de trabajo 
efectivo -laborables- (STS de 7 de junio de 2023, rec. 280/2021). La negociación colectiva puede 
regular la forma de cómputo de los permisos previstos legalmente -ET-, siempre que no desnatu-
ralice su finalidad: atender a situaciones de necesidad de conciliación, cuidado o cumplimiento 
de determinados deberes (STS de 17 de enero de 2008, rec. 24/2007). 

¿Qué ocurre si los permisos coinciden con días festivos?  

El disfrute de los permisos sólo tiene sentido cuando se proyecta sobre un periodo de tiempo 
en el que existe obligación de trabajar, de modo que si en su cómputo coinciden días inhábiles 
o festivos se interrumpirá el mismo y se reanudará el día laborable inmediatamente posterior, 
salvo que el convenio colectivo disponga otra cosa (STS de 14 de enero de 2021, rec. 3962/2018) o en 
el permiso por matrimonio o registro de parejas de hecho (art. 37.3 a) ET). 

¿Puede disfrutarse de los permisos en un periodo posterior  
al hecho causante? 

No, los permisos deben disfrutarse en el momento en que ocurre la causa que los justifica, 
salvo que el convenio colectivo o por acuerdo de empresa se permita su disfrute en un momento 
distinto al que acontezca la circunstancia que lo genera (STS 13 de febrero de 2018, rec. 266/2016).

¿Qué sucede si la persona trabajadora se encuentra de vacaciones  
y ocurre un hecho que da derecho a un permiso? 

La ausencia al trabajo solo procede cuando existe el deber de prestarlo. Por tanto, cuando 
los acontecimientos que justifican la concesión de cualesquiera de los permisos retribuidos 
acaezcan durante un periodo vacacional, en el que no existe la obligación de acudir al puesto de 
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trabajo, no podrá diferirse su disfrute a un momento posterior en el que se haya reanudado la 
prestación laboral (STS de 18 de octubre de 2022, rec. 139/2020).

¿Los incentivos retributivos “anti absentismo” -pluses de asistencia  
y puntualidad- pueden dejarse de abonar o reducirse por el disfrute  
de permisos?

Combatir el absentismo laboral constituye una finalidad legítima, dado que se trata de una 
medida de política de empleo (STJUE de 18 de enero de 2018, C-270/2016, Ruiz Conejero). En con-
secuencia, los incentivos retributivos para combatir el absentismo son válidos siempre que 
ello responda a una finalidad legítima y sea una medida necesaria y proporcional (SAN 16 de 
septiembre de 2024, rec. 199/2024). Ahora bien, a la hora de abonar estos incentivos retributivos 
no podrán tomarse en consideración las ausencias causadas por enfermedad, por disfrutar de 
medidas de conciliación de la vida familiar y laboral, ni tampoco deben causar discriminación 
por razón de sexo o por asociación. Sí que podrán computarse las ausencias injustificadas, así 
como las ausencias debidas a permisos que no constituyan una discriminación prohibida (v.gr. 
las ausencias por cambio de domicilio habitual o para concurrir a exámenes, en la medida en que 
no causen discriminación (STS de 20 de enero de 2025, rec. 99/2024).

2.	 Permiso para cuidadores (accidente o enfermedad 
graves, hospitalización y reposo domiciliario tras 
intervención quirúrgica sin hospitalización)

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del 
trabajo, con derecho a remuneración, (…) Cinco días por accidente o enfer-
medad 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 mis-
mo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella (art. 37.3, b) ET).

¿Cuáles son los parientes hasta el segundo grado por consanguinidad 
de la persona trabajadora?

Son los padres, abuelos, hijos o hermanos de la persona trabajadora 

¿Cuáles son los parientes hasta el segundo grado por afinidad  
de la persona trabajadora?

Son los suegros, cuñados, yernos o nueras de la persona trabajadora, hijos del cónyuge. 
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¿Qué duración tiene el permiso para cuidadores?

El permiso tiene una duración máxima de cinco días por hecho causante, de modo que si la nece-
sidad de cuidado tiene una duración menor el permiso tendrá una duración inferior a cinco días

si la necesidad permanece después de transcurrido el tiempo de licencia, ésta no se extiende 
más allá del período establecido. 

¿Cómo se computa la duración del permiso para cuidadores?

El cómputo del permiso sólo debe incluir los días laborables (STS de 14 de enero de 2021, rec. 
3962/2018) 

¿El disfrute del permiso para cuidadores tiene alguna limitación anual? 

No, cada vez que concurra un hecho causante y se cumplan los requisitos que dan derecho al 
permiso habrá derecho a su disfrute, aunque el sujeto causante sea el mismo (SAN de 7 de marzo 
de 2025, rec. 12/2025

STS de 15 de julio de 2020, rec. 11/2019). Sin embargo, la doctrina judicial no es unánime existiendo 
algún pronunciamiento (v.gr. STSJ Madrid de 30 de noviembre de 2016, rec. 554/2016) que considera 
que no pueden solicitarse un número indeterminado de permisos para acompañar al mismo 
familiar y por la misma enfermedad. 

¿El permiso para cuidadores debe disfrutarse de forma continua  
o puede disfrutarse en días alternos?

El Estatuto de los Trabajadores no exige el disfrute continuado de los cinco días de permiso, 
ni prohíbe el disfrute discontinuo, por lo que a través de la negociación colectiva o por pacto 
individual entre el empresario y la persona trabajadora podrá acordarse el disfrute alterno del 
permiso.

¿El disfrute del permiso tiene que ser coincidente con la duración  
del motivo que lo genera? 

Los permisos no constituyen un derecho de libre disponibilidad por la persona trabajadora que 
permita a ésta hacer uso de estos cuando más le convenga. Deben disfrutarse en las fechas en las 
que acontezca la causa que lo justifica, de ahí que se exija una cierta inmediatez entre la necesi-
dad que cubre el permiso y el efectivo disfrute de éste (STS de 11 de marzo de 2020, rec. 192/2018). 

¿El disfrute del permiso para cuidadores debe comenzar el mismo día 
en que se produzca el hecho causante?

El permiso no tiene por qué disfrutarse desde el inicio de la hospitalización o la intervención 
quirúrgica, pudiendo comenzar con posterioridad, siempre que se mantenga la necesidad de 
cuidado (SAN de 12 de septiembre de 2024, rec. 167/2024).  
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¿Se precisa justificar todos los días de ausencia al trabajo  
para tener derecho al permiso para cuidadores? 

Al tratarse de licencias causales, sí se precisa justificar la concurrencia de la causa todos los días 
de ausencia (STSJ de Cataluña de 6 de junio de 2024, rec. 15/2024). En sentido contrario, la STSJCLM 
de 14 de marzo de 2025, rec. 308/2025 entiende que la justificación se realiza con la solicitud del 
permiso, no precisándose con posterioridad dicha justificación.

¿Cómo se ha de valorar la gravedad del accidente o enfermedad?

No existe un concepto de enfermedad o accidente graves -concepto jurídico indeterminado-, 
sino que en función de la trascendencia de la dolencia o enfermedad y valorando, en cada caso, 
circunstancias tales como la condición del paciente, la edad, el estado físico, el riesgo para su 
vida, etc., se podrá considerar como grave o no (STSJ de Cataluña de 14 de enero de 1997, rec. 
1601/1993).

En el supuesto de permisos solicitados por enfermedad o accidente 
grave ¿se requiere algún tipo de acreditación de esta?

Sí, su disfrute exigirá que la persona trabajadora aporte certificado médico donde conste la 
calificación como grave de la enfermedad (STS de 11 de marzo de 2014, rec. 44/2012). 

En el caso de enfermedad crónica grave que precise tratamiento una 
vez al mes, ¿se tiene derecho al permiso una vez al mes?  
¿el permiso debe coincidir con cada día de sesión de tratamiento?

Sí, la enfermedad -y la hospitalización si la requiere el tratamiento- dará derecho al permiso, que 
deberá coincidir con el período de tratamiento

¿Para disfrutar el permiso por hospitalización basta con el ingreso 
hospitalario o se precisa sometimiento a una intervención quirúrgica? 

La causa del permiso es el ingreso en un centro hospitalario del sujeto causante, con someti-
miento a las normas de régimen interno de la institución (STS de 15 de junio de 2020, rec. 452/2020).

¿Se considera hospitalización la estancia en observación de urgencias 
de un hospital?

Sí, siempre que exista una cierta permanencia (v.gr. dos noches

STSJ de Navarra de 22 de diciembre de 2023, rec. 330/2023). 
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¿El parto por cesárea da derecho al permiso para cuidadores o sólo si 
se complica la cesárea? ¿da derecho a este permiso el nacimiento de un 
nieto?

El ingreso hospitalario de la mujer para dar a luz ya es causa del permiso para cuidadores, con 
independencia de que exista o no intervención quirúrgica. No se puede distinguir entre hospita-
lización por enfermedad y por parto (STS de 23 de abril de 2009, rec. 44/2007), pues ello supone una 
discriminación por razón de sexo (STC 71/2020, de 29 de junio). En consecuencia, los abuelos (fami-
liar por consanguinidad o afinidad de la madre) tendrán derecho al permiso por hospitalización.   

¿El alta hospitalaria determina la finalización de la licencia retribuida  
por hospitalización de familiares?

El alta hospitalaria no determina, por sí misma, la finalización de la licencia retribuida por hos-
pitalización de familiares, mientras el causante se mantenga en situación de reposo domiciliario 
prescrito (STS de 6 de mayo de 2025, rec.104/2023;STS de 12 de marzo de 2025, rec. 5/2023

SAN de 24 de julio de 2024, rec. 157/2024 y SAN de 7 de marzo de 2025, rec. 12/2025), siendo equipara-
bles los conceptos del asistencia continuada y reposo domiciliario a los efectos de disfrutar del 
correspondiente permiso (STS de 12 de julio de 2018, rec. 182/2017).

¿Una intervención quirúrgica menor sin hospitalización da derecho  
al permiso para cuidadores?

Sólo dará derecho al permiso si se prescribe reposo domiciliario

¿El derecho al permiso por reposo domiciliario tras intervención 
quirúrgica está condicionado a justificar su necesidad?

Sí, su disfrute requiere la justificación del reposo a posteriori, no pudiéndose limitar su duración 
con carácter anticipado, presumiendo un uso indebido o fraudulento del permiso, que presu-
me la necesidad de reconocer los cinco días de permiso (SAN de 6 de octubre de 2025, proc. 
219/2025). . Sin embargo, la doctrina judicial (STSJ de Aragón de 21 de octubre de 2024, rec. 776/2024) 
ha interpretado que no se puede exigir a la persona trabajadora que justifique la continuidad del 
hecho causante -necesidad de reposo- del permiso durante todos los días de su disfrute.

Si tras el alta hospitalaria no se han agotado los días de permiso y se 
ha prescrito reposo domiciliario al familiar o persona conviviente, ¿la 
persona trabajadora tiene derecho a seguir disfrutando del permiso?

El alta hospitalaria en sí misma no supone la terminación del permiso por hospitalización mien-
tras el causante se mantenga en situación de reposo domiciliario prescrito, por lo que la persona 
trabajadora tiene derecho, si no ha agotado los días de permiso, a seguir disfrutando del mismo 
(STSJ Aragón de 21 de octubre de 2024, rec. 776/2024), pero no si, su disfrute requiere la justificación 
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del reposo a posteriori, no pudiéndose limitar su duración con carácter anticipado, presumiendo 
un uso indebido o fraudulento del permiso, que presume la necesidad de reconocer los cinco 
días de permiso (SAN de 6 de octubre de 2025, proc. 219/2025).

¿Qué se entiende por reposo domiciliario?

Supone que el paciente debe reposar en su casa, de cualquier tarea que desempeñaría normal-
mente en su domicilio (limpiar, hacer la compra, cocinar…) y que resulta incompatible con su 
recuperación.

¿El disfrute del permiso por intervención quirúrgica sin hospitalización 
requiere acreditar atención continuada por parte de la persona 
trabajadora? 

No, pues cuando se prescribe reposo domiciliario se está recomendando atención continuada al 
paciente, por lo que este requisito se entiende cumplido en todo caso (SAN de 12 de mayo de 2017, 
rec. 114/2017).

¿El acompañamiento de familiares a consulta médica u odontológica  
es una situación que genera el derecho al permiso?

No, tal circunstancia no está prevista legalmente (art. 37.3, b) ET), salvo mejora a través de la 
negociación colectiva o contrato de trabajo (SAN de 22 de julio de 2024, rec. 144/2024). 

¿Puede un mismo sujeto causante generar derecho al permiso  
en favor de varias personas trabajadoras?

Sí, y ello con independencia de que las personas trabajadoras presten o no servicios en la misma 
empresa, salvo que la negociación colectiva establezca alguna limitación en caso de coincidencia 
de varios beneficiarios.

¿Es necesario que el pariente esté a cargo del trabajador?

La doctrina judicial ha considerado que no es necesario que el pariente esté a cargo de la persona 
trabajadora para disfrutar del permiso por hospitalización, enfermedad, accidente o reposo 
domiciliario (STSJ de Comunidad Valenciana de 6 de julio de 2007, rec. 2260/2007). 

¿Debe acreditarse la convivencia y la necesidad de cuidado  
para disfrutar del permiso? 

La persona trabajadora que solicite el permiso para cuidadores deberá acreditar tanto la convi-
vencia como la necesidad de cuidado -condición de cuidador-, por cualquier medio admitido en 
derecho, cuando no se trate del cónyuge, pareja de hecho, pariente o afín hasta el segundo grado 
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del sujeto causante, incluyendo al familiar consanguíneo de la pareja de hecho (SAN de 31 de enero 
de 2025, nº 15/2025). Las empresas no pueden imponer requisitos que no están contemplados 
en el ET, como la convivencia o la prueba de una necesidad especial de cuidados, para conceder 
un permiso por cuidado cuando el solicitante sea un familiar cercano de la persona trabajadora 
(STSJ de Galicia de 27 de junio de 2024, rec. 17/2024). Sólo resulta exigible la prueba de relación de 
parentesco y la justificación del hecho causante.

¿El mero ingreso hospitalario da derecho a 5 días -o los previstos  
en el convenio colectivo de aplicación- de permiso, con independencia 
de que permanezcan menos ingresado?

Sólo en el supuesto de que el alta hospitalaria fuera acompañada del alta médica, y no hubiera 
reposo domiciliario, sería factible computar los días reales de ingreso (SAN de 24 de julio de 2024, 
rec. 157/2024)

3. 	 Permiso por fallecimiento

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del 
trabajo, con derecho a remuneración, (…) Dos días por el fallecimiento del 
cónyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de consan-
guinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite 
hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliará en dos días (art. 
37.3 b) bis ET)

¿Cuál es el hecho causante del permiso?

El hecho causante del permiso es el fallecimiento del cónyuge, pareja de hecho o parientes hasta 
el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

¿Cuándo puede disfrutarse del permiso?

Salvo acuerdo individual o previsión en convenio colectivo, el disfrute deberá coincidir con la 
fecha del óbito.

Si el fallecimiento acontece en un día no laborable,  
¿cuál será el día inicial del permiso?

La fecha de inicio -dies a quo- del permiso comienza el primer día laborable inmediatamente 
posterior al hecho causante (STS de 13 de febrero de 2018, rec. 266/2016).
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En el caso de surgir un fallecimiento en medio de la jornada laboral  
y la persona se tenga que ausentar de su puesto, ¿cuándo comienza  
el permiso? ¿ese mismo día cuenta o el siguiente día hábil?

El permiso comienza el día laborable inmediatamente posterior al hecho causante, es decir, 
desde el día en que la persona trabajadora haya de dejar de acudir al trabajo.

¿Cuál es la duración del permiso por fallecimiento? ¿deben considerarse 
días hábiles o naturales?

Las personas trabajadoras tendrán derecho como mínimo a dos días de permiso por fallecimien-
to de familiar próximo cuando no se requiera el desplazamiento de la persona trabajadora, pero 
el permiso se duplicará y extenderá hasta los cuatro días en el caso que sea preciso el menciona-
do desplazamiento.

Al no concretar nada el Estatuto de los Trabajadores se entenderán días de trabajo efectivo -la-
borables-, pues el disfrute del permiso sólo tiene sentido cuando se proyecta sobre un periodo 
de tiempo en el que existe obligación de trabajar (STS de 13 de noviembre de 2025, rec. 128/2024).

¿Qué debe entenderse por desplazamiento?

A falta de precisión en la negociación colectiva, seleccionando otros criterios -distancia, medios 
de transporte disponibles, dificultades del trayecto, duración...-, el Tribunal Supremo (STS de 
14 de noviembre de 2023, rec. 3995/2020) ha interpretado que la ampliación de la duración del 
permiso sólo requiere el desplazamiento a otra localidad. En este mismo sentido, interpretando 
el derecho a dos días adicionales del permiso por hospitalización de familiar en caso de despla-
zamiento a distinta localidad, entiende el TS que basta el cambio de término municipal (desde 
el domicilio de residencia habitual al del lugar en que se encuentra el familiar) para que exista 
“desplazamiento” (STS de 17 de noviembre de 2021, rec. 3115/2019). 

¿Cuál es la distancia exigida para ampliar la duración  
del permiso por fallecimiento? ¿Existe un mínimo de kilómetros?

Habrá que estar a los términos en que haya podido concretar el convenio colectivo la necesidad 
de desplazamiento, identificando qué debe entenderse por tal: localidad distinta, número de 
kilómetros o delimitación de la necesidad de cambiar de provincia o comunidad autónoma, 
tiempo necesario para el desplazamiento, medios de transporte disponibles, dificultades del 
trayecto,…Si la negociación colectiva no concreta una distancia se debe atender a la finalidad 
del permiso: facilitar que el trabajador acuda a acompañar a sus familiares. Para ello se tendrá 
que valorar la distancia de una población a otra, los medios de transporte público disponibles, el 
horario de estos, el tiempo empleado, etc. (STS de 4 de junio de 2012, rec. 201/2011).

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/50e6baf5627efb67a0a8778d75e36f0d/20251205
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/373dad7803f6cda3a0a8778d75e36f0d/20231124
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/373dad7803f6cda3a0a8778d75e36f0d/20231124
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/0884aa72d400d56e/20211209
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/460fe66d7b7aecdc/20120709
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4.	 Permiso para asistencia a sesiones de información  
y preparación previas a la adopción o acogimiento

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del 
trabajo, con derecho a remuneración, (…), en los casos de adopción, guarda 
con fines de adopción o acogimiento, por el tiempo indispensable para la 
asistencia a las preceptivas sesiones de información y preparación y para 
la realización de los preceptivos informes psicológicos y sociales previos a 
la declaración de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener 
lugar dentro de la jornada de trabajo (art. 37.3, f) ET)

¿Quiénes son los titulares del permiso para asistencia a sesiones  
de información y preparación previas a la adopción o acogimiento?

Son titulares del permiso todas las personas trabajadoras en quienes concurran estas circuns-
tancias: (i) hallarse en un proceso de adopción, acogimiento o guarda con fines de adopción que 
(ii) requiera asistencia a sesiones de información o preparación, para la realización de análisis 
psicológicos o sociales de idoneidad y (iii) coincidencia con su jornada y horario de trabajo.

¿Qué duración tiene el permiso para asistencia sesiones de información 
y preparación previas a la adopción o acogimiento?

La duración del permiso coincidirá con la duración de las sesiones de preparación e informa-
ción previas a la adopción o acogimiento que coincida con su jornada de trabajo. la persona 
trabajadora podrá ausentarse “por el tiempo indispensable”, lo que implicará la posibilidad de 
ausentarse en tantas ocasiones como sea necesario y con la duración precisa para cada sesión.

¿Qué se considera por tiempo indispensable?

El tiempo indispensable para el disfrute del permiso varía según cada situación. La persona 
trabajadora tiene derecho a ausentarse el tiempo que sea necesario para la asistencia sesiones 
de información y preparación previas a la adopción o acogimiento, y si es fuera de la localidad 
habitual el tiempo adicional de desplazamiento también puede incluirse.
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5.	 Permiso para la realización de exámenes prenatales  
y técnicas de preparación al parto

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del 
trabajo, con derecho a remuneración, (…) Por el tiempo indispensable para 
la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto y, 
en los casos de adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento, para 
la asistencia a las preceptivas sesiones de información y preparación y para 
la realización de los preceptivos informes psicológicos y sociales previos a 
la declaración de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener 
lugar dentro de la jornada de trabajo (art. 37.3, f) ET)

¿Quién puede solicitar el permiso para la realización de exámenes 
prenatales y técnicas de preparación al parto?

El permiso para la realización de exámenes prenatales sólo lo puede solicitar la mujer trabaja-
dora embarazada para que puedan acudir a los exámenes médicos y cursos necesarios durante 
el embarazo, sin que se reconozca dicho permiso para acompañar a dichos exámenes prenatales 
(STSJ Galicia de 7 de noviembre de 2023, rec. 4144/2023). En cambio, el permiso para técnicas de 
preparación al parto también debe concederse a los trabajadores varones, para evitar una discri-
minación por razón de sexo (STJUE de 30 de septiembre de 2010, asunto C-104/2009 [Roca Álvarez]).   

¿Qué duración tiene el permiso para la realización de exámenes 
prenatales y técnicas de preparación al parto?

El permiso puede solicitarse “por el tiempo indispensable”, de modo que no existe limitación 
alguna ni en cuanto a la duración del permiso, ni al número de veces que pueda solicitarse. Las 
únicas restricciones serán que la realización de los exámenes prenatales o los cursos sobre téc-
nicas de preparación al parto sean indispensables y tengan lugar durante la jornada de trabajo.

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/0227d6aa4ae8fd9aa0a8778d75e36f0d/20231117
https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?docid=83738&doclang=es
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6.	 Permiso para el cuidado del lactante

En los supuestos de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o 
acogimiento,  (…), 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 (art. 37.4 ET)

¿A partir de qué momento puede solicitar el permiso por cuidado  
de lactante?

Este permiso podrá solicitarse una vez finalice la suspensión de la relación laboral por naci-
miento.

¿El permiso para el cuidado del lactante puede disfrutarse  
de manera acumulada?

Sí, las personas trabajadoras puedan acumular el período sin necesidad de previsiones conven-
cionales o acuerdo con la empresa.

¿En caso de parto múltiple qué duración tendrá el permiso?

La duración del permiso – una hora de ausencia- se incrementará proporcionalmente en los 
casos de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento múltiples, esto es, 
una hora de ausencia adicional por cada hijo a partir del segundo.

¿Puede la empresa limitar el ejercicio del derecho a la ausencia  
por lactancia?

Sí, la empresa puede limitar su uso por razones fundadas y objetivas de funcionamiento. Ahora 
bien, esta limitación únicamente puede darse cuando se trate de dos personas trabajadoras de 
la misma empresa que, además, pretendan ejercer simultáneamente el derecho por el mismo 
sujeto causante. 

La empresa debe motivar su decisión por escrito y ofrecer un plan alternativo que asegure el dis-
frute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliación. 
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¿Cómo se aplica el permiso para el cuidado del lactante a las personas 
contratadas a tiempo parcial?

El derecho a ausentarse una hora del puesto de trabajo debe aplicarse exactamente por igual a 
todos los trabajadores que solicitan el permiso de lactancia, ya sean a tiempo completo o parcial, 
sin que quepa una reducción proporcional a la menor duración de la jornada de los trabajadores 
a tiempo parcial, pues éstos no puedan recibir un tratamiento menos favorable que los traba-
jadores a tiempo completo a la hora de disfrutar el permiso de lactancia, cuya finalidad es la 
de atender las ineludibles necesidades nutricionales que requiere la crianza de un menor de 
nueve meses, que son, obviamente, las mismas, cualquiera que sea la jornada de trabajo de sus 
progenitores (STS de 21 noviembre de 2023, rec. 2978/2022).

7.	 Permiso por nacimiento de hijo prematuro  
u hospitalización 

Las personas trabajadoras tendrán derecho a ausentarse del trabajo  
durante una hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, 
por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuación  
del parto (…) (art. 37.5 ET)

¿Qué sujetos tienen derecho al permiso por nacimiento  
de hijo prematuro u hospitalización?

Este derecho se reconoce a ambos progenitores, solamente en casos de maternidad o paternidad 
biológica

¿Cuál es el día inicial del permiso por hospitalización de hijo prematuro?

El permiso podrá utilizarse mientras el menor permanezca hospitalizado, pudiendo comenzar 
a disfrutarse desde el ingreso del neonato y hasta su alta hospitalaria. Tras el parto comienza 
el cómputo de las seis semanas obligatorias de suspensión del contrato -descanso obligatorio-, 
y solo cuando finalice ese período, permaneciendo el menor hospitalizado, los progenitores 
podrán incorporarse al trabajo y hacer uso del permiso o continuar el cómputo del período de 
suspensión del contrato del art. 48.4 ET.

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/cd635e93cdc74662a0a8778d75e36f0d/20231212
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1#a48
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8.	 Permiso parental

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 (art. 48 bis ET).

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor, suspenderá el contrato de trabajo 
de la madre biológica y el del progenitor distinto de la madre biológica…

En los supuestos de adopción, de guarda con fines de adopción y de acogimiento, de acuerdo con 
el artículo 45.1.d), la suspensión…:

Dos semanas, cuatro en el caso de monoparentalidad, para el cuidado del menor que podrán 
distribuirse, a voluntad de la persona trabajadora, en períodos semanales de forma acumulada 
o interrumpida hasta que el menor cumpla los ocho años (art. 48.4 c) y 5 c) ET).

¿El “permiso parental” es un verdadero permiso?

Pese a su denominación no estamos ante un permiso -interrupción- sino de una causa de sus-
pensión del contrato de trabajo para el cuidado del hijo o menor acogido por tiempo superior a 
un año (arts. 45.1, o) 45.4, 45.5 y 48 bis ET).

¿Qué duración tiene el “permiso parental?

Su duración no podrá exceder de 8 semanas. Para los hechos causantes -nacimiento, adopción, 
guarda y acogimiento- producidos a partir del 2 de agosto de 2024, las personas trabajadoras 
podrán solicitar 2 semanas más, 4 en caso de familias monoparentales, hasta que el menor 
cumpla 8 años (D.T. única RDL 9/2025).

¿El “permiso parental” puede disfrutarse por días sueltos?

Tanto el art. 48 bis como el art. 45.4 y 5 ET sólo prevén el disfrute por semanas completas conti-
nuas o discontinuas.

A la persona trabajadora corresponde especificar la fecha de inicio y fin del disfrute o, en su caso, 
de los períodos de disfrute, debiendo preavisar, para el permiso parental previsto en el art. 48 bis 
ET, en el plazo de 10 días o en el previsto en convenio colectivo, salvo fuerza mayor, teniendo en 
cuenta la situación del trabajador y las necesidades organizativas de la empresa.
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Para el “permiso parental” previsto en el art. 45.4 y 5 ET, la persona trabajadora deberá comunicar 
a la empresa, con una antelación mínima de quince días, el ejercicio de este derecho en los 
términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.

¿Se puede disfrutar el “permiso parental” a tiempo parcial  
por días sueltos o por semanas?

Pese a estar previsto en el art. 48 bis ET -8 semanas- por el momento no es posible porque falta el 
desarrollo reglamentario de la norma.

Respecto al “permiso parental” previsto en el art. 48.4 y 5 ET -2 o 4 semanas-, podrá disfrutarse 
en régimen de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora, y 
conforme se determine reglamentariamente, que todavía no se ha producido.

¿Cabe el disfrute acumulado en los casos que existan varios hijos?

Sí, cada hijo genera derecho a un “permiso parental” que podrán disfrutarse de modo acumulado.

¿El “permiso parental” es retribuido?

El “permiso parental” del art. 48 bis ET no es retribuido (SAN de 30 de septiembre de 2025, proc. 
231/2025), si bien se mantiene la obligación empresarial de mantener el alta y cotizar por la 
persona trabajadora (BNR 2/24). Algún pronunciamiento judicial ya ha condenado a su abono 
(sentencia Juzgado de lo Social nº 1 de Barcelona de 30 de junio de 2025).

En cambio, el disfrute del “permiso parental” de 2 o 4 semanas previsto en el art. 48.4 y 5 ET, sí da 
derecho a la persona trabajadora a percibir la prestación económica por nacimiento y cuidado 
de menor del sistema de Seguridad Social, que podrá solicitarse a partir del 1 de enero de 2026 
para los hechos causantes producidos a partir del 2 de agosto de 2024 (D.T. única RDL 9/2025).

¿El disfrute del “permiso parental” es anual o puede distribuirse  
hasta que el menor cumpla 8 años?

El “permiso parental” puede disfrutarse hasta el momento en que el menor cumpla ocho años.

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/27789a487146086ea0a8778d75e36f0d/20251024
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https://expertorrhh.lefebvre.es/wp-content/uploads/2024/01/BNR_2_2024.pdf?_gl=1%2A1cwy9hk%2A_up%2AMQ..%2A_ga%2AMTYzODQwMzQwNC4xNzM4NzU1Nzg1%2A_ga_GBR38NJ1D7%2AMTczODc1NTc4Mi4xLjAuMTczODc1NTc4Mi4wLjAuMA..%2A_ga_11111111%2AMTczODc1NTc4OC4xLjAuMTczODc1NTc4OC4wLjAuNDE3ODI3MjE2
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¿Puede la empresa denegar el disfrute del “permiso parental”  
en las fechas solicitadas por la persona trabajadora?

Respecto a las 8 semanas de “permiso parental” previsto en el art. 48 bis ET, la decisión sobre 
las fechas de disfrute corresponde a la persona trabajadora, si bien en caso de que dos o más 
personas trabajadoras de la misma empresa soliciten simultáneamente ejercer este derecho 
por el mismo sujeto causante, el empresario, en aquellos casos en los que su disfrute en el pe-
ríodo solicitado altere seriamente el correcto funcionamiento de la empresa, podrá aplazar su 
concesión por un período razonable, justificándolo por escrito y después de haber ofrecido una 
alternativa de disfrute igual de flexible.

Por lo que al “permiso parental” de 2 o 4 semanas previsto en el art. 48.4 y 5 ET, se refiere, cuando 
los dos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores trabajen para la misma empresa, 
la dirección empresarial podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones fundadas y objetivas, 
debidamente motivadas por escrito.

¿La persona trabajadora debe acreditar alguna circunstancia adicional 
para disfrutar del “permiso parental”?

Para abordar la corresponsabilidad, se permite a la empresa el análisis de las concretas circuns-
tancias de quien solicita el derecho, así como las del otro progenitor (STS de 26 de abril de 2023, 
rec. 1040/2020).

¿El disfrute del “permiso parental” genera derecho a vacaciones?

La doctrina judicial ha interpretado que habida cuenta que se trata de una suspensión del 
contrato de trabajo no genera derecho a vacaciones (STSJ de Cataluña de 30 de abril de 2024, rec. 
5/2024).

¿Durante el disfrute del “permiso parental” se devengan pagas 
extraordinarias?

Durante su disfrute no se devengan las pagas extraordinarias salvo mejora pactada en convenio 
colectivo o contrato de trabajo.

¿El tiempo correspondiente al disfrute del permiso parental  
computa a efectos indemnizatorios?

Sí, el tiempo correspondiente al “permiso parental” computa para el cálculo de indemnizaciones 
por extinción del contrato de trabajo.

https://www.poderjudicial.es/search/indexAN.jsp
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9.	 Permiso por matrimonio o registro de pareja de hecho

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del 
trabajo, con derecho a remuneración, (…) Quince días naturales en caso de 
matrimonio o registro de pareja de hecho (art. 37.3, a) ET).

¿Qué se entiende por pareja de hecho?

Se trata de una unión, distinta del matrimonio, entre dos personas que, con independencia de su 
sexo, convivan de forma estable, en una relación de afectividad análoga a la conyugal

¿Qué se entiende por registro de la pareja de hecho?

Las uniones de hecho que, cumpliendo los requisitos de inscripción establecidos en las respecti-
vas leyes autonómicas, formalizan dicha unión en el registro público competente

¿La constitución de una pareja de hecho da derecho al permiso?

No, únicamente la unión matrimonial o el registro de las parejas de hecho dan derecho a las 
personas trabajadoras a disfrutar de este permiso

¿Cuál es el día inicial del disfrute del permiso por matrimonio o registro 
de pareja de hecho?

Si el matrimonio o el registro de la pareja de hecho se produce en día hábil -laborable-, el 
cómputo del permiso debe iniciarse en esa fecha. Por el contrario, si tiene lugar en día inhábil 
o festivo, el cómputo se inicia el primer día laborable siguiente al de la celebración o inscripción 
(STS de 17 de marzo de 2020, rec. 193/2018).

¿El permiso por matrimonio o registro de pareja de hecho  
debe disfrutarse de forma continuada?

Sí, salvo previsión convencional en otro sentido.

¿Cuántas veces puede disfrutarse el permiso por matrimonio  
o registro de parejas de hecho?

No hay límite, siempre que se trate de parejas distintas, de modo que si la misma pareja cambia 
de estatus jurídico no podrá disfrutar dos veces del mismo permiso (STSJ Canarias/Santa Cruz de 
Tenerife, de 13 octubre de 2020, rec. 149/2020).

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/ed1986479b6d8bf9/20200605
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/9b5f39d5927cf0c5/20210210
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/9b5f39d5927cf0c5/20210210


39

G U Í A P RÁCTI CA S OBR E P ER MI S OS LA BORA LES   |   2ª  EDIC IÓN

10.	 Permiso por traslado

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse  
del trabajo, con derecho a remuneración, (…) Un día por traslado  
del domicilio habitual (art. 37.3 c) ET)

¿Cuál es la causa del permiso por traslado?

Se concede para la mudanza de la residencia habitual de la persona trabajadora.

¿Pueden acumularse los permisos por matrimonio y por traslado del 
domicilio habitual?

Alguna sentencia de suplicación ha entendido que, en caso de concurrencia de ambas causas, no 
pueden acumularse, sino que el primero absorbe el segundo (STSJ de Navarra de 29 de octubre de 
1996, rec. 408/1996).

11.	 Permiso para concurrir a exámenes para la obtención 
de títulos académicos o profesionales

El trabajador tendrá derecho: al disfrute de los permisos necesarios para 
concurrir a exámenes, (…), cuando curse con regularidad estudios para la 
obtención de un título académico o profesional (art. 23.1, a) ET)

¿Se tiene derecho al permiso para acudir a los exámenes para obtener 
el permiso de conducir o a una oposición?

La causa de esta licencia es la realización de exámenes derivados de estudios conducentes a la 
obtención de un título académico o profesional. En consecuencia, la asistencia a un examen de 
una oposición no genera derecho a este permiso. Respecto al examen para obtener un permiso 
de conducción, sólo dará derecho al permiso para asistencia a examen si se trata de un permiso 
de conducción que se obtenga si se cursa un título profesional.

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/041f08a8ca5698e4/20060928
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/041f08a8ca5698e4/20060928


40

12.	 Cumplimiento de un deber inexcusable 
de carácter público y personal

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del 
trabajo, con derecho a remuneración, (…) Por el tiempo indispensable, para 
el cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público y personal, 
comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma 
legal o convencional un periodo determinado, se estará a lo que esta dis-
ponga en cuanto a duración de la ausencia y a su compensación económica 
(art. 37.3 d) ET)

¿Qué se entiende por “deber inexcusable de carácter público  
y personal”?

Concurre tal circunstancia cuando debe cumplirse personalmente una obligación exigida por 
normas establecidas en beneficio de la comunidad, y siempre que su cumplimiento debe reali-
zarse, inexorablemente, dentro del horario de trabajo (STSJ de Cataluña de 1 de diciembre de 1992, 
rec. 5084/1992).

¿Cuáles son los posibles motivos que dan derecho a este permiso?

Abarca situaciones como: la donación de sangre, el desempeño de funciones de jurado, la 
asistencia a juicio como testigo o confesante y el sufragio activo. También se asimilan -siempre 
que así se regule en los convenios colectivos- la renovación del DNI, la obtención del carné de 
manipulador de alimentos.

¿Qué duración tiene este permiso?

Este permiso se concede por el tiempo indispensable -o por el previsto en norma legal o conven-
cional- siempre que la causa concurra en un día laborable.

Cuando el cumplimiento del deber suponga la imposibilidad de la prestación del trabajo en más 
del 20% de las horas laborables en un período de 3 meses, la empresa podrá pasar al trabajador 
afectado a la situación de excedencia (art. 46.1 del ET).

¿Es un permiso retribuido?

Sí, pero si la persona trabajadora por el cumplimiento del deber público o desempeño del cargo 
percibe alguna indemnización, su importe se descontará del salario a que tuviera derecho en la 
empresa.

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/e1f74e592b42dc57/20140703
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/e1f74e592b42dc57/20140703
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1&a46
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13.	 Permiso para la realización de funciones sindicales  
o de representación de personal

La persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse  
del trabajo, con derecho a remuneración, (…) Para realizar funciones 
sindicales o de representación del personal en los términos establecidos 
legal o convencionalmente. (art. 37.3, e) ET)

¿Qué sujetos tienen derecho a este permiso?

Se otorga a los trabajadores que ejercen funciones en representación de los trabajadores. 
Además, los representantes sindicales que formen parte de las comisiones negociadoras de los 
convenios colectivos también tienen derecho a un permiso por el tiempo imprescindible (art. 9.2 
LOLS).

¿Los representantes sindicales deben justificar el permiso  
de horas sindicales?

Sí, la empresa puede requerir una justificación genérica (reunión, asamblea, formación u otra) 
del uso del crédito horario y no abonar el salario correspondiente al tiempo no justificado, 
siempre que no adopte ninguna medida sancionadora por tal conducta, ni impida el disfrute del 
crédito horario (STS de 11 de julio de 2024, rec. 472/2021).

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/f4f6a06353782104a0a8778d75e36f0d/20240701
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14.	 Permiso por limitaciones de movilidad y riesgo grave 
e inminente

En los supuestos de nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción o 
acogimiento (…), Hasta cuatro días por imposibilidad de acceder al centro de 
trabajo o transitar por las vías de circulación necesarias para acudir al mismo, 
como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al 
desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, así como 
cuando concurra una situación de riesgo grave e inminente, incluidas 
las derivadas de una catástrofe o fenómeno meteorológico adverso (…)  
(art. 37.3, g) ET)

¿Cuáles son los posibles motivos que dan derecho a este permiso?

La causa que da derecho a este permiso es la imposibilidad de acceder al centro de trabajo o 
transitar por las vías de circulación necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las 
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autorida-
des competentes, así como cuando concurra una situación de riesgo grave e inminente, incluidas 
las derivadas de una catástrofe o fenómeno meteorológico adverso.

¿Qué se entiende por riesgo grave e inminente?

De acuerdo con lo previsto en el art. 4.4º de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, se entiende por 
riesgo grave e inminente “aquel que resulte probable racionalmente que se materialice en un 
futuro inmediato y pueda suponer un daño grave para la salud de los trabajadores”.

¿El derecho al permiso por limitaciones de movilidad  
y riesgo grave e inminente es absoluto o condicionado?

No procederá reconocer este permiso cuando la empresa establezca el trabajo a distancia, por 
ser la naturaleza de la prestación laboral compatible con dicha modalidad de trabajo, el estado 
de las redes de comunicación permita su desarrollo y se garantice el suministro de medios, 
equipos y herramientas adecuados, además de cumplir con el resto de las obligaciones formales 
y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.

¿Qué duración tiene el permiso por limitaciones de movilidad  
y riesgo grave e inminente?

La duración de este permiso es de hasta cuatro días, pudiéndose prolongar hasta que desapa-
rezcan las circunstancias que lo justifiquen. Ahora bien, transcurridos los primeros cuatro días, 

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292&p=20220908&tn=1&a4
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472
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la empresa podrá denegar su prolongación siempre que aplica una suspensión del contrato de 
trabajo o una reducción de jornada derivada de fuerza mayor (ERTE) en los términos previstos 
en el artículo 47.6 ET.

15.	 Permiso por fuerza mayor

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 (art. 37.9 ET).

¿Qué se entiende por causa de fuerza mayor?

La fuerza mayor debe responder a un acontecimiento imprevisible e inevitable, ajena al ámbito 
de actuación de la persona trabajadora 

¿Qué condiciones se exigen para disfrutar del permiso  
por fuerza mayor?

El disfrute de este permiso requiere la concurrencia de dos circunstancias que deben acreditarse: 
(i) fuerza mayor –sobrevenida, imprevisible, temporal y urgente- derivada de una enfermedad 
o un accidente que afecte a algún familiar -sea por consanguinidad o afinidad- o persona con-
viviente; (ii) que la presencia inmediata de la persona trabajadora resuelte indispensable, esto 
es, que no exista existe una alternativa razonable para la atención del familiar (STSJM 11-7-25 
rec.396/25).

¿Se considera fuerza mayor la situación en que la persona trabajadora 
tenga que recoger a su hijo/a en el centro educativo para llevarlo  
al centro de salud y esperar a que venga algún familiar para quedarse 
con el menor?

Si la cita médica está programada o no responde a enfermedad o accidente del menor no 
concurre fuerza mayor que da derecho a este permiso (STSJM 11-7-25; rec.396/25): enfermedad 
repentina menor y acompañamiento a centro de salud).

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250103&tn=1&a47
https://www.poderjudicial.es/search/TSJ/14/
https://www.poderjudicial.es/search/TSJ/14/
https://www.poderjudicial.es/search/TSJ/14/
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¿Puede pedirse el permiso por fuerza mayor si un hijo tiene  
una enfermedad que le impide asistir al centro educativo  
y debe cuidarlo la persona trabajadora hasta que otro familiar  
pueda hacerlo?

Si la enfermedad es sobrevenida y acredita que otra persona no puede estar al cuidado del 
menor, sí procede la concesión del permiso retribuido

¿La empresa está obligada a aceptar el permiso por fuerza mayor  
si la persona trabajadora avisa que debe acudir con su hijo a asistencia 
social para realizar gestiones?

Al tratarse de una cita programada no concurre causa de fuerza mayor, amén que la misma no 
se deriva de una enfermedad o accidente, que son los requisitos exigidos para tener derecho al 
permiso previsto en el art. 37.9 ET.

¿Cuál es la duración del permiso por fuerza mayor?

El permiso será por el tiempo imprescindible para atender la necesidad familiar urgente, por lo 
que la extensión de la ausencia variará en función la situación de urgencia. 

¿Puede disfrutarse por horas?

Sí. El propio artículo 37.9 ET señala: “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 (…)”.

¿El permiso por fuerza mayor tiene un límite máximo? 

La persona trabajadora no tiene límite de ausencias cuando concurran circunstancias derivadas 
de fuerza mayor familiar temporal.

¿El permiso por fuerza mayor es retribuido?

Son retribuidos un máximo de cuatro días al año, con independencia de la existencia o no de 
pacto colectivo que contemple este permiso (SAN de 13 de febrero de 2024, rec. 315/2023). De ausen-
tarse más tiempo por este motivo, la persona trabajadora no tendrá derecho a retribución, salvo 
mejora convencional o por pacto individual. 

¿La persona trabajadora debe justificar el motivo de ausencia?

Sí, la persona trabajadora deberá proporcionar a la empresa las pruebas documentales que 
acrediten la necesidad del permiso por fuerza mayor, si bien no su preaviso. 

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/254b2abc7142761fa0a8778d75e36f0d/20240223
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La suspensión de escuelas con un día de antelación,  
¿se considera causa de fuerza mayor?

La suspensión de escuelas solo es fuerza mayor si concurren dos requisitos:

1.	 Imprevisibilidad

	• Si se comunica con antelación, deja de ser imprevisible.

	• Si ocurre durante la jornada laboral, sí puede considerarse imprevisible.

2.	 Necesidad imprescindible de presencia del trabajador

	• Si existe otra persona que puede cuidar al menor, no hay fuerza mayor.

Cada caso debe analizarse individualmente. No implica automáticamente cerrar los centros de 
trabajo.
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IV.

Glosario
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Convivencia: vivir en compañía de otro u otros

Fuerza mayor:  Circunstancia imprevisible e inevitable que altera las condiciones de una obliga-
ción. Son supuestos típicos de fuerza mayor los acontecimientos naturales extraordinarios como 
las inundaciones catastróficas, los terremotos, la caída de un rayo, etc.

Pareja de hecho: Unión, distinta del matrimonio, entre dos personas que, con independencia de 
su sexo, convivan de forma estable, en una relación de afectividad análoga a la conyugal

Parientes hasta el segundo grado por consanguineidad de la persona trabajadora: padres, 
abuelos, hijos o hermanos de la persona trabajadora 

Parientes hasta el segundo grado por afinidad de la persona trabajadora: suegros, cuñados, 
yernos o nueras de la persona trabajadora 

Permiso o licencia: derecho del trabajador a ausentarse de su puesto de trabajo durante 
determinados períodos de tiempo, cuando concurran determinadas circunstancias de índole 
personal, familiar u otras

Riesgo grave e inminente: aquel que resulte probable racionalmente que se materialice en un 
futuro inmediato y pueda suponer un daño grave para la salud de los trabajadores

Glosario

IV.
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