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MEMORA NDU M FOR O LA BORAL 2025

Desde que se celebraran los primeros Talleres de nuestro Foro Laboral, de la Seguridad 
Social y del Sistema de Pensiones, tras la última Reforma Laboral negociada por los 
interlocutores sociales, la Confederación Canaria de Empresarios entendió necesaria la 
recopilación de la casuística planteada por los numerosos participantes en las diecisiete 
actuaciones realizadas desde 2022 hasta 2025, inclusive.

Ese planteamiento de recoger en un documento rápido de consulta que facilitara la 
búsqueda de dudas en la interpretación de la legislación vigente y las respuestas o 
recomendaciones facilitadas por los profesionales que participaron en los Talleres orga-
nizados fue el objetivo del Memorándum del Foro Laboral desde su inicio.

Compilación que consideramos imprescindible, dada la profunda y profusa transforma-
ción de la normativa laboral en los últimos años.

Ahora bien, debemos indicar que este Memorándum refleja, exclusivamente, las 
opiniones y propuestas de los ponentes que intervinieron en los citados talleres. La Con-
federación Canaria de Empresarios no se identifica necesariamente con el contenido, 
las opiniones y las valoraciones expresadas por los ponentes en las respuestas que se 
recogen en este memorándum.

Por tanto, la Confederación Canaria de Empresarios no se hace responsable de la exac-
titud, 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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I.

1.	 Si el trabajador o la trabajadora coge baja médica estando en período de prueba, ¿el 
periodo de prueba queda en pausa? Es decir que, si le quedaba 15 días del periodo 
de prueba, y coge baja médica, tras su incorporación, ¿aún le quedan esos 15 días de 
periodo de prueba? ¿Y eso debe reflejar en el contrato?

Sí, el periodo de prueba queda en pausa automáticamente. Al reincorporarse conserva 
los 15 días restantes. No es necesario reflejarlo en el contrato porque la norma lo aplica 
de forma automática.

2.	 ¿Y si el contrato de trabajo establece como cláusula que la IT no suspenderá el 
período de prueba?

Esa cláusula no es válida. La suspensión del periodo de prueba por IT es un derecho 
indisponible y se aplica, aunque se pacte lo contrario.

3.	 Aprovechando que se ha comentado la prueba del detective, ¿consideras oportuna 
emplearla para determinar que, ante una solicitud de conciliación familiar, se 
realice informe que determine que hay una convivencia a pesar de comunicar el 
trabajador que se está legalmente separado / divorciado?

Sí, puede emplearse si existen indicios claros de fraude. Debe superarse el juicio de 
proporcionalidad (idoneidad, necesidad y proporcionalidad). Es legítimo cuando es la 
única forma de acreditar la realidad de los hechos.

4.	 ¿Cómo ha de realizarse el trámite de audiencia previa en el despido disciplinario? 
¿Ha de realizarse necesariamente por escrito?

No es obligatorio realizarla por escrito, pero es lo más recomendable. Si se hace 
verbalmente, debe quedar acreditada (presencia de RLT, grabación…). La forma más 
segura es por escrito.

5.	 ¿Qué plazo debe concederse al trabajador para presentar alegaciones?

La norma no fija un plazo concreto. Se recomienda conceder entre 24 y 72 horas. El 
máximo aconsejable son 72 horas.

Taller de 7 de mayo de 2025.  
Impacto para las empresas de las Novedades 
Normativas y Jurisprudenciales del Despido.
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6.	 En ese trámite de audiencia, ¿las alegaciones del trabajador tienen que ser por 
escrito? Si no lo hace, ¿es válida igualmente?

Deben solicitarse por escrito. Si no presenta alegaciones, el trámite sigue siendo válido 
y simplemente se considera que no ha alegado nada.

7.	 Si durante las alegaciones de una audiencia previa, se cometen nuevos hechos 
susceptibles de sanción ¿es necesario una nueva audiencia previa o se podría hacer 
un despido ad cautelam?

No procede el despido ad cautelam porque la relación laboral sigue vigente. Debe 
realizarse una nueva audiencia previa o ampliarse la audiencia ya abierta para incluir 
los nuevos hechos.

8.	 Si la empresa es persona jurídica y los socios se jubilan, ¿se trataría -también- de 
pagar solo un mes?

No. En la extinción de una persona jurídica debe seguirse el procedimiento del despi-
do colectivo (art. 51 ET). La indemnización mínima es de 20 días por año con tope de 
12 mensualidades.

9.	 En una empresa con menos de 10 trabajadores, si cierra, ¿es obligatorio acudir al 
despido colectivo?

No. En empresas tan pequeñas el cierre puede gestionarse mediante despidos indivi-
duales sin necesidad de un procedimiento colectivo.

10.	 En caso de declaración de NO APTO por el Servicio de Prevención Ajeno, tras nega-
tiva de Incapacidad Permanente o tras Incapacidad Temporal de larga duración, 
¿considera adecuado aplicar, por analogía, el nuevo procedimiento del art. 49.1.e)?

No. El art. 49.1.e) solo puede aplicarse cuando existe declaración formal de incapacidad 
permanente. El No Apto debe tratarse como ineptitud sobrevenida mediante despido 
objetivo (art. 52 ET), si procede.

11.	 ¿Cuáles son las recomendaciones en el supuesto de trabajador con Resolución de IP 
Total, que no desea que se le adapte su puesto de trabajo?

 Si no solicita la adaptación del puesto en los 10 días legalmente previstos, puede 
extinguirse el contrato. No hay obligación de adaptar si la persona no lo solicita.

12.	 Si la persona trabajadora no solicita la adaptación en el plazo de 10 días, ¿se puede 
entender por extinguida la relación o la empresa debe ser proactiva y cumplir con 
dicha obligación en el plazo de 3 meses, haya o no solicitado la medida la persona 
trabajadora?

La relación puede extinguirse directamente. La empresa no debe actuar de oficio ni 
esperar 3 meses si no se ha solicitado adaptación.
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13.	 Esta obligación de realizar los ajustes razonables, ¿se aplica a las IP definitivas 
o también para las revisables, las cuales -hasta ahora- implican la suspensión del 
contrato con reserva del puesto por un plazo de 2 años?

La obligación se aplica cuando existe resolución definitiva de incapacidad permanen-
te. Mientras el contrato esté suspendido por una IP revisable, la obligación aún no 
opera.

14.	 En el caso de una declaración de IP posterior a la Sentencia del TJUE, pero anterior a 
la modificación del art. 49, si el trabajador no ha solicitado adaptación ¿se extingue 
la relación laboral? Si demanda, ¿qué ocurre?

No puede extinguirse automáticamente. Si demanda, los tribunales están declarando 
despido improcedente y en algunos casos despido nulo.

15.	 Si un trabajador supera los 545 días de IT, tenemos que comunicar esa situación a la 
Seguridad Social, pero ¿se le liquidan las vacaciones pendientes en este momento o 
tenemos que esperar la Resolución de la Incapacidad?

Debe esperarse a la resolución de incapacidad. A los 545 días el contrato queda sus-
pendido, no extinguido, y por tanto no procede liquidar vacaciones.

Con respecto a este tema, hay una Sentencia del Tribunal de Navarra, que dice que 
no se liquidan las vacaciones. ¿Habría alguna forma de asegurar que si las liquido lo 
hago correctamente o puedo tener problemas?

Liquidarlas puede interpretarse como una extinción y dar lugar a una demanda por 
despido. Las sentencias que indican que se siguen generando vacaciones son coheren-
tes con esta interpretación.

 Según esta sentencia y otras de Andalucía, hasta que no se declara la Incapacidad 
no termina la relación laboral y se siguen generando vacaciones. ¿Cómo lo ves?

Las sentencias que indican que se siguen generando vacaciones son coherentes con 
esta interpretación.

16.	 ¿El papel de los Servicios de Prevención es negociar con la RLT las medidas de ajuste 
caso a caso? Y, ¿con qué RLT se debe negociar, la del centro de trabajo de la persona 
trabajadora?

No. El Servicio de Prevención evalúa e informa, pero no negocia.

La empresa debe oír a la RLT con funciones de prevención (comité de seguridad y salud 
o delegados de prevención) del centro afectado.

17.	 En el caso de que no le concedan la Incapacidad, pero tenga secuelas y esté no apto, 
¿sería despido objetivo?

Sí, puede adoptarse un despido objetivo por ineptitud sobrevenida, siempre que se 
justifique la imposibilidad de adaptar o reubicar el puesto.
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18.	 Después de intentar una adaptación del puesto, solicitar informe al Servicio de 
Prevención y pedir un currículum actualizado, ¿puedo proceder a la extinción del 
contrato o después de todo esto debo encauzar un despido objetivo?

No puede extinguirse directamente. Debe tramitarse un despido objetivo por inepti-
tud sobrevenida, justificando que los ajustes razonables no son viables o no permiten 
el desempeño del puesto.

19.	 Cuando procedo a redactar y entregar la carta de despido, expongo los motivos, los 
hechos concretos y el acuerdo de proceder al despido. En esa misma carta incluyo 
una cláusula como la que detallo a continuación.
¿Estaríamos legalmente cubiertos o sería necesario antes de tomar la decisión, 
conceder una audiencia previa?

Según la jurisprudencia del TS, aunque el convenio colectivo de aplicación no dispon-
ga la obligatoriedad de realizar una audiencia previa al despido, aquellas empresas 
que no cumplan con este trámite, la consecuencia sería que el despido, sin entrar al 
fondo, se declarará improcedente o nulo, si existen causas de nulidad, pero nunca 
procedente.

20.	Si durante el período de Audiencia previa, el trabajador no se pronuncia, la fecha del 
despido, ¿cuál sería? ¿Al finalizar los días de Audiencia Previa, o bien en la fecha de 
la comunicación del despido?

Nuestra recomendación es que en la apertura de audiencia previa se señale expresa-
mente el momento hasta el cual el trabajador tiene para contestar. Si no lo hace en ese 
plazo, no habrá problema.

Dicho lo anterior, una vez finalizado ese plazo, nuestra recomendación es que la em-
presa le comunique el despido al trabajador. En ese momento es cuando surge efectos 
el despido, no desde la apertura de la audiencia previa.

21.	 ¿Qué novedades nos podrías dar respecto al deber de adaptación del puesto de 
trabajo y a la modificación de la extinción de la relación laboral por Incapacidad 
Permanente?

Desde el 1 de mayo de 2025 el tratamiento de la declaración de IP cambia radicalmen-
te, pues se elimina la extinción automática de la relación laboral pasando a ser esta 
posibilidad la última opción.

Se introduce una nueva letra n) en el art. 49.1 ET:

La empresa debe intentar adaptar el puesto o reubicar al trabajador antes de extinguir 
el contrato, siempre y cuando el trabajador en los diez días siguientes a la declaración 
de la IP manifieste por escrito su voluntad de continuar en la empresa, en ese supuesto 
la empresa tiene la obligación de adaptar el puesto, ofrecer otro que sea compatible 
con sus limitaciones o bien justificar y acreditar la imposibilidad de adaptación u 
ofrecimiento por falta de disposición o suponerle a la organización una carga excesiva. 
Para dicha adaptación la empresa contará con el plazo de tres meses.
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Para las empresas que empleen a menos de 25 trabajadores se entenderá que la carga 
es excesiva cuando el coste de adaptación del puesto de trabajo, sin tener en cuenta la 
parte que pueda ser sufragada con ayudas o subvenciones públicas, supere la cuantía 
mayor de entre las siguientes: (i) la indemnización que corresponde al trabajador 
conforme al artículo 56.1 del ET (indemnización por despido improcedente) o (ii) seis 
meses de salario del trabajador que solicita la adaptación.

22.	 Si transcurridos dos años desde la Resolución de Incapacidad Permanente, no se 
produce mejoría, como estaba inicialmente previsto, ¿empezaría el plazo de 10 días 
para solicitar la adaptación del puesto?

No, el plazo de 10 días para solicitar la adaptación del puesto de trabajo no comienza 
de forma automática a los dos años de la resolución de Incapacidad Permanente, 
incluso si no hay mejoría. Este plazo de 10 días suele estar asociado a la notificación 
de una concesión de la Incapacidad Permanente, momento en el que el trabajador 
debe solicitar la adaptación del puesto. Si no hay resolución de mantenimiento de la 
situación de Incapacidad Permanente, no suele haber un plazo específico para ello, se 
debe esperar a la revisión de la IP y a la resolución que la confirma.

23.	 Durante los 10 días y los 3 meses que tiene la empresa, ¿el trabajador cobra la pres-
tación de IP o en qué situación queda en ese tiempo? ¿Hay que cotizar?

Durante el periodo de adaptación la persona trabajadora percibirá el subsidio de In-
capacidad Temporal pues la norma quiso evitar vacíos de cobertura, es el artículo 174 
de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS), según las modificaciones introducidas 
por la Ley 2/2025 la que implementa este cambio y permite que la persona trabajadora 
reciba ese subsidio mientras la empresa valora si puede adaptar el puesto de trabajo o 
reubicarlo, manteniéndose la suspensión de la relación laboral con reserva de puesto. 
En este caso tampoco existe la obligación de cotizar por parte de la empresa ya que se 
extienden los efectos del agotamiento del periodo de IT.

24.	Por lo que acaba de decir, ¿también hay que enviar al reconocimiento médico a las 
personas que en 10 días pidan la adaptación tras la IP para poder realizar los ajustes 
razonables?

Por supuesto que debe realizarse el reconocimiento médico obligatorio tras un largo 
proceso de incapacidad. Pero con más motivo si se pretende la reincorporación tras 
una IP, pues esta situación implica un cambio sustancial en las condiciones de salud del 
trabajador, lo que activa la obligación de vigilancia médica para determinar aptitud y 
riesgos antes de adaptar el puesto ya que la empresa debe conocer las limitaciones 
funcionales del trabajador, lo cual exige una evaluación médica específica, pues la 
resolución del INSS solo indica el grado de incapacidad, no las condiciones concretas 
para el desempeño laboral.

25.	  En cuanto a la reducción de la jornada máxima semanal tiempo completo a 37,5 
horas, ¿sería aplicable también a los contratos a tiempo parcial? Si es afirmativa la 
respuesta, ¿cómo se calcularía?

Por supuesto que aplica, ya que la reducción de la jornada máxima semanal a 37,5 
horas será aplicable también a todos los contratos ya sean a jornada completa o a 
tiempo parcial.
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Para su cálculo el Estatuto de los Trabajadores establece que la jornada parcial se 
calcula en proporción a la jornada máxima legal vigente, con lo cual en este caso la 
fórmula es sencilla:

HORAS CONTRATADAS

Porcentaje de parcialidad=....................... x 100

Nueva jornada completa (37,5 h)

La persona trabajadora sigue trabajando las mismas horas parciales contratadas, pero 
su porcentaje de parcialidad aumenta, lo que implica incremento proporcional del 
salario para mantener la equivalencia con la jornada completa.

26.	 En cuanto a la reducción de la jornada, ¿supone una subida de los salarios de los 
contratos a jornada parcial? ¿Lo aclarará la propia normativa?

Tal y como hemos indicado en la pregunta anterior, claramente supone una subida 
encubierta de salario para los contratos a jornada parcial. Lo han incluido en los pro-
yectos de Ley. Habrá que esperar a ver si se aprueba la norma y en qué términos, si es 
que finalmente ve la luz.
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1.	 ¿Se consideran homogéneos, a efectos de compensación y absorción, los comple-
mentos salariales voluntarios?

Sí, los complementos salariales voluntarios se consideran homogéneos a efectos de 
compensación y absorción. Las mejoras voluntarias o complementos de persona son 
absorbibles sin ningún tipo de duda.

2.	 ¿Salario Base y SMI, son lo mismo? ¿Qué concepto/s de una nómina se revisan con la 
subida del SMI?

No, el salario base y el SMI no son lo mismo. Lo que exige la norma es garantizar que 
en cómputo anual, la retribución total alcance el SMI.

La subida del SMI no modifica la estructura ni las cuantías del salario base fijado 
en convenio, salvo que ese salario base esté por debajo del SMI y no existan otros 
complementos que permitan llegar al mínimo anual. En ese caso, el salario base debe 
ajustarse. Por tanto, lo que debe revisarse es la estructura salarial del convenio para 
comprobar qué conceptos contribuyen al cómputo anual del SMI.

3.	 ¿Se sigue exigiendo por la doctrina jurisprudencial la homogeneidad de las par-
tidas salariales para que sean absorbibles o compensables o se entiende que está 
permitida la neutralización entre partidas heterogéneas si así lo indica el Convenio 
Colectivo de aplicación?

La homogeneidad ya no es un requisito. El Tribunal Supremo aclara que, cuando se 
compara el salario abonado con el SMI en cómputo anual, no importa que los concep-
tos sean homogéneos o heterogéneos: la compensación y absorción puede aplicarse	
igualmente.

Solo existe una excepción: determinados complementos de naturaleza especial, como 
el de penosidad por exceso de jornada, que no son compensables. Si el convenio co-
lectivo no prohíbe la compensación entre partidas heterogéneas, esta es plenamente 
válida

Taller de 2 de octubre de 2025. 
Necesidades empresariales en la gestión del trabajo: 
externalización de actividades y otras medidas  
de flexibilidad externa.

II.
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4.	 En noticias recientes, hemos podido conocer que las organizaciones sindicales más 
representativas están centrando sus esfuerzos en que se modifique el Real Decreto 
que establezca el SMI para que su incremento no sea absorbido a través de los pluses 
y complementos del salario.

Alterar la regla general de compensación y absorción prevista en el Estatuto de los 
Trabajadores mediante un simple real decreto sería ultra vires y contrario al marco 
legal vigente.

Si se quisiera impedir que el incremento del SMI pueda neutralizarse mediante 
complementos salariales, sería necesario aprobar una norma con rango de ley, no un 
reglamento.

Además, la regulación debería respetar el papel de la negociación colectiva, que es 
donde el Tribunal Supremo sitúa la capacidad para establecer límites a la compensa-
ción y absorción.

5.	 Teniendo en cuenta que un Decreto es una norma reglamentaria, por tanto, inferior 
jerárquicamente al Real Decreto-Legislativo por el que se aprueba el Texto Refundi-
do del Estatuto de los Trabajadores, que tiene rango de Ley,

¿habría que hacerlo a través de disposición normativa con rango de Ley?

Sí, para modificar la regla de compensación y absorción del SMI sería necesaria una 
disposición normativa con rango de ley. Un decreto no puede alterar lo que establece 
el Estatuto de los Trabajadores, ni puede limitar la posibilidad de compensación 
cuando el salario en cómputo anual supera el SMI.

Pero, además, ¿cómo casaría esta pretensión de modificación con lo establecido en el 
Estatuto de los Trabajadores? En concreto, cuando indica:

Art. 26.3: Mediante la negociación colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se 
determinará la estructura del salario, (…)

Art. 27.1, último párrafo: (…) La revisión del salario mínimo interprofesional no afecta-
rá a la estructura ni a la cuantía de los salarios profesionales cuando estos, en su conjunto 
y cómputo anual, fueran superiores a aquel.

Art. 26. 5: Operará la compensación y absorción cuando los salarios realmente abona-
dos, en su conjunto y cómputo anual, sean más favorables para los trabajadores que los 
fijados en el orden normativo o convencional de referencia.

 La propuesta de impedir la absorción del SMI chocaría directamente con el Estatuto 
de los Trabajadores.

El ET establece que la estructura salarial se define por negociación colectiva o por 
contrato individual (art. 26.3), que la revisión del SMI no puede modificar esa estruc-
tura ni las cuantías profesionales cuando el salario anual es superior (art. 27.1), y que 
la compensación y absorción opera automáticamente cuando el salario realmente 
abonado en cómputo anual es más favorable (art. 26.5).

Cualquier limitación a la compensación y absorción tendría que superar estos tres 
principios básicos y respetar el papel de la negociación colectiva, que actúa como 
reguladora de la estructura salarial.
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6.	 ¿Qué ocurre cuando la empresa saliente no facilita información del personal y la 
entrante no puede comprobar si el personal cumple requisito del Convenio para ser 
subrogable?

Si la empresa saliente no facilita la información necesaria, la entrante no está obligada 
a subrogar porque no puede verificar que el personal cumple los requisitos estableci-
dos.

En ese caso, lo que se produce es un despido imputable a la empresa saliente.

7.	 Y si entre el personal a subrogar hay un excedente voluntario, ¿estoy obligado a 
subrogarlo?

Sí. Hay que comunicarle que se ha producido la sucesión. La subrogación también 
opera sobre trabajadores en excedencia voluntaria.

8.	 ¿Se consideraría indicio de cesión ilegal si la empresa principal imparte formación 
en materia de PRL a las personas trabajadoras de la empresa contratista?

Puede considerarse un indicio de cesión ilegal, porque existen sentencias que así lo 
establecen. Ahora bien, este indicio puede justificarse si se demuestra documental-
mente que la formación debe impartirse por la empresa principal debido a razones 
técnicas o especialización necesaria.

La parte práctica puede requerir intervención de personal de la empresa principal, 
pero la formación teórica puede impartirse por el servicio de prevención de la contra-
tista sin problema.

9.	 ¿Con la Reforma Laboral operada por el RD-Ley 32/2021, se ha limitado o prohibido 
el uso de la externalización de servicios?No. La reforma no limita ni prohíbe la exter-
nalización. Lo que cambia es la desaparición del contrato de obra o servicio, lo que 
obliga a las empresas contratistas a emplear, con carácter general, contratos fijos 
discontinuos.

También se refuerza la aplicación del convenio sectorial de la actividad que se desa-
rrolla en la contrata.

10.	 ¿Podrían señalar qué se entiende por propia actividad para poder saber cuándo 
estamos ante responsabilidad solidaria o subsidiaria?

Existe propia actividad cuando la empresa contratista realiza una parte del ciclo 
productivo que es absolutamente indispensable para que la empresa principal pueda 
llevar su producto o servicio al mercado. Puede ser una actividad central o auxiliar, 
pero debe ser imprescindible.

Incluso actividades como el control de accesos en una obra han sido consideradas 
propia actividad cuando resultan indispensables para el proceso productivo.
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11.	 Según el art. 42.6 del ET, el Convenio que se aplica para las empresas contratistas 
y subcontratistas sería el del sector de la actividad desarrollada en la contrata o 
subcontrata, pero ¿qué Convenio sería el que se aplicaría cuando estamos ante 
empresas multiservicios que -incluso- podrían prestar servicios “integrales” a otras 
entidades (limpieza, mantenimiento, etc.)? ¿Y si la empresa multiservicios tiene 
Convenio Colectivo propio?

En una empresa multiservicios, el convenio que se aplica es siempre el del sector de la 
actividad concreta que se ejecuta en cada contrata.

Si presta limpieza, aplica limpieza; si presta jardinería, aplica jardinería; y así sucesi-
vamente.

Si además la empresa multiservicios tiene convenio propio, este tiene prioridad 
aplicativa, pero a efectos salariales deberá respetar las cuantías del convenio sectorial 
vigente para cada actividad ejecutada.

12.	 ¿Podrían indicarnos las principales cláusulas que se deben incluir en el contrato de 
subcontratación?

Antes de firmar la contrata deben verificarse:
	• La autonomía técnica y organizativa de la contratista.

	• Que dispone de medios propios, organigrama, personal suficiente y solvencia 
económica.

	• Que la actividad puede o no ser considerada propia actividad.

Como medidas de seguridad jurídica deben exigirse:

	• Certificados de estar al corriente en Seguridad Social.

	• Documentación de prevención de riesgos laborales.

	• Identificación del convenio colectivo aplicado.

	• Prueba mensual de pago de salarios y cotizaciones.

	• No puede incluirse ninguna cláusula que exima a la empresa principal de res-
ponsabilidad por incumplimientos de la contratista, porque sería nula.

13.	 ¿Debemos solicitar, previamente y durante la duración de la contrata información 
sobre el cumplimiento de las obligaciones con la Seguridad Social del contratista y 
el cumplimiento de las obligaciones tributarias? ¿Con qué periodicidad?

Sí. Antes de la contrata debe solicitarse el certificado de estar al corriente, aunque solo 
refleja la situación pasada.

Durante la ejecución, la empresa debe exigir mensualmente:

	• Movimientos bancarios que acrediten el pago de las nóminas.

	• Justificantes de ingreso en la Seguridad Social.

	• Justificantes de ingreso de las retenciones de IRPF.

	• La nómina por sí sola no acredita el pago, por lo que deben pedirse documentos 
bancarios o justificantes oficiales.
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1.	 ¿Qué fórmulas se consideran más efectivas para no desincentivar el trabajo, en 
cuanto a las mejoras voluntarias de IT previstas en convenio colectivo?

La forma más eficaz de no desincentivar el trabajo es apostar por una política moder-
na de recursos humanos: mejorar el bienestar laboral, fortalecer el trabajo en equipo, 
fomentar la participación, mejorar la comunicación interna, formar a los líderes y 
mandar señales claras de que el lugar de trabajo es un entorno atractivo y saludable. 
Cuando las personas pueden desarrollarse, crecer y sentirse útiles, el atractivo del 
trabajo supera cualquier tentación de prolongar una baja.

2.	 Desde su punto de vista, como exresponsable de RR.HH. y profesional de la psicolo-
gía, ¿no se está “banalizando” el concepto de salud mental, al utilizar el estrés o la 
ansiedad, a veces, como “represalia" por parte de algún trabajador ante un conflicto 
con su empresa?

Sí existe este problema, pero nace de un gran desconocimiento social sobre la salud 
mental y del estigma que todavía arrastramos. Hay quien utiliza el estrés o la ansiedad 
como mecanismo de presión o represalia, pero para evitar estas situaciones es clave 
trabajar en prevención: mejorar la gestión del estrés, formar en habilidades, escuchar 
los problemas y afrontarlos, y no dejar que los conflictos se agraven. Resolver de frente 
las dificultades evita que se conviertan en bajas estratégicas o que se contagien al 
resto del equipo.

3.	 ¿El aumento y auge del teletrabajo ha tenido incidencia en las bajas laborales por 
IT?

El teletrabajo aporta beneficios claros, como mayor flexibilidad o mejor conciliación, 
pero también generó problemas cuando se implantó: sensación de desvinculación, 
pérdida de motivación y mayor control o hipervigilancia.

No se dispone de datos concluyentes sobre su impacto real en el absentismo, aunque 
es un tema muy interesante para investigar.

Taller de 5 de noviembre de 2025.
Absentismo por ITCC. Análisis y recomendaciones  
para su gestión y reducción.

III.
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4.	 Creo que falta mucho en formación, sensibilización, ir más al origen, es decir, ser 
proactivos en lugar de reactivos. Creo que, por ejemplo, no hemos avanzado en 
estudios de riesgos psicosociales, desde los Servicios de Prevención Ajeno.

¿Es así? ¿Hay algún estudio psicosocial que podrías recomendar? (Sobre el estudio, 
también se le trasladó al segundo ponente).

La normativa sobre riesgos psicosociales es antigua y está en revisión. Falta precisión 
en los diagnósticos y aún queda mucho camino por recorrer, tanto en la práctica de las 
empresas como en los servicios de prevención ajenos.

No se facilita un estudio concreto, aunque existen modelos de protocolos de Comi-
siones Obreras y del Ministerio de Trabajo que pueden servir de guía en procesos de 
negociación y evaluación.

5.	 ¿Qué medidas preventivas propondrías, como ex RR.HH. para mejorar las causas 
que derivan las I.T. en las empresas?

Las medidas más efectivas son las que abordan el origen del problema: programas 
formativos de gestión del estrés, fortalecimiento de recursos psicológicos, escuchar y 
resolver conflictos internos, mejorar la comunicación, formar a los líderes y promover 
el equilibrio entre la vida laboral y personal. En definitiva, crear un entorno laboral 
donde la persona pueda desarrollarse y sentirse valorada.

6.	 ¿Qué es lo que las Mutuas podrían hacer y no están haciendo para ayudar a controlar 
las bajas y duración de estas?

Las mutuas deberían poder proponer directamente el alta cuando detectan que la 
baja no está justificada, en lugar de trasladar esa propuesta al INSS o a la inspección 
médica. Esta es la principal demanda de las organizaciones empresariales.

7.	 ¿En qué medida es más "permisiva" la legislación española, en relación con la eu-
ropea, en la valoración de IT? ¿La legislación española es más permisiva con las IT?

No es que sea más permisiva; el sistema español es más difícil de controlar por la 
compleja estructura administrativa.

Una administración decide y otra paga, lo que reduce la eficacia del control. No hay 
motivos objetivos para que España tenga peores indicadores de salud que otros países.

8.	 ¿Qué herramientas tendría la empresa en caso de un trabajador/a "absentista pro-
fesional" para poder ejecutar su salida?

La empresa puede:

	• Recurrir a detectives privados.

	• Obtener informes que demuestren deslealtad o incoherencia con la situación 
de baja. Solicitar reconocimientos médicos a través de servicios especializados.

No existe una solución única; depende del caso concreto y de la evidencia disponible.
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9.	 ¿Se puede decir que uno de los problemas es la falta de médicos especialistas para 
confirmar las dolencias, las enfermedades? ¿Deberían todos los agentes sociales 
implicarse en atajar esta problemática?

La carga asistencial de los médicos de atención primaria dificulta su labor, y su tiempo 
por paciente es limitado.

Las mutuas funcionan mejor porque sus médicos están más especializados en contin-
gencias laborales.

La concienciación y colaboración de todos los agentes ayudaría, pero el problema 
estructural sigue estando en el sistema sanitario.

10.	 ¿Cómo podemos saber si determinadas actuaciones de un trabajador/a suponen un 
fraude, si no conocemos la causa de la baja?

La única vía es investigar:

Se puede solicitar un reconocimiento médico a cargo de la empresa para confirmar si 
la baja está justificada. Aunque no revelará la enfermedad concreta, sí determinará si 
la incapacidad declarada se corresponde con la situación real.

11.	 ¿Y si no hoy puesto para poder adaptarlo?

La adaptación razonable depende de criterios aún poco definidos en IT. Debe valorarse 
si el coste es excesivo o si la estructura de la empresa lo permite. Si la empresa entien-
de que la adaptación no es razonable, debe argumentarlo de forma clara y detallada, 
siguiendo criterios similares a los establecidos para la discapacidad.

12.	 En el supuesto de un despido disciplinario por causa genérica de un trabajador en 
IT, con el que se había negociado y firmado un acuerdo extintivo aceptando que 
se le pagará un despido improcedente en el SEMAC, ¿cree que tiene viabilidad la 
posterior demanda de nulidad del despido presentada por el trabajador?

Sí, es posible.

Estamos ante derechos irrenunciables y el trabajador puede impugnar el despido 
incluso después de haber firmado un acuerdo, dependiendo de cómo se haya forma-
lizado.

No es un escenario libre de riesgo para la empresa.

13.	 En el supuesto de una trabajadora, a la que el INSS le da de alta por no acudir al re-
conocimiento médico, se reincorpora a trabajar 10 días después del alta, justo al día 
siguiente en el que recibe el sms del INSS, comunicándole su alta con fecha retroac-
tiva por incomparecencia al reconocimiento. Está en período de prueba. ¿Puede ser 
motivo para una baja por no superación del periodo de prueba o un despido?

No. La no superación del periodo de prueba no puede estar relacionada con una 
incapacidad temporal.

Si la trabajadora se reincorpora en cuanto recibe el SMS del INSS, cumple con su 
obligación.

La empresa no está obligada a pagar los días en los que la trabajadora no trabajó ni 
estuvo de baja, salvo que el convenio lo exija. Solo habría causa de despido si ella 
hubiera sabido del alta y aun así no se incorporara.
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14.	 En su opinión establecer un incentivo por el sobresfuerzo que supone para los traba-
jadores en alta asumir la carga de trabajo en los periodos en los que el absentismo 
de la empresa ha superado el 14% ¿podría ser defendido?

No tiene sentido. Los incentivos deben orientarse a reducir el absentismo, no a pre-
miar situaciones donde es elevado.

El absentismo genera grandes costes y los incentivos deben enfocarse en disminuir 
ese impacto, no en reconocerlo.

15.	 ¿Se puede obligar a un trabajador de baja por IT de larga duración a someterse a 
las revisiones médicas regulares que realizan las empresas con los servicios de 
prevención?

Solo si la empresa lo tiene regulado internamente. Si no existe esa regulación, solo 
pueden obligarlo:

	• La mutua (si gestiona la baja).

	• El INSS o el servicio de salud (si gestionan ellos la baja).

16.	 ¿Estiman como necesarias, para reducir las ausencias al trabajo por ITCC, establecer 
medidas de sensibilización para dar a conocer el coste que suponen esas ausencias 
para la empresa?

Sí, totalmente.

El trabajador debe conocer datos reales de la empresa: costes, niveles de absentismo, 
impacto organizativo. Compartir esta información fomenta responsabilidad, genera 
conciencia colectiva y demuestra la buena fe de la empresa en la gestión.

Debe hacerse sin culpabilizar, como parte de un plan de comunicación interna.

17.	 La simplificación de los trámites relacionados con las bajas por IT, ¿supone que el 
trabajador no deba notificar su ausencia en casos de IT, con independencia de que la 
empresa vaya a recibir la correspondiente comunicación por parte del INSS?

¿Se podría establecer una necesaria comunicación? ¿En qué términos? ¿A través de 
qué herramientas?

El trabajador debe seguir notificando su ausencia de forma inmediata. La empresa 
puede establecer un protocolo interno que exija comunicar la situación por WhatsA-
pp, SMS, correo electrónico o cualquier medio que deje constancia.

La buena fe contractual exige que el trabajador avise para permitir la organización del 
trabajo.

18.	 Pensando -además- en empresas con trabajo intensivo, turnos, o limitadas planti-
llas, ¿no se podría considerar que la falta de comunicación del trabajador de que no 
puede acudir a su centro de trabajo vulneraría el principio de buena fe contractual?

Depende del caso. Si el trabajador no puede comunicarlo por una razón grave (por 
ejemplo, un accidente), no hay incumplimiento.

Pero por eso mismo es recomendable pactar un protocolo claro con la representación 
de los trabajadores para que la comunicación sea inmediata siempre que sea posible
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19.	 Como medida desincentivadora del absentismo, ¿se podría desarrollar algún plus 
que no pueda derivar en la discriminación por razón de salud de la Ley 15/2022?

Sí, pero es muy difícil. El diseño debe ser totalmente objetivo y no señalar a nadie.

Por ejemplo:

	• Un incentivo ligado a beneficios empresariales.

	• Un plus si el absentismo global baja de cierto umbral.

El plus lo deben cobrar todos, incluso quienes han estado de baja, para evitar discri-
minación. Debe diseñarse con mucho cuidado y, preferiblemente, acordarlo con la 
representación de los trabajadores.

20.	Desde la óptica empresarial, ¿cómo influye el absentismo derivado de la IT en la 
productividad y la planificación de los recursos humanos de las empresas?

Es evidente que el absentismo derivado de IT influye negativamente en la produc-
tividad empresarial. El procedimiento legal establece que el proceso de baja por IT 
sigue generando la obligación de cotizar a la Seguridad Social por parte de la empresa, 
lo que puede significar periodos -que se pueden prolongar significativamente- en 
los que la empresa mantiene el gasto de la cotización y no recibe contraprestación 
alguna por parte del trabajador. Según los casos, además de los indicios de fraude o 
abuso que puedan concurrir, la situación puede suponer costes añadidos, como son 
los complementos de IT a cargo del empresario, o la necesidad de contratar sustitutos. 
La imprevisibilidad e incertidumbre que muchas veces acompañan a los procesos de 
IT alteran y condicionan la planificación de recursos humanos (turnos, vacaciones, 
cobertura de vacantes, prestación de servicios de la empresa…) y pueden afectar al 
clima laboral, la conflictividad y a otras muchas variables en la vida de la empresa.

21.	 ¿Qué tipo de medidas o incentivos podrían favorecer una reducción del absentismo 
sin menoscabar los derechos del trabajador?

Tradicionalmente se han utilizado pluses o complementos económicos ligados a la 
asistencia o ausencia de bajas por parte del trabajador. Dichos incentivos tienen que 
estar objetivados y no suponer una discriminación directa o indirecta para el traba-
jador en IT. Aunque sigue habiendo bastantes ejemplos en la negociación colectiva 
de este tipo de mejoras, la jurisprudencia viene restringiendo su admisibilidad, fun-
damentalmente tras la aprobación de la ley 15/22, por lo que, a la hora de construir 
o negociar cualquier mejora económica o retribución relacionada con la IT, hay que 
procurar que esté basada en criterios objetivos y que no afecte negativamente a los 
trabajadores en dicha situación.

22.	 ¿Consideran que el actual marco normativo ofrece suficiente flexibilidad a las em-
presas para gestionar las ausencias por IT?

El marco normativo es el que hay y, en lo sustancial, no ha cambiado en los últimos 
años, aunque la normativa sobre igualdad y no discriminación, tanto española como 
europea, van limitando la participación y actuaciones empresariales. En ese sentido el 
ámbito de actuación empresarial es muy limitado y debería contemplar mecanismos 
que lo flexibilizaran, haciendo más sencilla, transparente y ágil la gestión, tanto en el 
ámbito sanitario, como el puramente laboral.
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23.	 Desde su experiencia, ¿sería útil fomentar la reincorporación progresiva o parcial 
tras una IT como herramienta para equilibrar salud, productividad y continuidad 
laboral?

Habría que estar al caso concreto, pero entiendo que sí de manera general. En muchos 
casos, la reincorporación paulatina o parcial, la adecuación del puesto de trabajo a la 
condición física del trabajador, la utilización de la opción del teletrabajo…permitirían, 
por un lado, mantener la garantía del tratamiento sanitario y la recuperación del 
trabajador y, por otro, facilitar la prestación de servicios de éste en la empresa. Es una 
opción que ya se ha desarrollado en algunos países europeos y, está muy relacionada 
con la recientemente establecida para los casos de incapacidad permanente y disca-
pacidad.

24.	¿Creen que el sistema actual de incapacidad temporal logra equilibrar adecua-
damente tres elementos clave: ¿la protección del trabajador, la sostenibilidad 
económica del sistema y la productividad de las empresas?

Si atendemos a la evolución, sobre todo reciente, de las cifras de IT por contingencias 
comunes y su distribución por edad, sexo, sector de actividad, territorio, empleador 
público o privado, tamaño de empresa…, parece evidente que hay muchísimas 
cuestiones por resolver y que, tanto la productividad y aún supervivencia de muchas 
empresas, como la sostenibilidad del sistema de protección tienen una seria amenaza 
que se plantea ya de manera inmediata.
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1.	 Respecto a la Jubilación Activa, la Ley plantea que no es aplicable a los/as trabajado-
res/as del Sector Público. ¿Hay alguna excepción a esta norma?

No, no existe ninguna excepción. Los trabajadores del sector público no pueden aco-
gerse a la jubilación activa.

2.	 En relación con la Jubilación Parcial, es aplicable la concentración de jornada a los 
contratos de relevo suscritos en el supuesto del art. 215.1? La concentración en la 
LGSS se refiere solo a los supuestos del 215.2, pero el ET parece incluir también a los 
del apartado 1 del 215.

Sí, la concentración de jornada es aplicable a ambos supuestos. La normativa permite 
concentrar la jornada tanto en los jubilados parciales del art. 215.1 como en los del 
215.2, y así se recoge en los arts. 12.6 y 12.7 del Estatuto de los Trabajadores

3.	 Respecto a la Jubilación Anticipada y los coeficientes reductores, ¿podría explicar 
cómo se realiza el doble cálculo por el INSS por la aplicación de la Disposición Tran-
sitoria 34 de la LGSS? ¿Será de aplicación en 2026?

El INSS aplica dos baremos distintos: uno para la jubilación anticipada voluntaria y 
otro para la involuntaria, aplicando los coeficientes reductores previstos para cada 
una.

Este sistema sigue vigente y continuará aplicándose en 2026.

4.	 ¿Se debe comunicar a la empresa la intención de jubilarse? Si la respuesta es afirma-
tiva, ¿con qué plazo de anticipación?

Sí, debe comunicarse, porque la jubilación extingue el contrato y la empresa necesita 
tiempo para preparar el finiquito.

La Ley no fija un plazo obligatorio, pero debe hacerse con suficiente antelación. El 
convenio colectivo puede establecer un plazo concreto.

IV.

Taller de 27 de noviembre de 2025.
Novedades en materia de permisos laborales  
y otras medidas de conciliación y en el marco jurídico  
de la jubilación.
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5.	 Si un trabajador cumple años el 8 de febrero, y en esa fecha cumple los requisitos 
para la jubilación, ¿cuándo se debe solicitar la misma?

Puede solicitarla hasta tres meses antes del 8 de febrero y hasta tres meses después 
manteniendo efectos retroactivos hasta esa fecha. Si la solicitud se hace más allá de 
esos tres meses posteriores, se pierde la retroactividad desde el 8 de febrero , según el 
ejemplo, surtiendo efectos la jubilación únicamente desde los tres meses anteriores a 
la fecha de la solicitud.

6.	 ¿La jornada del relevista debe ser igual a la reducción de la jornada del trabajador 
relevado?

Desde el 1 de abril de 2025, salvo algunos supuestos de industria manufacturera, el 
contrato del relevista debe ser indefinido y a tiempo completo, por lo que no puede 
adaptarse proporcionalmente a la reducción del jubilado parcial.

7.	 ¿Puede acceder un autónomo a la jubilación activa?

Sí, puede acceder, salvo en el caso de los denominados autónomos societarios. Si tiene 
algún trabajador contratado en los términos que se han explicado, puede cobrar el 
75% de la pensión durante los tres primeros años. A partir del cuarto año se aplica el 
porcentaje de la escala general de la jubilación activa para los trabajadores por cuenta 
ajena. En el caso de que no se den los requisitos de contratación de trabajadores, se 
produce la aplicación de la escala general de los trabajadores por cuenta ajena en caso 
de no cumplir con los requisitos .

8.	 ¿Nos podrían indicar qué ocurre con el complemento de brecha de género tras los 
últimos pronunciamientos judiciales?

Tras la sentencia del TJUE, ya no se aplican requisitos diferentes a hombres y mujeres 
para acceder al complemento.

El INSS está reconociendo el complemento sin exigir los requisitos adicionales que an-
tes se pedían a los hombres. Además, pueden reclamarse complementos denegados 
anteriormente si no están prescritos.

9.	  ¿Se puede anticipar la solicitud de jubilación con tres meses, aunque sea jubilación 
anticipada?

Sí, puede solicitarse con tres meses de antelación, incluso si se trata de jubilación 
anticipada

10.	 ¿Se le ha concedido ya a algún hombre, de los que en inicio se le denegó, el comple-
mento de brecha de género?

El complemento por brecha de género fue denegado a algunos hombres en virtud de 
los requisitos que para los mismos se exigía en el artículo 60 de la LGSS, diferentes 
de los que se exigen para las mujeres, y que implicaban, básicamente, acreditar una 
interrupción de su carrera profesional en determinadas condiciones.

El TJUE, en su sentencia de 10.5.2025 entendió esas condiciones como discrimina-
torias. Posteriormente, ha habido pronunciamientos judiciales de los tribunales 
españoles, en aplicación de esa doctrina, que han obligado al INSS a reconocer ese 
complemento a varones a los que se les había denegado por la anterior circunstancia. 
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Esas resoluciones han seguido también la sentencia del Tribunal Supremo de 25 de 
junio de 2025, que resuelve que el complemento de pensión para la reducción de la 
brecha de género debe ser satisfecho a los varones en las mismas condiciones que a 
las mujeres

Por otro lado, el INSS, en su criterio de gestión 12/2025, ya determina que no les serán 
exigibles a los varones las exigencias adicionales que para ellos se establecen en el 
artículo 60.1. y 2 de la LGSS.

Por tanto, los tribunales ya están reconociendo ese complemento a los varones que 
se les hubiera denegado en virtud de la exigencia de esos requisitos adicionales, y la 
propia Entidad gestora de la SS está resolviendo en el mismo sentido.

11.	 Los 10 días naturales de los que dispone el trabajador para manifestarse tras la 
declaración de la Incapacidad Permanente, ¿a partir de cuándo comienzan a com-
putarse? ¿Desde que el trabajador recibe la notificación?

En caso de no manifestarse, ¿hay alguna recomendación para proteger a la empresa 
cuando toma la decisión de extinción en caso de que el trabajador haya desaparecido 
de la faz de la tierra (últimamente, pasa mucho)?

El cómputo empieza desde que el trabajador recibe la resolución del INSS. La empre-
sa también recibe una copia, así que la recomendación es ser proactiva: comunicar 
formalmente al trabajador que han transcurrido los 10 días y que, si no responde, se 
entenderá que no va a reincorporarse.

Si el trabajador no responde o no se localiza, se aconseja:

	• Enviar burofax o carta certificada al último domicilio.

	• Documentar todo el proceso como prueba de buena fe. 

Con esto la empresa queda protegida para extinguir el contrato.

12.	 Si el empresario no encuentra una solución a la hora de adaptar el puesto de trabajo 
por la tipología de la actividad laboral a una persona que quiere reincorporarse 
después de una Resolución de Incapacidad Permanente Total, ¿cómo continúa el 
procedimiento?

En caso de denuncia del trabajador, ¿tendría la empresa que indemnizarle por no re-
adaptar el puesto de trabajo? ¿Cómo se protegen las empresas ante esta situación?

La empresa debe actuar de inmediato:

	• Consultar al Servicio de Prevención.

	• En enfermedades profesionales, involucrar también a la Mutua.

	• Evaluar los puestos existentes, porque no está obligada a crear uno nuevo, solo 
adaptar los que ya existen.

Si no existe puesto compatible, la empresa debe documentar todos los intentos de 
adaptación.

La clave para protegerse es:

	• Acreditar que se analizó la situación.

	• Demostrar que no existe puesto compatible.
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Esto evita responsabilidad y reduce el riesgo de indemnización en caso de reclama-
ción.

13.	 En mi trabajo, se ha dado el caso de un trabajador que le reclama a la empresa el 
permiso de 5 días laborales porque su hija menor de edad ha tenido un esguince y 
necesita el acompañamiento por 5 días. No ha estado hospitalizada, ¿se considera 
intervención quirúrgica el esguince?

No. Un esguince no es una intervención quirúrgica. Solo podría generar permiso si 
se considera accidente grave, enfermedad grave o existe una prescripción de reposo 
domiciliario.

14.	 Me ha parecido entender que el permiso por hospitalización de familiares ha de 
disfrutarse cuando se produce el hecho causante, ¿es así?

Sí. Los permisos son causales y deben disfrutarse mientras el hecho causante exista. 
No es obligatorio pedirlo el primer día, pero no puede disfrutarse cuando el hecho 
causante ya no existe.

15.	 Si a un familiar le hacen un implante dental, ¿se considera intervención quirúrgica?

En principio sí, un implante dental es una intervención quirúrgica. No obstante, de-
pende del procedimiento concreto, porque no todos los casos son idénticos.

16.	 En cuanto a los incentivos retribuidos ̀ `antiabsentismo´´, si se negocia en Convenio 
Colectivo dejarse de abonar a los trabajadores de una empresa a las personas que 
han estado de baja médica cierto tiempo para reducir las bajas médicas u otros tipos 
de absentismo, ¿es posible? ¿Tendría algún efecto legal?

No, no es posible. No pueden penalizarse las ausencias derivadas de enfermedad ni 
las vinculadas a conciliación. Un incentivo de absentismo no puede excluir a quienes 
han estado en IT. Solo pueden excluirse ausencias no vinculadas a enfermedad ni 
conciliación (por ejemplo: exámenes, mudanza, permisos no retribuidos).

17.	 El familiar de un trabajador está ingresado y solicita 5 días por hospitalización a la 
empresa. Al tercer día, el familiar coge el alta médica. ¿Le corresponde al trabajador 
los 5 días remunerados, aunque no esté el hecho causante?

 No. El permiso solo dura mientras exista el hecho causante. Si hay alta médica, termi-
na el hecho causante y el permiso finaliza. Solo continuaría si tras el alta hospitalaria 
se hubiera prescrito reposo domiciliario.

18.	 ¿Los permisos de 5 días por ingreso hospitalario son ilimitados? De forma que pueda 
acceder a ellos el trabajador que una semana tiene a su padre ingresado, luego al 
suegro, el hermano, al cuñado... etc. ¿Se computan que sean los 5 días más los dos 
libres? Total, una semana que no acude a trabajar.

Sí, son ilimitados en el sentido de que cada nuevo hecho causante genera un permiso 
nuevo, incluso si es el mismo familiar. La acumulación dependerá del convenio colec-
tivo. Lo de los “dos días libres” no forma parte de la regulación legal.

19.	 El familiar de un trabajador está ingresado y solicita 5 días por hospitalización a la 
empresa. Al tercer día, el familiar coge alta médica y el trabajador no comunica a 
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la empresa que el familiar tiene el alta médica. ¿Cómo puede la empresa controlar 
esta situación para que el trabajador disfrute de los días que le corresponde?

La empresa debe pedir justificación y verificar la duración real del hecho causante. 
Puede exigir documentación que acredite la hospitalización y su finalización. El per-
miso solo cubre los días en los que el hecho causante existía.

20.	La suspensión de escuelas, ¿se considera causa de fuerza mayor? La suspensión de 
escuelas con un día de antelación, ¿se puede considerar causa de fuerza mayor? De 
ser así tendríamos que cerrar los centros de trabajo.

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

	• Imprevisibilidad

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

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

21.	  En el caso de permiso por cuidados (hospitalización, por ejemplo), ¿pueden varios 
familiares simultáneamente solicitar este permiso por el mismo hecho causante?

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.

22.	 En caso de que la respuesta sea negativa ¿Qué herramientas tiene la empresa para 
poder denegar el permiso si tienen constancia de que ya hay otro familiar que solici-
tó permiso por esa misma causa y para los mismos días?

¿Podría la empresa no retribuir a posteriori esos días de permiso, aunque los haya 
concedido, si se demuestra que se ha dado esa circunstancia?

Sólo la negociación colectiva puede establecer alguna limitación en caso de coinci-
dencia de varios beneficiarios.

23.	 Con relación al permiso de fuerza mayor, ¿cómo actuar en el caso de que el hijo/a 
de una pareja necesite la presencia de sus progenitores? ¿cómo determinar que es 
indispensable su presencia cuando ambas empresas les indican a sus trabajadores 
que puede acudir a atender a su hijo/a el otro progenitor?

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

El disfrute de este permiso requiere la concurrencia de dos circunstancias que deben 
acreditarse por la persona trabajadora: (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 conviviente; (ii) que la pre-
sencia inmediata de la persona trabajadora resulte indispensable, esto es, que no 
exista existe una alternativa razonable para la atención del familiar (STSJM 11-7-25; 
rec.396/25).
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