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MEMORANDUM FORO LABORAL 2025

Introduccion

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

Ese planteamiento de recoger en un documento rapido de consulta que facilitara la
bisqueda de dudas en la interpretacion de la legislacién vigente y las respuestas o
recomendaciones facilitadas por los profesionales que participaron en los Talleres orga-
nizados fue el objetivo del Memorandum del Foro Laboral desde su inicio.

Compilacién que consideramos imprescindible, dada la profunday profusa transforma-
cion de la normativa laboral en los Gltimos afos.

Ahora bien, debemos indicar que este Memorandum refleja, exclusivamente, las
opinionesy propuestas de los ponentes que intervinieron en los citados talleres. La Con-
federacién 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 memorandum.

Por tanto, la Confederacién Canaria de Empresarios no se hace responsable de la exac-
titud, actualidad o aplicabilidad de los contenidos aqui recogidos, los cuales tienen una
finalidad meramente informativa y no constituyen asesoramiento juridico. En caso de
duda se recomienda recurrir a un asesoramiento legal especializado.
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MEMORANDUM FORO LABORAL 2025

Taller de 7 de mayo de 2025.
Impacto para las empresas de las Novedades
Normativas vy Jurisprudenciales del Despido.

1. Sieltrabajadorolatrabajadora coge baja médica estando en periodo de prueba, ;el
periodo de prueba queda en pausa? Es decir que, si le quedaba 15 dias del periodo
de prueba, y coge baja médica, tras suincorporacion, ;atin le quedan esos 15 dias de
periodo de prueba?;Y eso debe reflejar en el contrato?

Si, el periodo de prueba queda en pausa automaticamente. Al reincorporarse conserva
los15 dias restantes. No es necesario reflejarlo en el contrato porque la normalo aplica
de forma automatica.

2. ¢Y si el contrato de trabajo establece como clausula que la IT no suspendera el
periodo de prueba?

Esa clausula no es valida. La suspensién 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 conciliacién familiar, se
realice informe que determine que hay una convivencia a pesar de comunicar el
trabajador que se esta legalmente separado / divorciado?

Si, puede emplearse si existen indicios claros de fraude. Debe superarse el juicio de
proporcionalidad (idoneidad, necesidad y proporcionalidad). Es legitimo cuandoes la
Gnica forma de acreditar |a realidad de los hechos.

4. ¢Como ha de realizarse el tramite de audiencia previa en el despido disciplinario?
¢Ha de realizarse necesariamente por escrito?

No es obligatorio realizarla por escrito, pero es lo mas recomendable. Si se hace
verbalmente, debe quedar acreditada (presencia de RLT, grabacion..). La forma mas
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
maximo aconsejable son 72 horas.

11
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6.

10.

11.

12.

En ese tramite de audiencia, ;las alegaciones del trabajador tienen que ser por
escrito? Si no lo hace, ;es vilida igualmente?

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

Si durante las alegaciones de una audiencia previa, se cometen nuevos hechos
susceptibles de sancidn ;es necesario una nueva audiencia previa o se podria hacer
un despido ad cautelam?

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

Si la empresa es persona juridica y los socios se jubilan, ;se trataria -también- de
pagar solo un mes?

No. En la extincion de una personajuridica debe seguirse el procedimiento del despi-
do colectivo (art. 51 ET). La indemnizacién minima es de 20 dias por ano con tope de
12 mensualidades.

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

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

En caso de declaracion de NO APTO por el Servicio de Prevencion Ajeno, tras nega-
tiva de Incapacidad Permanente o tras Incapacidad Temporal de larga duracién,
sconsidera adecuado aplicar, por analogia, el nuevo procedimiento del art. 49.1.€)?

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

;Cuales son las recomendaciones en el supuesto de trabajador con Resolucién de IP
Total, que no desea que se le adapte su puesto de trabajo?

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

Si la persona trabajadora no solicita la adaptacion en el plazo de 10 dias, ;se puede
entender por extinguida la relacion o la empresa debe ser proactiva y cumplir con
dicha obligacion en el plazo de 3 meses, haya o no solicitado la medida la persona
trabajadora?

La relaciéon puede extinguirse directamente. La empresa no debe actuar de oficio ni
esperar 3 meses si no se ha solicitado adaptacion.



13.

14.

15.

16.

17.

MEMORANDUM FORO LABORAL 2025

Esta obligacion de realizar los ajustes razonables, ;se aplica a las IP definitivas
o también para las revisables, las cuales -hasta ahora- implican la suspension del
contrato con reserva del puesto por un plazo de 2 afios?

La obligacion se aplica cuando existe resolucion definitiva de incapacidad permanen-
te. Mientras el contrato esté suspendido por una IP revisable, la obligacién ain no
opera.

En el caso de una declaracion de IP posterior a la Sentencia del TIUE, pero anterior a
la modificacién del art. 49, si el trabajador no ha solicitado adaptacion ;se extingue
la relacion laboral? Si demanda, ;qué ocurre?

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

Si un trabajador supera los 545 dias de IT, tenemos que comunicar esa situacién a la
Seguridad Social, pero ;se le liquidan las vacaciones pendientes en este momento o
tenemos que esperar la Resolucion de la Incapacidad?

Debe esperarse a la resolucion de incapacidad. A los 545 dias 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. ;Habria alguna forma de asegurar que si las liquido lo
hago correctamente o puedo tener problemas?

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

Seguin esta sentencia y otras de Andalucia, hasta que no se declara la Incapacidad
no termina la relacién laboral y se siguen generando vacaciones. ;Cémo lo ves?

Las sentencias que indican que se siguen generando vacaciones son coherentes con

esta interpretacion.

¢El papel de los Servicios de Prevencidn 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 Prevencién evalia e informa, pero no negocia.

Laempresadebe oirala RLT con funciones de prevencion (comité de seguridad y salud
o delegados de prevencién) del centro afectado.

En el caso de que no le concedan la Incapacidad, pero tenga secuelas y esté no apto,
¢;seria despido objetivo?

Si, puede adoptarse un despido objetivo por ineptitud sobrevenida, siempre que se
justifique laimposibilidad de adaptar o reubicar el puesto.

13
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18.

19.

20.

21.

Después de intentar una adaptacién del puesto, solicitar informe al Servicio de
Prevencién y pedir un curriculum actualizado, ;puedo proceder a la extincién 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 desempefio del puesto.

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 cldusula como la que detallo a continuacién.

¢Estariamos legalmente cubiertos o seria necesario antes de tomar la decision,
conceder una audiencia previa?

Segin lajurisprudencia del TS, aunque el convenio colectivo de aplicacién no dispon-
ga la obligatoriedad de realizar una audiencia previa al despido, aquellas empresas
que no cumplan con este tramite, la consecuencia seria que el despido, sin entrar al
fondo, se declarara improcedente o nulo, si existen causas de nulidad, pero nunca
procedente.

Sidurante el periodo de Audiencia previa, el trabajador no se pronuncia, la fecha del
despido, ;cual seria? ;Al finalizar los dias de Audiencia Previa, o bien en la fecha de
la comunicacién del despido?

Nuestra recomendacién es que en la apertura de audiencia previa se sefiale expresa-
mente el momento hasta el cual el trabajador tiene para contestar. Sino lo hace en ese
plazo, no habra problema.

Dicho lo anterior, una vez finalizado ese plazo, nuestra recomendacion 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.

¢Qué novedades nos podrias dar respecto al deber de adaptacion del puesto de
trabajo y a la modificacion de la extincién de la relacion laboral por Incapacidad
Permanente?

Desde el 1de mayo de 2025 el tratamiento de la declaracién de IP cambia radicalmen-
te, pues se elimina la extincion automatica de la relacién laboral pasando a ser esta
posibilidad la tltima opcién.

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

Laempresadebeintentaradaptarel puesto o reubicar al trabajadorantes de extinguir
el contrato, siempre y cuando el trabajador en los diez dias siguientes a la declaracién
de la [P manifieste porescrito suvoluntad de continuar en laempresa, en ese supuesto
la empresa tiene la obligacion de adaptar el puesto, ofrecer otro que sea compatible
con sus limitaciones o bien justificar y acreditar la imposibilidad de adaptacién u
ofrecimiento por falta de disposicion o suponerle a la organizacion una carga excesiva.
Para dicha adaptacion la empresa contara con el plazo de tres meses.
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23.

24.
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Para las empresas que empleen a menos de 25 trabajadores se entendera que la carga
es excesiva cuando el coste de adaptacion del puesto de trabajo, sin tener en cuenta la
parte que pueda ser sufragada con ayudas o subvenciones pblicas, supere la cuantia
mayor de entre las siguientes: (i) la indemnizacién que corresponde al trabajador
conforme al articulo 56.1 del ET (indemnizacion por despido improcedente) o (ii) seis
meses de salario del trabajador que solicita la adaptacion.

. Si transcurridos dos afios desde la Resolucién de Incapacidad Permanente, no se

produce mejoria, como estaba inicialmente previsto, ;empezaria el plazo de 10 dias
parasolicitar la adaptacién del puesto?

No, el plazo de 10 dias para solicitar la adaptacion del puesto de trabajo no comienza
de forma automatica a los dos anos de la resolucién de Incapacidad Permanente,
incluso si no hay mejoria. Este plazo de 10 dias suele estar asociado a la notificacion
de una concesién de la Incapacidad Permanente, momento en el que el trabajador
debe solicitar la adaptacién del puesto. Si no hay resolucién de mantenimiento de la
situacion de Incapacidad Permanente, no suele haber un plazo especifico para ello, se
debe esperaralarevision de laIPy ala resolucion que la confirma.

Durante los 10 dias y los 3 meses que tiene la empresa, ;el trabajador cobra la pres-
tacion de IP o0 en qué situacién queda en ese tiempo? ;Hay que cotizar?

Durante el periodo de adaptacién la persona trabajadora percibira el subsidio de In-
capacidad Temporal pues la norma quiso evitar vacios de cobertura, es el articulo 174
de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS), segin las modificaciones introducidas
porlaLey2/2025la queimplementa este cambioy permite que la persona trabajadora
reciba ese subsidio mientras la empresa valora si puede adaptar el puesto de trabajo o
reubicarlo, manteniéndose la suspension de |a relacién laboral con reserva de puesto.
En este caso tampoco existe la obligacion de cotizar por parte de la empresa ya que se
extienden los efectos del agotamiento del periodo de IT.

Por lo que acaba de decir, ;stambién hay que enviar al reconocimiento médico a las
<

personas que en10 dias pidan la adaptacion 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 mas motivo si se pretende la reincorporacion tras
una P, pues estasituacionimplica un cambio sustancial en las condiciones de salud del
trabajador, lo que activa la obligacion 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 evaluacién médica especifica, pues la
resolucion del INSS solo indica el grado de incapacidad, no las condiciones concretas
para el desempefo laboral.

En cuanto a la reduccién de la jornada maxima semanal tiempo completo a 37,5
horas, ;seria aplicable también a los contratos a tiempo parcial? Si es afirmativa la
respuesta, ;como se calcularia?

Por supuesto que aplica, ya que la reduccién de la jornada maxima semanal a 37,5
horas sera aplicable también a todos los contratos ya sean a jornada completa o a
tiempo parcial.

15
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26.

Para su calculo el Estatuto de los Trabajadores establece que la jornada parcial se
calcula en proporcién a la jornada maxima legal vigente, con lo cual en este caso la
formula es sencilla:

HORAS CONTRATADAS
Porcentaje de parcialidad=..........cccoerunuens 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 lajornada completa.

En cuanto a la reduccién de la jornada, ;supone una subida de los salarios de los
contratos ajornada parcial? ;Lo aclarara 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. Habra que esperar a ver si se aprueba la normay en qué términos, si es
que finalmente ve la luz.
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Taller de 2 de octubre de 2025.

Necesidades empresariales en la gestion del trabajo:
externalizacion de actividades y otras medidas

de flexibilidad externa.

1. ¢Se consideran homogéneos, a efectos de compensacion y absorcion, los comple-
mentos salariales voluntarios?

Si, los complementos salariales voluntarios se consideran homogéneos a efectos de
compensacién y absorcién. Las mejoras voluntarias o complementos de persona son
absorbibles sin ningln tipo de duda.

2. ¢Salario Basey SMI, son lo mismo? ;Qué concepto/s de una némina 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 computo anual, la retribucion total alcance el SMI.

La subida del SMI no modifica la estructura ni las cuantias del salario base fijado
en convenio, salvo que ese salario base esté por debajo del SMI y no existan otros
complementos que permitan Ilegar al minimo 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 cdmputo 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 esta
permitida la neutralizacién entre partidas heterogéneas i asi lo indica el Convenio
Colectivo de aplicaciéon?

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

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

17
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4. En noticias recientes, hemos podido conocer que las organizaciones sindicales mas

representativas estan centrando sus esfuerzos en que se modifique el Real Decreto
que establezca el SMI para que suincremento no sea absorbido a través de los pluses
y complementos del salario.

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

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

Ademas, la regulacion deberia respetar el papel de la negociacién colectiva, que es
donde el Tribunal Supremo sitla la capacidad para establecer limites a la compensa-
ciény absorcion.

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

¢habria que hacerlo a través de disposicion normativa con rango de Ley?

Si, para modificar la regla de compensacién y absorcion del SMI seria necesaria una
disposicién normativa con rango de ley. Un decreto no puede alterar lo que establece
el Estatuto de los Trabajadores, ni puede limitar la posibilidad de compensacién
cuando el salario en computo anual supera el SMI.

Pero, ademas, ;cémo casaria esta pretensién de modificacion con lo establecido en el
Estatuto de los Trabajadores? En concreto, cuando indica:

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

Art. 27.1, 4ltimo parrafo: (...) La revision del salario minimo interprofesional no afecta-
vdalaestructurania la cuantia de lossalarios profesionales cuando estos, en su conjunto
y computo anual, fueran superiores a aquel.

Art. 26. 5: Operara la compensacion y absorcion cuando los salarios realmente abona-
dos, en su conjunto y computo anual, sean mas favorables para los trabajadores que los
fijados en el orden normativo o convencional de referencia.

La propuesta de impedir la absorcion del SMI chocaria directamente con el Estatuto
de los Trabajadores.

El ET establece que la estructura salarial se define por negociacion colectiva o por
contrato individual (art. 26.3), que la revision del SMI no puede modificar esa estruc-
tura ni las cuantias profesionales cuando el salario anual es superior (art. 27.1), y que
la compensacion y absorcion opera automaticamente cuando el salario realmente
abonado en computo anual es mas favorable (art. 26.5).

Cualquier limitacién a la compensacion y absorcion tendria que superar estos tres
principios basicos y respetar el papel de la negociacién colectiva, que actiia como
reguladora de la estructura salarial.
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6. ¢Qué ocurre cuando la empresa saliente no facilita informacién del personal y la
entrante no puede comprobar si el personal cumple requisito del Convenio para ser
subrogable?

Silaempresasaliente no facilita lainformacion necesaria, la entrante no esta 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?

Si. Hay que comunicarle que se ha producido la sucesion. La subrogacion también
opera sobre trabajadores en excedencia voluntaria.

8. ¢Se consideraria indicio de cesi6n ilegal si la empresa principal imparte formacién
en materia de PRL a las personas trabajadoras de la empresa contratista?

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

La parte practica puede requerir intervencion de personal de la empresa principal,
pero la formacion teérica puede impartirse por el servicio de prevencién 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 externalizacién de servicios?No. La reforma no limita ni prohibe la exter-
nalizacion. Lo que cambia es la desaparicion del contrato de obra o servicio, lo que
obliga a las empresas contratistas a emplear, con caracter general, contratos fijos
discontinuos.

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

10. ;Podrian sefalar qué se entiende por propia actividad para poder saber cuando
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
[levar su producto o servicio al mercado. Puede ser una actividad central o auxiliar,
pero debe serimprescindible.

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. Segiin el art. 42.6 del ET, el Convenio que se aplica para las empresas contratistas

y subcontratistas seria el del sector de la actividad desarrollada en la contrata o
subcontrata, pero ;qué Convenio seria el que se aplicaria cuando estamos ante
empresas multiservicios que -incluso- podrian 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 jardineria, aplica jardineria; y asi sucesi-
vamente.

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

12. ;Podrian indicarnos las principales clausulas que se deben incluir en el contrato de

subcontratacién?

Antes de firmar la contrata deben verificarse:

- Laautonomia técnicay organizativa de la contratista.

- Que dispone de medios propios, organigrama, personal suficiente y solvencia
econémica.

- Que laactividad puede o no ser considerada propia actividad.

Como medidas de seguridad juridica deben exigirse:
- Certificados de estar al corriente en Seguridad Social.
- Documentacién de prevencion de riesgos laborales.
- Identificacion del convenio colectivo aplicado.
- Prueba mensual de pago de salarios y cotizaciones.

- No puede incluirse ninguna clausula que exima a la empresa principal de res-
ponsabilidad por incumplimientos de |a contratista, porque seria nula.

13. ¢Debemos solicitar, previamente y durante la duracién de la contrata informacién

sobre el cumplimiento de las obligaciones con la Seguridad Social del contratistay
el cumplimiento de las obligaciones tributarias? ;Con qué periodicidad?

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

Durante la ejecucion, la empresa debe exigir mensualmente:
- Movimientos bancarios que acrediten el pago de las néminas.
- Justificantes de ingreso en la Seguridad Social.
- Justificantes de ingreso de las retenciones de IRPF.

- Landémina porsisola no acredita el pago, por lo que deben pedirse documentos
bancarios o justificantes oficiales.
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Taller de 5 de noviembre de 2025.
Absentismo por ITCC. Analisis y recomendaciones
para su gestion y reduccion.

1. ¢Qué férmulas se consideran mas efectivas para no desincentivar el trabajo, en
cuanto a las mejoras voluntarias de IT previstas en convenio colectivo?

La forma mas eficaz de no desincentivar el trabajo es apostar por una politica moder-
na de recursos humanos: mejorar el bienestar laboral, fortalecer el trabajo en equipo,
fomentar la participacion, mejorar la comunicacién interna, formar a los lideres y
mandar sefnales claras de que el lugar de trabajo es un entorno atractivo y saludable.
Cuando las personas pueden desarrollarse, crecer y sentirse Utiles, el atractivo del
trabajo supera cualquier tentacién de prolongar una baja.

2. Desde su punto de vista, como exresponsable de RR.HH. y profesional de la psicolo-
gia, ;no se esta “banalizando” el concepto de salud mental, al utilizar el estrés o la
ansiedad, a veces, como “represalia” por parte de algiin trabajador ante un conflicto
con suempresa?

Si existe este problema, pero nace de un gran desconocimiento social sobre la salud
mentaly del estigma que todavia arrastramos. Hay quien utiliza el estrés o la ansiedad
como mecanismo de presion o represalia, pero para evitar estas situaciones es clave
trabajar en prevencidn: mejorar la gestion del estrés, formar en habilidades, escuchar
los problemasy 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 aumentoy auge del teletrabajo ha tenido incidencia en las bajas laborales por
IT?

El teletrabajo aporta beneficios claros, como mayor flexibilidad o mejor conciliacion,
pero también generd problemas cuando se implantd: sensacidon de desvinculacion,
pérdida de motivacién 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.
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4. Creo que falta mucho en formacién, sensibilizacién, ir mas al origen, es decir, ser

6.

7.

8.

proactivos en lugar de reactivos. Creo que, por ejemplo, no hemos avanzado en
estudios de riesgos psicosociales, desde los Servicios de Prevencion Ajeno.

¢Es asi? ;Hay algiin estudio psicosocial que podrias recomendar? (Sobre el estudio,
también se le trasladé al segundo ponente).

La normativa sobre riesgos psicosociales es antigua y esta en revision. Falta precision
en los diagnosticos y atin queda mucho camino por recorrer, tanto en |a practica de las
empresas como en los servicios de prevencion 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 guia en procesos de
negociaciony evaluacion.

¢Qué medidas preventivas propondrias, como ex RR.HH. para mejorar las causas
que derivanlas LT. en las empresas?

Las medidas mas efectivas son las que abordan el origen del problema: programas
formativos de gestion del estrés, fortalecimiento de recursos psicolégicos, escuchary
resolver conflictos internos, mejorar la comunicacion, formar a los lideres y promover
el equilibrio entre la vida laboral y personal. En definitiva, crear un entorno laboral
donde la persona pueda desarrollarse y sentirse valorada.

¢Qué eslo que las Mutuas podrian hacery no estian haciendo para ayudar a controlar
las bajasy duracion de estas?

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

¢En qué medida es mas "permisiva" la legislacion espafiola, en relacién con la eu-
ropea, en lavaloracion de IT? ;La legislacion espafiola es mas permisiva con las IT?

No es que sea mas permisiva; el sistema espafol es mas dificil de controlar por la
compleja estructura administrativa.

Una administracién decide y otra paga, lo que reduce la eficacia del control. No hay
motivos objetivos para que Espana tenga peoresindicadores de salud que otros paises.
¢Qué herramientas tendria 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 situacién
de baja. Solicitar reconocimientos médicos a través de servicios especializados.

No existe una solucion tnica; depende del caso concreto y de la evidencia disponible.
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¢Se puede decir que uno de los problemas es la falta de médicos especialistas para
confirmar las dolencias, las enfermedades? ;Deberian todos los agentes sociales
implicarse en atajar esta problematica?

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

Las mutuas funcionan mejor porque sus médicos estdn mas especializados en contin-
gencias laborales.

La concienciacion y colaboracién de todos los agentes ayudaria, pero el problema
estructural sigue estando en el sistema sanitario.

¢Como podemos saber si determinadas actuaciones de un trabajador/a suponen un
fraude, si no conocemos la causa de la baja?

La Gnica via es investigar:

Se puede solicitar un reconocimiento médico a cargo de la empresa para confirmar si
la baja esta justificada. Aunque no revelara la enfermedad concreta, si determinara si
laincapacidad declarada se corresponde con la situacion real.

¢Y si no hoy puesto para poder adaptarlo?

Laadaptacién razonable depende de criterios atin poco definidos en IT. Debe valorarse
si el coste es excesivo o si la estructura de la empresa lo permite. Sila empresa entien-
de que la adaptacién no es razonable, debe argumentarlo de forma claray detallada,
siguiendo criterios similares a los establecidos para la discapacidad.

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

Si, es posible.

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

No es un escenario libre de riesgo para la empresa.

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 1o dias después del alta, justo al dia
siguiente en el que recibe el sms del INSS, comunicandole su alta con fecha retroac-
tiva por incomparecencia al reconocimiento. Esta en periodo de prueba. ;Puede ser
motivo para una baja por no superacion del periodo de prueba o un despido?

No. La no superacion 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
obligacion.

La empresa no esta obligada a pagar los dias en los que la trabajadora no trabajé ni
estuvo de baja, salvo que el convenio lo exija. Solo habria causa de despido si ella
hubiera sabido del altay aun asi no se incorporara.
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14.

15.

16.

17.

18.

En suopinion establecer unincentivo 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% ;podria 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.

¢Se puede obligar a un trabajador de baja por IT de larga duracién a someterse a
las revisiones médicas regulares que realizan las empresas con los servicios de
prevencion?

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

- Lamutua (si gestiona la baja).

- EI'INSS o el servicio de salud (si gestionan ellos |a baja).

¢Estiman como necesarias, para reducir las ausencias al trabajo por ITCC, establecer
medidas de sensibilizacién para dar a conocer el coste que suponen esas ausencias
paralaempresa?

Si, totalmente.

El trabajador debe conocer datos reales de la empresa: costes, niveles de absentismo,
impacto organizativo. Compartir esta informacién fomenta responsabilidad, genera
conciencia colectivay demuestra la buena fe de la empresa en la gestion.

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

La simplificacion de los tramites 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 comunicacién por parte del INSS?

¢Se podria establecer una necesaria comunicacion? ;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 situacion por WhatsA-
pp, SMS, correo electrénico o cualquier medio que deje constancia.

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

Pensando -ademas- en empresas con trabajo intensivo, turnos, o limitadas planti-
llas, ;no se podria considerar que la falta de comunicacién del trabajador de que no
puede acudir a su centro de trabajo vulneraria el principio de buena fe contractual?

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

Pero por eso mismo es recomendable pactar un protocolo claro con la representacion
de los trabajadores para que la comunicacién sea inmediata siempre que sea posible
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Como medida desincentivadora del absentismo, ;se podria desarrollar algin plus
que no pueda derivar en la discriminacién por razén de salud de la Ley 15/2022?

Si, pero es muy dificil. El disefio debe ser totalmente objetivoy no sefialar a nadie.
Por ejemplo:

- Unincentivo ligado a beneficios empresariales.

- Unplussiel absentismo global baja de cierto umbral.

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

Desde la 6ptica empresarial, ;como influye el absentismo derivado de la IT en la
productividad y la planificacion 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 obligacion de cotizar a la Seguridad Social por parte de laempresa,
lo que puede significar periodos -que se pueden prolongar significativamente- en
los que la empresa mantiene el gasto de la cotizacién y no recibe contraprestacion
alguna por parte del trabajador. Segin los casos, ademas de los indicios de fraude o
abuso que puedan concurrir, la situacion puede suponer costes afiadidos, como son
los complementos de IT a cargo del empresario, o la necesidad de contratar sustitutos.
La imprevisibilidad e incertidumbre que muchas veces acompafian a los procesos de
IT alteran y condicionan la planificacién de recursos humanos (turnos, vacaciones,
cobertura de vacantes, prestacion de servicios de la empresa..) y pueden afectar al
climalaboral, la conflictividad y a otras muchas variables en la vida de la empresa.

¢Qué tipo de medidas o incentivos podrian favorecer una reduccion del absentismo
sin menoscabar los derechos del trabajador?

Tradicionalmente se han utilizado pluses o complementos econémicos ligados a la
asistencia o ausencia de bajas por parte del trabajador. Dichos incentivos tienen que
estar objetivados y no suponer una discriminacion directa o indirecta para el traba-
jador en IT. Aunque sigue habiendo bastantes ejemplos en la negociacién colectiva
de este tipo de mejoras, la jurisprudencia viene restringiendo su admisibilidad, fun-
damentalmente tras la aprobacion de la ley 15/22, por lo que, a la hora de construir
o0 negociar cualquier mejora econémica o retribucion relacionada con la IT, hay que
procurar que esté basada en criterios objetivos y que no afecte negativamente a los
trabajadores en dicha situacion.

;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 Gltimos
afos, aunque la normativa sobre igualdad y no discriminacién, tanto espafiola como
europea, van limitando la participacién y actuaciones empresariales. En ese sentido el
ambito de actuacion empresarial es muy limitado y deberia contemplar mecanismos
que lo flexibilizaran, haciendo mas sencilla, transparente y agil la gestién, tanto en el
ambito sanitario, como el puramente laboral.
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24.

Desde su experiencia, ;seria itil fomentar la reincorporacién progresiva o parcial
tras una IT como herramienta para equilibrar salud, productividad y continuidad
laboral?

Habria que estar al caso concreto, pero entiendo que si de manera general. En muchos
casos, la reincorporacion paulatina o parcial, la adecuacion del puesto de trabajo a la
condicion fisica del trabajador, la utilizacion de la opcion del teletrabajo...permitirian,
por un lado, mantener la garantia del tratamiento sanitario y la recuperacién del
trabajadory, por otro, facilitar la prestacion de servicios de éste en la empresa. Es una
opcidn que ya se ha desarrollado en algunos paises europeos y, estd muy relacionada
con la recientemente establecida para los casos de incapacidad permanente y disca-
pacidad.

(Creen que el sistema actual de incapacidad temporal logra equilibrar adecua-
damente tres elementos clave: ;la proteccion del trabajador, la sostenibilidad
econémica del sistemay la productividad de las empresas?

Si atendemos a la evolucidn, sobre todo reciente, de las cifras de IT por contingencias
comunes y su distribucién por edad, sexo, sector de actividad, territorio, empleador
publico o privado, tamafo de empresa.., parece evidente que hay muchisimas
cuestiones por resolvery que, tanto la productividad y atn supervivencia de muchas
empresas, como la sostenibilidad del sistema de proteccidn tienen una seriaamenaza
que se plantea ya de manera inmediata.
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Taller de 27 de noviembre de 2025.
Novedades en materia de permisos laborales

y otras medidas de conciliacion y en el marco juridico

de lajubilacion.

4.

Respecto alaJubilacion Activa, la Ley plantea que no es aplicable a los/as trabajado-
res/as del Sector Piblico. ;Hay alguna excepcion a esta norma?

No, no existe ninguna excepcion. Los trabajadores del sector piblico no pueden aco-
gerse a lajubilacién activa.

En relacién con la Jubilacién Parcial, es aplicable la concentracion de jornada a los
contratos de relevo suscritos en el supuesto del art. 215.1? La concentracién en la
LGSS se refiere solo a los supuestos del 215.2, pero el ET parece incluir también a los
del apartado1del 215.

Si, la concentracién de jornada es aplicable aambos supuestos. La normativa permite
concentrar la jornada tanto en los jubilados parciales del art. 215.1 como en los del
215.2,y asi se recoge en los arts. 12.6 y 12.7 del Estatuto de los Trabajadores

Respecto a la Jubilacion Anticipada y los coeficientes reductores, ;podria explicar
cémo se realiza el doble calculo por el INSS por la aplicacién de la Disposicién Tran-
sitoria 34 de la LGSS? ;Sera de aplicacion en 2026?

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

Este sistema sigue vigente y continuara aplicindose en 2026.
:Sedebe comunicaralaempresalaintencion dejubilarse?Silarespuestaes afirma-
tiva, ;con qué plazo de anticipacion?

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

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

27



G) CONFEDERACION CANARIA DE EMPRESARIOS

28

10.

Si un trabajador cumple anos el 8 de febrero, y en esa fecha cumple los requisitos
paralajubilacion, ;cuando 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 mas alla de
esos tres meses posteriores, se pierde la retroactividad desde el 8 de febrero, segtin el
ejemplo, surtiendo efectos la jubilacién tnicamente desde los tres meses anteriores a
la fecha de la solicitud.

¢;Lajornada del relevista debe ser igual a la reduccién 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 reduccién del jubilado parcial.

;Puede acceder un auténomo a lajubilacion activa?

Si, puede acceder, salvo en el caso de los denominados auténomos societarios. Si tiene
alglin trabajador contratado en los términos que se han explicado, puede cobrar el
75% de la pensién durante los tres primeros afios. A partir del cuarto afio se aplica el
porcentaje de la escala general de lajubilacién activa para los trabajadores por cuenta
ajena. En el caso de que no se den los requisitos de contratacién de trabajadores, se
produce la aplicacién de la escala general de los trabajadores por cuenta ajena en caso
de no cumplir con los requisitos .

¢Nos podrian indicar qué ocurre con el complemento de brecha de género tras los
ultimos pronunciamientos judiciales?

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

EI'INSS esta reconociendo el complemento sin exigir los requisitos adicionales que an-
tes se pedian a los hombres. Ademas, pueden reclamarse complementos denegados
anteriormente si no estan prescritos.

¢Se puede anticipar la solicitud de jubilacién con tres meses, aunque sea jubilacién
anticipada?

Si, puede solicitarse con tres meses de antelacion, incluso si se trata de jubilacién
anticipada

;Se le ha concedido ya a algiin hombre, de los que en inicio se le deneg, 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 exigia en el articulo 60 de la LCSS, diferentes
de los que se exigen para las mujeres, y que implicaban, basicamente, acreditar una
interrupcion de su carrera profesional en determinadas condiciones.

El TJUE, en su sentencia de 10.5.2025 entendié esas condiciones como discrimina-
torias. Posteriormente, ha habido pronunciamientos judiciales de los tribunales
espafioles, en aplicacion de esa doctrina, que han obligado al INSS a reconocer ese
complemento a varones a los que se les habia 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 pensidn para la reducciéon 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 gestién 12/2025, ya determina que no les seran
exigibles a los varones las exigencias adicionales que para ellos se establecen en el
articulo 60.1.y 2 de la LGSS.

Por tanto, los tribunales ya estan 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 esta resolviendo en el mismo sentido.

Los 10 dias naturales de los que dispone el trabajador para manifestarse tras la
declaracién de la Incapacidad Permanente, ;a partir de cuando comienzan a com-
putarse? ;Desde que el trabajador recibe la notificacion?

En caso de no manifestarse, shay alguna recomendacién para proteger a la empresa
cuando toma la decisién de extincién en caso de que el trabajador haya desaparecido
de lafaz de la tierra (Gltimamente, pasa mucho)?

El computo empieza desde que el trabajador recibe la resolucion del INSS. La empre-
sa también recibe una copia, asi que la recomendacion es ser proactiva: comunicar
formalmente al trabajador que han transcurrido los 10 dias y que, si no responde, se
entenderd que no va a reincorporarse.

Si el trabajador no responde o no se localiza, se aconseja:
- Enviar burofax o carta certificada al tltimo domicilio.
- Documentar todo el proceso como prueba de buena fe.
Con esto la empresa queda protegida para extinguir el contrato.
Si el empresario no encuentra unasolucién a la hora de adaptar el puesto de trabajo
por la tipologia de la actividad laboral a una persona que quiere reincorporarse

después de una Resolucién de Incapacidad Permanente Total, ;como continia el
procedimiento?

En caso de denuncia del trabajador, ;tendria la empresa que indemnizarle por no re-
adaptar el puesto de trabajo? ;Cémo se protegen las empresas ante esta situacién?

La empresa debe actuar de inmediato:
- Consultar al Servicio de Prevencion.

- Enenfermedades profesionales, involucrar también a la Mutua.

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

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

La clave para protegerse es:

- Acreditar que se analiz6 la situacion.

- Demostrar que no existe puesto compatible.

29



G} CONFEDERACION CANARIA DE EMPRESARIOS

30

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Esto evita responsabilidad y reduce el riesgo de indemnizacién en caso de reclama-
cion.

En mi trabajo, se ha dado el caso de un trabajador que le reclama a la empresa el
permiso de 5 dias laborales porque su hija menor de edad ha tenido un esguince y
necesita el acompafiamiento por 5 dias. No ha estado hospitalizada, ;se considera
intervencion quirdrgica el esguince?

No. Un esguince no es una intervencion quirdrgica. Solo podria generar permiso si
se considera accidente grave, enfermedad grave o existe una prescripcion de reposo
domiciliario.

Me ha parecido entender que el permiso por hospitalizacion de familiares ha de
disfrutarse cuando se produce el hecho causante, ;es asi?

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

Si a un familiar le hacen un implante dental, ;se considera intervencion quirdrgica?

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

En cuanto a losincentivos 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? ; Tendria algiin efecto legal?

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

El familiar de un trabajador esta ingresado y solicita 5 dias por hospitalizacién a la
empresa. Al tercer dia, el familiar coge el alta médica. ;Le corresponde al trabajador
los 5 dias 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 continuaria si tras el alta hospitalaria
se hubiera prescrito reposo domiciliario.

¢Los permisos de 5 dias poringreso hospitalario sonilimitados? De forma que pueda
acceder a ellos el trabajador que una semana tiene a su padre ingresado, luego al
suegro, el hermano, al cufiado... etc. ;Se computan que sean los 5 dias mas los dos
libres? Total, una semana que no acude a trabajar.

Si, son ilimitados en el sentido de que cada nuevo hecho causante genera un permiso
nuevo, incluso si es el mismo familiar. La acumulacién dependera del convenio colec-
tivo. Lo de los “dos dias libres” no forma parte de la regulacién legal.

El familiar de un trabajador esta ingresado y solicita 5 dias por hospitalizacién a la
empresa. Al tercer dia, el familiar coge alta médica y el trabajador no comunica a
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la empresa que el familiar tiene el alta médica. ;Como puede la empresa controlar
esta situacion para que el trabajador disfrute de los dias que le corresponde?

La empresa debe pedir justificacion y verificar la duracion real del hecho causante.
Puede exigir documentacion que acredite la hospitalizacién y su finalizacion. El per-
miso solo cubre los dias en los que el hecho causante existia.

La suspension de escuelas, ;se considera causa de fuerza mayor? La suspension de
escuelas con un dia de antelacion, ;se puede considerar causa de fuerza mayor? De
ser asi tendriamos que cerrar los centros de trabajo.

La suspension de escuelas solo es fuerza mayor si concurren dos requisitos:
- Imprevisibilidad
- Sise comunica con antelacion, deja de serimprevisible.

Si ocurre durante la jornada laboral, si 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 automaticamente cerrar los centros de
trabajo.

En el caso de permiso por cuidados (hospitalizacién, por ejemplo), ;pueden varios
familiares simultineamente solicitar este permiso por el mismo hecho causante?

Si,yello conindependenciade que las personas trabajadoras presten o no servicios en
la misma empresa, salvo que la negociacion colectiva establezca alguna limitacién en
caso de coincidencia de varios beneficiarios.

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-
t6 permiso por esa misma causa y para los mismos dias?

¢Podria la empresa no retribuir a posteriori esos dias de permiso, aunque los haya
concedido, si se demuestra que se ha dado esa circunstancia?

Sélo la negociacion colectiva puede establecer alguna limitacién en caso de coinci-
dencia de varios beneficiarios.

Con relacién al permiso de fuerza mayor, ;cémo actuar en el caso de que el hijo/a
de una pareja necesite la presencia de sus progenitores? ;como 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 ambito de actuacion 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 algin
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 atencion del familiar (STSJM 11-7-25;
rec.396/25).
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