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A través del Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio se introdujeron cambios
significativos en los permisos laborales. Concretamente, la modificacién realizada
en los recogidos en el art. 37 del Estatuto de los Trabajadores ofrece una especial
importancia porque no sélo amplia el alcance de los permisos, sino que lo hace
en la direccién de la corresponsabilidad en los cuidados y logrando la adapta-
cién a nuevas realidades familiares. Ahora bien, esta evolucién normativa no estd
exenta de dificultades, y la aplicacién practica estd haciendo visibles problemas
de interpretacién normativa y aplicacién prictica que requieren una intervencion
jurisprudencial y una concrecién a través de la negociacién colectiva.
Conciliacién, corresponsabilidad, nuevos permisos, igualdad, cuidados.

The Royal Decree-Law 5/2023, of June 28, introduced significant changes to
work permits. Specifically, the amendment to those included in Article 37 of
the Workers' Statute is of particular significance because it not only expands
the scope of these permits but also enhances shared responsibility for caregi-
ving by adapting to new family realities. However, this new regulation is not
without its difficulties, and its practical application is revealing problems of in-
terpretation and application that require judicial intervention and clarification
through collective bargaining,.

Work-life balance, co-responsbility, new leaves, equality, care responsibilities.

1. Consideraciones previas

Hist6ricamente, la participacién de la mujer en el trabajo ha sido una constante. No
obstante, hasta la década de los afos 70, su aportacién se centraba, principalmente, en
el dambito doméstico y familiar, sin reconocimiento econémico ni social. La distribucién
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tradicional de los roles de género asignaba a la mujer la responsabilidad del cuidado de la
familia y la atencién del hogar, mientras que al hombre se le atribuia la obligacién princi-
pal de sostener econémicamente a la unidad familiar a través de su trabajo remunerado.

En este contexto, las necesidades de conciliacién reconocidas en el ordenamiento
juridico respondieron a una concepcién limitada y sesgada, proyectadas en normas de ca-
rdcter especialmente protector hacia la mujer como esposa y madre, vinculadas casi de for-
ma exclusiva al proceso biolégico de gestacién, parto y puerperio. Dichas disposiciones,
ademds, adolecian de una notable imprecisién terminolégica'. Durante el periodo fran-
quista, este enfoque se consolid6, manteniéndose una legislacién de corte proteccionista
que concebia a la mujer fundamentalmente como madre, relegada al dmbito doméstico y
alejada de cualquier actividad que pudiera distraerla de sus responsabilidades familiares®.

Con la promulgacién de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Tra-
bajadores (ET, en adelante), se consolidé el reconocimiento normativo de determinados
derechos vinculados a la maternidad. En esta primera regulacién, se mantuvo la suspen-
sién del contrato por maternidad, asi como la atribucién exclusiva del permiso de lactan-
cia a la madre trabajadora, lo que refleja la insistencia en un enfoque, casi exclusivo, en
el rol tradicional de la mujer en el cuidado de los hijos e hijas. No obstante, junto a estas
previsiones, el Estatuto incorporé determinadas novedades relevantes, como la exceden-
cia para el cuidado de hijos y la reduccién de jornada por razones de guarda legal —de
titularidad indistinta—, configurando de esta forma los primeros pasos hacia un marco
juridico que empezaba a reconocer la conciliacién en el émbito familiar, aunque atn con
limitaciones significativas

Mids adelante, con la aprobacién de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, se
incorpora por primera vez de manera expresa en el ordenamiento juridico espanol el
término conciliacién’. Esta introduccién supuso un cambio en la concepcién de la nor-
ma porque se logré desplazar de forma progresiva el enfoque meramente proteccionista

! Las primeras disposiciones legales se dirigieron a grupos especialmente débiles, entre los que se encontraba la
mujer, sin tomar en consideracién que lo realmente perseguido era la proteccién del hijo. En este sentido, la Ley 13
de marzo de 1900 fijando las condiciones de trabajo de las mujeres y los nifios, por una parte, reconocia que “la mujer
que haya entrado en el octavo mes de embarazo podrd solicitar el cese en el trabajo, que se le concederd si el informe
facultativo fuese favorable, en cuyo caso tendrd derecho a que se lo reserve el puesto que ocupa”. Por otro lado, recogia,
sin descuento salarial, que “las mujeres que tengan hijos en el periodo de lactancia tendrdn una hora al dfa, dentro de
las del trabajo, para dar el pecho a sus hijos. Esta hora se dividird en dos periodos de treinta minutos, aprovechables,
uno, en el trabajo de la mafana, y otro, en el de la tarde”.

% Vid. Texto Refundido de la Ley Contrato de Trabajo, aprobado por Decreto de 31 de marzo de 1944 (arts. 166-
158) y especial atencién merecen los articulos 4 y 5, de los diez que contiene el Decreto 2310/1970, de 20 de agosto,
por el que se regulan los derechos laborales de la mujer trabajadora en aplicacién de la Ley de 22 de julio de 1961.

% Se introducen nuevos derechos al Estatuto de los Trabajadores enmarcados en la conciliacién : a) la madre puede
ceder, no solo cuatro, sino hasta diez emanas del permiso por maternidad; b) se reconocié la suspensién del contrato
por riesgo durante el embarazo; c) el supuesto de hospitalizacién de familiares se consideré permiso; d) la persona tra-
bajadora adquirié el derecho a determinar el periodo de disfrute del permiso de lactancia y la reduccién de jornada , si
bien en caso de discrepancia, habria que acudir a los tribunales a través de una modalidad procesal preferente y sumaria;
e) la reduccién de jornada se hizo extensiva a situaciones de cuidado directo de familiar; y f) la excedencia por hijos se
extendi6 al cuidado de familiares.
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de la maternidad hacia un marco mas amplio, orientado a favorecer la compatibilidad
entre las responsabilidades laborales y familiares de todas las personas trabajadoras, con
independencia de su género.

Este camino legislativo que se comenzé en el ano 1999, reflejado en favorecer la
conciliacién de la vida familiar y profesional como una herramienta imprescindible para
conseguir el cumplimiento del principio rector de proteccién a la familia contenido en
el art. 39 CE, empezé a tener un protagonismo que ha ido creciendo, tanto como su
complejidad técnico-juridica, durante los tltimos afnos* .

No obstante, por aquel entonces, el reto de la igualdad por razén de género en el
reparto de responsabilidades seguia sin ponerse de manifiesto. Por tanto, se consideraba
urgente que el principio antidiscriminatorio por razén de género comenzara a ser visible.
En definitiva, se precisaba superar el concepto de conciliacién, que se limitaba a que
la persona encargada del cuidado familiar pudiera compatibilizar las responsabilidades
laborales y profesionales, y que en la prictica suponia el riesgo de perpetuar la asuncién
de forma mayoritaria femenina de las tareas de cuidado familiar y del hogar, a su vez,
aumentando la desconfianza empresarial frente al colectivo de mujeres en edad fértil’.
Se necesitaba, por tanto, superar el concepto de conciliacién y, para cubrir el nuevo ob-
jetivo, se utilizé el término corresponsabilidad, el cual se vio acogido de forma legal con
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIMH, en adelante). Concretamente, los articulos 14.8 y 44.1 fueron los encargados
de vincular los derechos de conciliacidn® a la asuncién equilibrada de las responsabilida-
des familjares.

Para los objetivos del estudio que se proponen en las siguientes lineas, y mante-
niendo una secuencia temporal, resulta necesario aludir a la Ley 3/2012, de 6 de julio,
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. Esta norma supuso un avance
en materia de conciliacién porque amplié el concepto de modelo familiar y dejé de pe-
nalizar situaciones como la adopcién o el acogimiento frente a la maternidad bioldgica.
No obstante, la reforma mostré también ciertos limites. En este sentido, se restringié la
flexibilidad que las medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral buscaban pro-
mover exigiendo que la reduccién de jornada por guarda legal se concretara en el médulo
diario’. Este doble efecto evidencia que, aunque la normativa avanzé en reconocimiento
de derechos, persistian restricciones que seguian sin facilitar de forma plena la eficacia de
las politicas de conciliacién.

4+ TASCON LOPEZ, Rodrigo, “El derecho de desconexién del trabajador (potencialidades en el ordenamiento
espanol) (1)”, Trabajo y Derecho, vol. 41, 2018, p. 12.

> BALLESTER PASTOR, Marfa Amparo, “La era de la corresponsabilidad: los nuevos retos de la politica antidis-
criminatoria’, Lan Harremanak/25, 2012, 55.

¢ Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional en RODRIGUEZ PASTOR, Guillermo E.,
La conciliacion de la vida familiar y laboral. Un derecho evolucion constante, Tirant lo Blanch, Valencia, n. 298, 2025, p. 22.

7 Un estudio de las reformas de la dicha Ley en la conciliacién familiar y laboral, en HERRAIZ MARTIN, Maria
del Sol, “La conciliacién de la vida laboral y familiar en la Ley 3/2012: luces y sombras” en La regulacién del Mercado
Laboral. Un andlisis de la Ley 3/2012 y de los aspectos laborales del Real Decreto-ley 20/2012, (dir. GARCIA -PERRO-
TE ESCARTIN, Ignacio; MERCADER UGUINA, Jests R., Lex Nova, Valladolid, 2012, pp. 317-340.
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Unos afios mds tarde, concretamente en el 2019, la corresponsabilidad logra, por
fin, ser el centro de atencién del gobierno. El fomento del reparto de responsabilidades
que exigfa la propia LOIMH a los poderes ptblicos se materializ6 en el Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mugjeres y hombres en el empleo y la ocupacion®. A partir de ese momen-
to la conciliacién familiar (no la personal) comienza a transitar un camino diferente, el
de la corresponsabilidad. Muestra de ello fue la nueva regulacién de la adaptacién de la
jornada’, o la nueva redaccién del permiso por nacimiento y cuidado de menor de 12
meses'’. Al mismo tiempo, con la reforma del Real Decreto-ley 6/2019, el permiso por
lactancia se convierte en un permiso para el cuidado del lactante hasta los nueve, o los
doce meses''. En definitiva, a partir de la reforma del afio 2019, como advirtié RODRI-
GUEZ ESCANCIANO",“los derechos legales de conciliacién han pasado, asi, progre-
sivamente a encontrar su razén de ser en el reparto ecudnime de los tiempos de trabajo
y vida (personal y, sobre todo, familiar) de las personas trabajadoras y en la lgica de la
corresponsabilidad entre los sexos para terminar con el denostado papel tradicional de la
mujer y del hombre en la sociedad y en la familia.”

Siguiendo el hilo temporal conductor, el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de ju-
nio" introdujo cambios importantes en los permisos retribuidos del articulo 37 del Esta-
tuto de los Trabajadores. Con esta nueva norma el Gobierno tenfa como finalidad lograr
la transposicién de la Directiva 2019/1158, de 20 de junio de 2019 relativa a la conci-
liacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por
la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo'*. Posteriormente, se publicé el
Decreto-Y un afio mds tarde, el RDLey 2/2024, de 21 de mayo, orientado a adoptar me-
didas urgentes para la simplificacién y mejora del nivel asistencial de la proteccién por
desempleo, asi como para completar la transposicién de la Directiva (UE) 2019/1158.
Con esta ultima norma, el Gobierno buscé alcanzar el objetivo que no se habia logrado

8 Vid. BALLESTER PASTOR, M# Amparo, “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombre en el empleo y la ocupacién: Dios y el diablo en la tierra del Sol”, Temas Laborales, n.
146, 2019.

? Un completo estudio del nuevo derecho de adaptacién de la jornada de trabajo en SANCHEZ-URAN AZANA,
Yolanda, “Adaptacién de la jornada laboral y derecho de conciliacién de la vida laboral y familiar. Factores de valoracién
en la ponderacién judicial”, Revista de Jurisprudencia Laboral, n. 8, 2019, p. 6.

10 Se unifican en este nuevo permiso las suspensiones del contrato por maternidad y paternidad.

' De nuevo la corresponsabilidad se pone de manifiesto al permitir extender el permiso de nueve a doce meses,
cuando ambas personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras ejerzan este derecho con la misma duracién
y régimen.

12 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana, “Tiempo de trabajo y conciliacién: premisas para un reparto bajo el
principio de responsabilidad”, Trabajo y Derecho, n. 12, 2021, p.35.

13 Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a
las consecuencias econémicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccién de la isla de La Palma y
a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicién de Directivas de la Unién Europea en materia de modificaciones
estructurales de sociedades mercantiles y conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores. Un estudio minucioso estudio de todas las reformas en NIETO ROJAS, Patricia, “La transposicidn de la
Directiva 2019/1158 de conciliacién de la vida familiar y la vida profesional a través del RD LEY 5/2023”, Revista de
Estudios Juridico-Laborales y de Seguridad Social, n.1, octubre, 2023.

“DOUE 12.7.2019.

Labos, Vol. 6, No. 3, pp. 186-213 / doi: 10.20318/labos.2025.10107
EISSN 2660-7360 - www.uc3m.es/labos 189


%20https://doi.org/10.20318/labos.2025.10107
http://www.uc3m.es/labos

Maria DEL Sor HERRATZ MARTIN Los permisos retribuidos como instrumento para conciliar la vida familiar...

plenamente con el RDL 5/2023, quedando sin consolidar el marco normativo espanol
en materia de conciliacién de la vida familiar y profesional conforme a los estindares
europeos y teniendo que esperar a la publicacién del Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de
julio, para lograr, finalmente y de forma poco acertada, la transposicién de la Directiva'.

Una vez efectuada esta breve introduccidn, resulta pertinente subrayar que, des-
de la entrada en vigor del Real Decreto-ley 5/2023, es decir, dos anos después, siguen
plantedndose numerosos interrogantes en torno a la aplicacién prictica de los permisos
retribuidos, lo que evidencia la necesidad de su estudio. El propésito que se persigue en
este trabajo no es el de realizar un andlisis minucioso de los permisos retribuidos con
fundamento en la conciliacién de la vida familiar y profesional, sino uno mds modesto
consistente en la resena de algunos problemas que genera su aplicacién prictica y poner
de relieve la conveniencia de una intervencién jurisprudencial y convencional que abor-
de y corrija las deficiencias y lagunas normativas mds relevantes que se aprecian.

2. Los permisos retribuidos como puente entre la familia y el trabajo

El término “permiso” hace referencia a una serie de interrupciones del contrato de tra-
bajo en las que las personas trabajadoras, concurriendo alguna de las situaciones que el
Estatuto de los Trabajadores recoge, tienen derecho a ausentarse de la prestacién laboral
sin pérdida de retribucién, con el tinico deber de preavisar a la empresa y justificar la
ausencia. Su fundamento se encuentra en la necesidad de compatibilizar las exigencias
de la organizacién productiva con el respeto a los acontecimientos relevantes de la vida
personal y familiar de la persona trabajadora'®. Acontecimientos que abarcan desde la
conciliacién de la vida familiar y laboral, hasta facilitar el cumplimiento de determina-
dos deberes publicos, desarrollar actividades representativas o responder a imprevistos
y emergencias'’. Cierto es que el empresario asume un riesgo con este deber que le
genera la ley, pero en atencién a la transitoriedad o excepcionalidad de la mayoria de
las circunstancias se justifica. Esta afirmacién la recoge el propio Tribunal Supremo,
en su sentencia de 3 de diciembre de 20198, al recordar que “los permisos retribuidos
obedecen a situaciones transitorias en las que se encuentra el contrato de trabajo, en las
que la persona trabajadora afectada por alguna de las causas previstas legal o conven-

15 Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio, por el que se amplia el permiso de nacimiento y cuidado, mediante la
modificacién del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, el texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, y el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, apro-
bado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, para completar la transposicién de la Directiva (UE)
2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacién de la vida familiar
y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo.

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

17 STS de 17 de marzo de 2020 (Re. 193/2018).

'8 R0.141/2018.
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cionalmente queda liberada de la obligacién de la prestacién laboral, pero mantiene el
derecho a la retribucién”.

Precisamente, en atencién a su cardcter transitorio y configuracién como derecho
retribuido, el denominado permiso parental no constituye propiamente un permiso ob-
jeto de andlisis en este contexto. Pese a la denominacién empleada por el legislador, su
naturaleza juridica no se corresponde con la de una licencia, sino con la de una auténtica
suspension del contrato de trabajo, tal como se desprende de su ubicacién en el articulo
48 bis del Estatuto de los Trabajadores. Puede defenderse, en consecuencia, que el deno-
minado permiso parental, al igual que el permiso por nacimiento y cuidado del menor,
reviste un cardcter impropio, al no ajustarse plenamente a la categoria conceptual que su
nomen iuris parece sugerir.

Efectuado este inciso, y retomando el hilo argumental, centrado en la delimita-
cién de los permisos laborales, conviene traer a colacién la Sentencia del Tribunal de
Justicia de la Unién Europea (Gran Sala) de 4 de junio de 2020 (asunto C-588/18).
Dicha resolucién aborda una cuestién particularmente controvertida, que es la relativa a
la determinacién de las fechas de disfrute de las licencias retribuidas cuando el derecho a
las mismas surge durante el periodo de descanso. Y lo hizo afirmando que el disfrute de
los permisos retribuidos" estd sujeto a dos requisitos acumulativos: el acaecimiento de
alguno de los acontecimientos contemplados en la norma y el hecho de que las necesida-
des u obligaciones que justifican su concesion acaezcan durante un periodo de trabajo®.
De ahi que la ausencia del trabajo debida a permisos sélo se encuentra justificada cuando
existe una auténtica obligacién de trabajar, no en los periodos de vacaciones o suspen-
sién del contrato, en los que la obligacién de acudir al puesto de trabajo es inexistente.
Por tanto, no puede dejarse su disfrute para un momento posterior en el que se hubiera
reanudado la prestacién laboral*'. Del mismo modo, es precio subrayar que todos los
permisos (salvo el de matrimonio) se deben disfrutar en dias hébiles para el trabajador®.

En definitiva, la finalidad de los permisos laborales no reside simplemente en
conceder un descanso a la persona trabajadora, sino en liberarla de la obligacién de acu-
dir al puesto de trabajo sin que ello suponga pérdida de retribucién, por motivos diver-
sos. Entre estos, destaca especialmente el permiso que serd objeto de anilisis, es decir, el
que persigue facilitar de manera efectiva la conciliacién de la vida familiar y profesional,
garantizando que las responsabilidades laborales y familiares puedan asumirse de forma
compatible y equilibrada.

1 Concretamente hacia alusién al permiso parental.
2 “En la medida en que tnicamente tienen por objeto permitir a los trabajadores ausentarse del trabajo para aten-
der a ciertas necesidades u obligaciones determinadas que requieren de su asistencia personal, los permisos retribuidos
contemplados en las disposiciones controvertidas en los litigios principales estdn indisociablemente ligados al tiempo de
trabajo como tal, de modo que los trabajadores no pueden reclamarlos en periodos de descanso semanal o de vacaciones
anuales retribuidas...”.

2 Como dicta el art. 38.3 en cuanto a la incapacidad temporal y la suspensién laboral (art. 48.5,7y8ET).

22 Asi fue resuelto por la SAN de 13 de junio de 2018 (R°. 91/2018), y confirmado por la STS de 17 de marzo de
2020 (Re. 192/2018). Igualmente, vid. STS de 18 de octubre de 2022 (R°. 139/2020). Mds recientemente, el Tribunal
Supremo en su sentencia 14 de noviembre de 2023 (R°.312/2021) ha afirmado la inexistencia del derecho a disfrutar
permisos cuando la relacién laboral estd suspendida por un ERTE.
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En el sentido aludido, los cambios legislativos mds relevantes en el precepto ob-
jeto de estudio, especialmente con la voluntad de transponer la Directiva 2019/1158
sobre la conciliacién de la vida familiar y profesional, se han proyectado en materia de
permisos laborales cuyo objetivo principal es facilitar la conciliacién de la vida familiar
y profesional, proporcionando mecanismos que permitan a las personas trabajadoras
atender de forma efectiva sus responsabilidades familiares, sin perjuicio de su remu-
neracién®. Concretamente, la nueva regulacién se centra en la ampliacién y mejora
de permisos ya existentes (como los vinculados al cuidado del lactante, matrimonio,
accidente o enfermedad grave de familiares y fallecimiento), asi como en la introduc-
cién de nuevos permisos retribuidos familiares, como el provocado por fuerza mayor
(art. 37.9 ET).

En definitiva, estas modificaciones reflejan un cambio de enfoque en la normati-
va laboral, que deja de considerar los permisos como concesiones aisladas y los integra
como parte esencial del derecho a la conciliacién, y, mds concretamente, como herra-
mientas de corresponsabilidad.

3. De la “lactancia” al “cuidado del lactante”: necesidad de ajustes para garantizar

la efectividad del derecho

Como viene advirtiéndose, el actual derecho al cuidado del lactante, regulado en el arti-
culo 37.4 ET, es el resultado de un proceso de transformacién normativa que responde
a la progresiva adaptacién del ordenamiento laboral a las exigencias sociales de concilia-
cién de la vida familiar y laboral, asf como al principio de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres (corresponsabilidad).

El proceso de transformacién comenzé con la primera regulacién del permiso por
lactancia, que se produjo con la Ley 13 de marzo de 1900%. A partir de ese momento,
las reformas que se han ido sucediendo se han centrado principalmente en tres escena-
rios diferentes: la finalidad de la norma, la titularidad y la forma de ejercer el derecho®.

En primer término, este derecho ha experimentado una notable evolucién en
cuanto a su finalidad, porque, pasé de concebirse inicialmente como un instrumento
vinculado al amamantamiento®, y posteriormente a la lactancia artificial, para terminar
configurdndose como un mecanismo orientado al cuidado del lactante, enmarcado en

# En realidad, los principales motivos de la modificacién del art. 37 ET han encontrado su origen en la necesidad
de trasponer las normas comunitarias. Con anterioridad a la Directiva 2019/1158 dos directivas regularon la materia
objeto de estudio, a las cuales se hard referencia mds adelante: Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996,
relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, el CEEP y la CES y Directiva 2010/18/
UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental,
celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

* Vid. Nota a pie de pdgina n.1

% RODRIGUEZ PASTOR, Guillermo E., La conciliacién de la vida familiar y laboral... op.cit. p. 124.

% La Ley 16/1976 de 8 de abril, Ley de Relaciones Laborales, sustituyé el término amamantamiento por el de lac-
tancia, y, por otra parte, se fij6 un periodo de nueve meses limitativo del derecho.
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la 16gica de corresponsabilidad de la vida familiar y profesional®”

. En segundo lugar,
respecto a la titularidad del derecho, corresponde a las personas trabajadoras, con inde-
pendencia del sexo®, si bien, en un inicio, se exigia que ambos progenitores desarrolla-
sen una actividad laboral. En la actualidad, se considera como un derecho individual
e intransferible, lo que permite su ejercicio con independencia de la existencia de otro
progenitor, asi como de las circunstancias del menor (ya sea hijo o hija por nacimiento,
adopcién o guarda con fines de adopcién).

En tercer y dltimo lugar, en lo que atane a la modalidad de ejercicio de este dere-
cho, desde la entrada en vigor de la LOIMH, y siempre de conformidad con lo estableci-
do en la negociacién colectiva o, en su defecto, mediante acuerdo individual, se reconoce
a la persona trabajadora la posibilidad de acumular el permiso de lactancia en jornadas
completas. Esta regulacién marcé un punto de inflexién al reforzar la corresponsabilidad
parental en el ejercicio de estos derechos®. Posteriormente, el Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo permitié que, cuando ambos progenitores, adoptantes, o guardadores
ejercieran el derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute se pudiera
ampliar hasta los doce meses si ambos progenitores lo disfrutan simultdneamente®. Eso
si, desde el noveno mes implica reduccién proporcional del salario®'. Y, finalmente, con
el Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de mayo se permite que ambos progenitores puedan
acumular el permiso en jornadas completas sin necesidad de la habilitacién convencio-
nal. Con esta nueva regulacién se logra avanzar de forma efectiva en la seguridad juridica
y en la igualdad de forma efectiva dejando atrds una redaccién impropia de las nuevas
relaciones laborales y garantizando, al mismo tiempo, una homogénea aplicacién del
permiso con independencia del convenio colectivo aplicable.

¥ El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de opor-
tunidades, fue el encargado del cambio conceptual de gran relevancia: el paso de “permiso de lactancia” a “derecho al
cuidado del lactante”. Cambio que respondia a la necesidad de desvincular el derecho del hecho biol6gico de la lactancia
materna, para configurarlo como un mecanismo general de conciliacién y cuidado del menor.

28 La Ley 3/1989, de 3 de marzo permitié que la carga familiar pudiese repartirse entre ambos cényuges en el su-
puesto de que los dos trabajasen: “Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdn derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que podrédn dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podrd sustituir este
derecho por una reduccién de la jornada normal en media hora con la misma finalidad. Este permiso podrd ser disfru-
tado indistintamente por la madre o por el padre en caso de que ambos trabajen”. Igualmente resulté relevante a estos
efectos la STJUE de 30 de septiembre de 2010(asunto C-104/09, Roca Alvarez, de 30 de septiembre de 2010) donde se
reconoce que limitar el permiso Gnicamente a las madres cuando también trabajan los padres constituye discriminacién
por razén de sexo.

# La STS de 15 de diciembre de 2021 (Re. 173/2019), en linea con lo estipulado en la LOIMH afirmé que, a falta
de previsién convencional, no cabe imponer a la empresa la acumulacién de jornadas.

30 Asi lo confirmé la STS de 23 de marzo de 2022 (Re. 145/2020).

3! Para compensar esta situacién, el legislador cre6 una prestacién de seguridad social denominada “corresponsabili-
dad en el cuidado del lactante”. Si bien, dejando atrds la direccién de la corresponsabilidad, dicha prestacién tnicamen-
te se puede disfrutar por uno de los progenitores, adoptantes o guardadores. La prestacién econdémica consiste en un
subsidio equivalente al 100% de la base reguladora establecida para la prestacién por incapacidad temporal derivada de
contingencias comunes, y en proporcién a la reduccién que experimente la jornada de trabajo (arts. 183 a 185 LGSS).
Bien, podria haberse extendido el derecho a percibirla a ambos progenitores, en aras de la corresponsabilidad, el legis-
lador lo limité a favor de uno de ellos.
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En definitiva, la norma refleja el trinsito desde un derecho concebido con una
mirada maternal y asistencial hacia un derecho corresponsable. Si bien, la norma precisa
de la intervencién jurisprudencial y la regulacién a través de la negociacién colectiva para
perfilar las diferentes modalidades de ejercicio, los dias de acumulacién o los requisitos
formales para garantizar asi su efectividad prictica.

3.1. Interpretacion jurisprudencial. En especial, como calcular la acumulacion de jornadas
por lactancia de las personas trabajadoras a tiempo parcial

La jurisprudencia ha desempefiado el papel de perfilar y dotar de eficacia préctica al de-
recho objeto de estudio. En este sentido, el Tribunal Supremo se ha pronunciado, prin-
cipalmente, sobre el cémputo, requisitos formales y compatibilidad con otros derechos
de conciliacién®. No obstante, el protagonismo aparece, como era de esperar, con la acu-
mulacién de jornadas sin necesidad de habilitacién convencional, y mds concretamente,
en su cdlculo en el supuesto del contrato a tiempo parcial.

A estos efectos, la STS de 19 de abril de 2018 **aclaré que la acumulacién en jor-
nadas completas debe obtenerse acudiendo a la hora de ausencia del puesto de trabajo
a que se refiere el primer pérrafo del art. 37.4 ET, que no a la media hora de reduccién
de jornada que contempla como alternativa el pdrrafo segundo de ese mismo precepto.
Realizada esta aclaracidn, unos afios més tarde, también el Tribunal Supremo ofrecié una
correcta interpretacién del precepto en cuanto a la forma de acumular las jornadas en los
supuestos de las personas trabajadoras que, con un contrato a tiempo parcial, solicitan
el permiso objeto de andlisis.

Mds concretamente, a estos efectos, se hace preciso recordar que el art. 12. 4 d)
ET dispone que “Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendrdn los mismos derechos
que los trabajadores a tiempo completo. Cuando corresponda en atencién a su naturale-
za, tales derechos serdn reconocidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los
convenios colectivos de manera proporcional, en funcién del tiempo trabajado, debiendo
garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta,

Por otro lado, es preciso citar la STS] Pais Vasco de 12 de abril de 2022 (Re. 265/2022), donde se reconocié la
prestacién aludida a las familias monoparentales.

32 Sirvan como ejemplo las siguientes sentencias: el Tribunal supremo interpret$ en la sentencia de 19 de abril de
2018 (Re. 1286/2016) que cuando el convenio establezca el derecho a la acumulacién en jornadas completas sin con-
cretar la forma de articulacién, la acumulacién debe referirse a la hora de ausencia y no a la media hora de reduccién de
la jornada; la STS de 10 de marzo de 2020 (R°.221/2018) considerd que el derecho al disfrute del permiso por lactancia
de forma acumulada por parte de los trabajadores varones hasta que la hija o hijo tengan un afo de edad, “se calcula
en relacién al periodo que transcurra desde el final del permiso de paternidad y hasta que la hija o hijo tenga un afio de
edad, aunque la madre tenga suspendido el contrato por maternidad”, “o aunque la madre del menor no desempefie
actividad laboral” (STS de 11 de julio de 2023 ,R°.3532/2019) y en STS de 22 de febrero de 2024 (Re. 322/2021) se
afirmé la compatibilidad del permiso para cuidado del lactante acumulado con la excedencia porque, arguye el Alto
Tribunal, estd precisamente pensado para prolongar el cuidado del bebé y “estarfan impidiendo ese ejercicio de este
derecho a la lactancia acumulada si después esa madre o ese padre decidiera acogerse a otro permiso distinto, como es
el de una excedencia”.

3 Ro. 1286/2016 (ya citada).
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entre mujeres y hombres™. Esta es la esencial premisa a la que se ajusta el Tribunal Su-
premo en la resolucién del asunto. Ciertamente, en su sentencia de 21 de noviembre de
2023%, el Alto Tribunal arguyé que, cuando el convenio colectivo de aplicacién no regula
la materia objeto de estudio,” si los trabajadores a tiempo parcial tienen derecho a una
hora de ausencia del puesto de trabajo, su acumulacién en dias completos de trabajo debe
necesariamente sujetarse a ese mismo pardmetro cuantitativo, de tal forma que bajo esa
modalidad de ejercicio del permiso acaben finalmente disponiendo del mismo niimero
total de horas que les hubiere correspondido de haberlo disfrutado diariamente”. Por tan-
to, si los trabajadores a tiempo parcial tienen derecho a una hora de ausencia del puesto de
trabajo, debe dividirse el ndmero total de dias laborables que restan hasta la fecha en que
el menor alcance el limite de edad establecido, entre las horas de trabajo correspondientes
a la jornada de la persona trabajadora. Se termina advirtiendo en la sentencia aludida que
“esto explica lo extrafio que pudiere resultar, solo en apariencia, el hecho de que los tra-
bajadores a tiempo parcial vayan a disponer de un mayor nimero de jornadas de trabajo
acumuladas que los que prestan servicio a tiempo completo. Un efecto engafoso, si se
repara en la circunstancia de que todos ellos disfrutaran, finalmente, de las mismas horas
de permiso”. En efecto, con esta técnica las personas trabajadoras a tiempo parcial pueden
disponer de un mayor niimero de jornadas de trabajo acumuladas que los trabajadores a
tiempo completo, pero acabardn disfrutando de igual nimero de horas de permiso.
Ahora bien, recientemente, el Tribunal Supremo (Sala Contencioso-Administra-
tiva), en su sentencia de 20 de mayo de 2025%, se ha pronunciado en sentido diferente.
Ha interpretado el art. 48.f) de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Pablico (EBEP,
en adelante) entendiendo que la acumulacién de jornada debe realizarse, no en base a las
horas de trabajo efectivo, sino en base a una hora diaria con independencia de la jornada
contratada. En dicha resolucién el Alto Tribunal afirma que no es discriminatorio que
la opcién del disfrute del permiso de lactancia mediante dias acumulados se acuerde en
términos comunes para todos los empleados publicos sea cual sea su jornada®. Aplican-
do esta teoria, el Tribunal Supremo estimé correcto que la Administracién autonémica
utilizara una vara de medir comdn a todas las personas trabajadoras consistente en cal-
cular las 172 horas totales de permiso por lactancia, una por dia laborable entre el fin del
permiso por nacimiento y los 12 meses del menor, y dividirlas por 7,5 horas (jornada
completa), lo que supone un total de 23 dias retribuidos acumulables para todas las per-
sonas trabajadoras. De esta forma, se deja de perfil la anterior teorfa conforme a la cual,
la divisién de esas 172 horas se haria entre las 4 horas en que consiste la jornada y darfa
como resultado 43 dias acumulados, y no 23, a favor del colectivo a tiempo parcial o con
jornada reducida. Por tanto, atendiendo a esta interpretacion, el permiso para cuidar al

3 En trasposicién de la cldusula 4 del Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial, que figura en el Anexo de la
Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997.

¥ R.7255/2022.

36 Re. 7255/2022.

% De todas formas, personalmente considero que este interrogante no deberia haberse planteado porque a una
persona trabajadora a tiempo parcial en la Administracién (como es el caso), no se le aplicaria el derecho reconocido el
EBEP, sino que deberia haber disfrutado de la misma teoria establecida por la Sala Social.

Labos, Vol. 6, No. 3, pp. 186-213 / doi: 10.20318/labos.2025.10107
EISSN 2660-7360 - www.uc3m.es/labos 195


%20https://doi.org/10.20318/labos.2025.10107
http://www.uc3m.es/labos

Maria DEL Sor HERRATZ MARTIN Los permisos retribuidos como instrumento para conciliar la vida familiar...

lactante debe garantizarse en horas, siendo su traduccién a dias comunes para todas las
personas empleadas. Esta situacién nos obliga a tener en cuenta la teorfa de la Sala de
lo Contencioso Administrativo, que realiza una aplicacién pragmdtica para los funcio-
narios, evitando cualquier indicio que pueda interpretarse como una aceptacién de una
forma de discriminacién inversa.

No obstante, siguiendo los dictados del TJUE®, los trabajadores a tiempo parcial,
incluidos los funcionarios, especialmente, en la modalidad vertical (trabajan muchas
horas concentradas en pocos dias), que en su mayoria son mujeres, deberian disfrutar de
la teoria de la Sala Social, mds correcta en el 4mbito tuitivo laboral, porque no resulta
irrelevante la multitud de ocasiones en las que la duracién inferior del contrato a tiempo
parcial ha servido para justificar una reduccién de derechos en proporcién a la jornada
de trabajo establecida, provocando situaciones que deberian evitarse con la finalidad de
no vulnerar los principios de igualdad y no discriminacién.

En definitiva, podria concluirse que la Sala Social busca garantizar el derecho de
las personas trabajadoras a tiempo parcial a no ser discriminadas, y en la Contencioso-
Administrativa evitar la discriminacién inversa a favor del mismo colectivo®.

3.2. La negociacién colectiva en el desarrollo del derecho: ampliacién de la dura-
cién mds all4 del minimo legal y alguna minima garantia adicional

Es preciso comenzar este apartado advirtiendo, y haciendo extensiva dicha advertencia,
al resto de permisos objeto de estudio, que nos encontramos ante una materia de derecho
necesario minimo y, por tanto, el Estado debe de ser el sujeto protagonista mediante la
elaboracién de su régimen juridico, de forma que el papel otorgado al convenio colectivo
es secundario como fuente de regulacidn, si bien esta afirmacién no se traduce en que
la negociacién colectiva no pueda, y deba, regular la materia de forma que se mejore y
perfile la legislacién, porque los convenios colectivos constituyen herramientas relevan-
tes para que puedan cubrirse las lagunas legales y “delimitarse los términos de ejercicio
de un derecho que incide, por una parte, directamente sobre el sistema de organizacién
de las condiciones de trabajo y sobre la forma en la que el principio de igualdad y no dis-
criminacién en su vertiente de superacién de los roles y estereotipos de género se aplica
a la relacién de trabajo™

Proyectando esta afirmacién a los permisos objeto de estudio, la regulacién con-
vencional resulta atin susceptible de perfeccionamiento, no obstante, los datos disponi-
bles muestran que la actuacién de la autonomia colectiva en este dmbito es mds intensa

3 Vid. la STJUE de 9 de noviembre de 2017 (asunto C-98/15).

% MARTINEZ MOYA, Juan, “Permiso de lactancia y empleo publico a tiempo parcial: cémo calcular los dfas de
acumulacién. Jurisprudencias social y contencioso-administrativa: dos enfoques sobre la misma cuestién”, Revista de
Jurisprudencia laboral, n.6, 2025, p.8.

“ NIETO ROJAS, Patricia, La articulacion de la negociacion colectiva en materia de igualdad. Del convenio sectorial al
protocolo empresarial, Atelier, 2025, p. 68. Si bien la autora formula dicha afirmacién en relacién con el permiso parental
y la adaptacién de jornada, resulta posible extender su alcance a los permisos que constituyen objeto del presente estudio.
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que en los supuestos de adaptacién y reduccién de jornada, y en el dmbito empresarial
mayor que en el supraempresarial. En el andlisis de los convenios firmados durante 2024
y registrados hasta junio de 2025 se observa una presencia desigual de cldusulas relacio-
nadas con la conciliacién laboral*’. Concretamente, en el 4mbito supraempresarial, Gini-
camente el 30,31 % de los convenios incluyen disposiciones sobre reduccién de jornada
y el 35,31 % sobre adaptacién de jornada. Estos porcentajes contrastan con la mayor
frecuencia de cldusulas vinculadas a permisos retribuidos por circunstancias familiares o
personales que amplian la legislacién vigente (60 %)* y a la acumulacién de la lactancia
en jornadas completas (64,69 %)*. Por su parte, en el dmbito estrictamente empresarial
los porcentajes alcanzan el 33,24 % y el 37,44 % en materia de reduccién y adaptacién
de jornada, respectivamente, mientras que un 63,77 % y un 55,74 % de los convenios
contemplan cldusulas relativas a permisos retribuidos* por causas familiares o personales
y a la acumulacién de la lactancia en jornadas completas®.

En definitiva, aunque el grado de intervencién de la negociacién colectiva resulta
susceptible de mejora, puede cumplir una funcién relevante, por una parte, mejorando
la regulacién legal, ya sea mediante la ampliacién de la duracién de los permisos, la
extensién de las situaciones contempladas o la incorporacién de nuevos supuestos®. Y,
por otra, matizando o complementando la ley a los efectos de aumentar la seguridad ju-
ridica de las partes. Partiendo de esta premisa, en la practica, la autonomia colectiva que
ha regulado la materia, sin limitarse a redactar el precepto legal, se ha centrado en fijar
férmulas flexibles que se traducen en mejoras respecto del minimo legal y regulacién de
requisitos formales, si bien, con escasas garantias adicionales.

Empezando el anilisis por el permiso del cuidado del lactante, la negociacién co-
lectiva adquiere el protagonismo en la determinacién o cuantificacién de los dias acorda-
dos de acumulacién?’. Del mismo modo, se advierte, en general, que los convenios colec-
tivos se decantan por exigir su disfrute de forma inmediata a la suspensién del contrato
por nacimiento y cuidado del menor. Dichos dias, que también, mayoritariamente, son

! hetps://www.mites.gob.es/es/estadisticas/condiciones_trabajo_relac_laborales/ CCT/welcome.htm.

2 En valores absolutos supone la implicacién de 192 convenios y un nimero de 1.917.870 personas trabajadoras
afectadas por las cldusulas.

# 207 convenios colectivos contienen cldusulas sobre acumulacién de lactancia en jornadas completas y afectan a
2.642.173 personas trabajadoras.

# Este porcentaje se concreta en 683 convenios colectivos que regulan la materia, frente a los 192 de 4mbito supe-
rior a la empresa. En cuanto a personas trabajadoras, la diferencia cuantitativa es inversa, porque la cifra de 192.965 se
incrementa hasta 1.917.870 en el 4mbito supraempresarial.

# Fl porcentaje equivale a un total de 597 convenios (frente a los 207 de 4mbito superior a la empresa) y 183.561
personas trabajadoras afectadas por ellos (la cifra aumenta hasta 2.642173 en el 4mbito supraempresarial).

“ NORES TORRES, Luis E., “Descanso semanal, fiestas y permisos” en Comentarios al Estatuto de los Trabajadores
(dir. CRUZ VILLALON, Jesiis y otros), Lex Nova, 42 edicién,2016, pp. 470-471.

# Como se ha advertido, mayor en el dmbito supraempresarial que en el empresarial: un 64,69% frente a un

55,74%.
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naturales®® y deben disfrutarse de forma ininterrumpida, oscilan entre los 15 dias*, los
17 *% los 35 dias de acumulacién recogidos en el convenio colectivo de Teleinformdtica y
Comunicaciones SA*. Entre un convenio y otro se encuentran los 27 dias naturales que
recoge el convenio colectivo de Unidad Editorial, SA, los 20°%, y los 18 dias reconocidos
en el convenio colectivo de Airlines, SA> donde es preciso senalar lo siguiente: “en defecto
de solicitud expresa del Tripulante, el permiso se disfruta de forma acumulada”.

Se destaca, en definitiva, el aumento y la notable diferencia de dias de permiso
dependiendo de la empresa y del sector. A estos efectos conviene recordar que, aplicando
los argumentos recogidos en la aludida STS de 21 de noviembre de 2023, los dias de per-
miso de lactancia acumulados para la persona trabajadora con jornada de 8 horas al dia,
serfan 14,13 dfas. Y partiendo de este razonamiento jurisprudencial, resulta pertinente
poner en valor el papel de la negociacién colectiva porque en los convenios analizados
se aprecia una efectiva puesta en prictica de la medida de conciliacién. Desde una pers-
pectiva cualitativa, se observa una mejora respecto de la regulacién legal, al ampliarse
de manera significativa la duracién del permiso, no obstante, debe subrayarse la notable
disparidad existente entre sectores y empresas, con oscilaciones que van desde los 15
hasta los 35 dias, lo que evidencia, tanto la voluntad de las partes de facilitar el ejercicio
del derecho por quienes asumen el cuidado del lactante, como la falta de homogeneidad
en su reconocimiento. Desde un punto de vista cuantitativo, también se advierte una
contribucién notable de la negociacién colectiva porque las cldusulas reguladoras de la
acumulacién del permiso de lactancia en jornadas completas constituyen, en la actua-
liad, las m4s desarrolladas y reguladas dentro del conjunto de medidas de conciliacién.

Ahora bien, para finalizar el apartado es preciso destacar la cldusula que recoge la
posibilidad de cambiar los dias de permiso acumulados por una ayuda econémica: “los
21 dias naturales reconocidos como acumulacién, pueden sustituirse por un ayuda por
maternidad de 330 euros en tnico pago abonable en la némina del mes en el que el/la
trabajador/a comunique su opcién”*. Personalmente considero conzra legem el precepto
citado porque si los permisos para conciliar vida laboral y personal tienen como finalidad
especifica facilitar la conciliacién, no estdn concebidos como un “beneficio econémico
intercambiable”, sino como un derecho vinculado, Gdnicamente, a necesidades familiares
que escapa a cualquier compensacién econémica, tal y como ocurre con las vacaciones,
aunque la finalidad de ambas instituciones sea diferente.

 Alguna excepcidn existe, como ocurre con el convenio colectivo de Hermandad Farmacéutica del Mediterréneo,
SCL (BOE 25.6.2024), en cual “el permiso por acumulacién de lactancia serd de 12 dias laborables consecutivos”.

# Estos dfas aumentardn hasta veintidds dias naturales en el supuesto de parto multiple en el convenio colectivo de
Avatel Telecom SA (BOE 6.4.2024). La misma duracién del permiso se encuentra en el art. 42 del convenio colectivo
del Grupo Acciona Energfa (BOE 21.5.2024), en el que, ademds, se exige que los dias sean completos.

>0 TII Convenio colectivo de Siemens Mobility, SLU (BOE 27.12.2024).

' BOE 19.06.2024.

52 XII Convenio colectivo de Siemens, SA (BOE 29.1.2025).

3 BOE 10.02.2024.

> Convenio colectivo del grupo Cashdiplo (Cashdiplo, SLU, y Diplo Arenas, SLU, (BOE 29.1.2025).
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En cuanto a la forma de solicitud de la acumulacién, sirva como ejemplo el IT con-
venio colectivo del Grupo Parcial Cepsa®, en el que se exige la comunicacién por escrito
con una antelacién de 30 dias a la fecha de su disfrute y el convenio colectivo de Avatel Te-
lecom, SA (BOE 6.4.2024)°¢, en el que el tiempo se reduce a la mitad, es decir, a 15 dias™.

Como garantia adicional, el citado convenio colectivo de Unidad Editorial, SA
advierte que se puede solicitar el disfrute de las vacaciones ya devengadas, pero no dis-
frutadas a continuacién del periodo de lactancia acumulada. De igual forma, el convenio
colectivo de Teleinformdtica y Comunicaciones SA concede a las personas trabajadoras
disfrutar de 35 dfas naturales hasta que el menor cumpla doce meses.

4. Permiso por matrimonio o registro de pareja de hecho: acomodo a las nuevas
realidades familiares

Desde la entrada en vigor del Estatuto de los trabajadores la regulacién del permiso por
matrimonio se ha mantenido estable, mientras que la negociacién colectiva ha ido per-
filando su aplicacién, ampliando los dias de permiso y, en algunos casos, extendiéndolo
a parejas de hecho, adelantdndose a la ley. Por otra parte, la jurisprudencia también ha
contribuido a definir su alcance, especialmente en relacién con las nuevas formas fami-
liares, al igual que lo ha hecho la doctrina cientifica®®. Esta demanda social sostenida
en el tiempo ha tenido, finalmente, respuesta legislativa con la nueva redaccién del art.
37.3.a) del ET llevada a cabo por el RDL 5/2023, a partir de cuya entrada en vigor se
permite a la persona trabajadora ausentarse del trabajo durante 15 dias con motivo de la
celebracién del matrimonio, haciéndose extensivo a las parejas de hecho®. Ahora bien,
como se verd acto seguido, la jurisprudencia y la negociacién colectiva, contindan siendo
un instrumento necesario para perfeccionar su alcance y asi contribuir a la efectiva con-
ciliacién de la vida familiar y profesional.

Por lo que respecta a la doctrina jurisprudencial y judicial, se ha pronunciado
sobre el interrogante acerca de la posibilidad de disfrutar el permiso cuando la persona
trabajadora, primero se registra como pareja de hecho, y luego contrae matrimonio con
la misma persona. Pues bien, aunque se trate de dos diferentes actos, siendo los mismos

> BOE 28.02.204.

>¢ Tgual plazo se regula en el convenio colectivo de Hermandad Farmacéutica del Mediterrdneo, SCL (BOE
25.6.2024).

57 VIII Convenio colectivo de Exide Technologies, SLU (BOE 29.1.2025).

%8 Vid. BLASCO JOVER, Carolina, “La necesidad de adaptar ciertos derechos personales y familiares a parejas de
hecho y nicleos monoparentales”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, CEF, Madrid, 2020, pp.109-148. Compartien-
do la misma teorfa, MARTIN ]IMENEZ, Rocio, “La reordenacién de los permisos retribuidos”, en La reordenacién del
tiempo de trabajo, volumen I, (coord. MALDONADO MONTOYA, Juan Pablo, MARIN MORAL, Isabel; SEMPE-
RE NAVARRO, Antonio V.), BOE, 2022, p.369.

%9 Se trae a colacién el convenio colectivo de Refresco Iberia, SAU, para los centros de trabajo de Oliva (Valencia)
y Alcolea (Cérdoba), (BOE 5 .3.2025) porque, ajeno a la nueva redaccién del art. 37 ET, aumenta la duracién del

permiso (20 dias), pero lo limita a los matrimonios religiosos y civiles.
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sujetos, de forma coherente la STS] de Castilla y Ledn de 11 de junio de 2015, a pro-
p6sito del reconocimiento de este permiso regulado a través de la negociacién colectiva,
afirma que en caso de diferentes uniones de hecho o de matrimonios, y siempre que
coincidan los mismos integrantes de la pareja, Gnicamente se causa un derecho®. El
razonamiento utilizado es compartido, pues la situacién descrita “no s6lo se aparta de la
finalidad de la norma, haciendo una interpretacién sistemdtica del precepto legal; sino
que representaria un riesgo de fraude, pues habria de cargar el empleador con la obliga-
cién salarial de quien con cierta asiduidad abandona su trabajo aduciendo la celebracién
de una nueva unién matrimonial”.

Podria, por tanto, concluirse que, si no media una ruptura y manteniéndose los
mismos miembros, se entiende que el permiso ya ha sido consumido, sin dar derecho a
otro nuevo la celebracién de otra nueva forma de unién.

El Tribunal Supremo ha despejado otra cuestion no resuelta por el legislador, afir-
mando que el disfrute de los permisos retribuidos, cuando el hecho causante coincide
en festivo para el trabajador, se inicia el primer dia laborable siguiente. Y, tratdindose del
permiso por matrimonio, cuando la celebracién tiene lugar en festivo, el dies a quo se
inicia el primer dfa laborable siguiente al de la ceremonia®.

La negociacién colectiva, por su parte, también se ha hecho eco de la doctri-
na jurisprudencial y asi lo recoge expresamente en un niimero razonable de nuevos
convenios®. Del mismo modo, y en el dmbito de ejercicio de mejora que ya hemos
comentado, como se verd acto seguido, la autonomia colectiva, principalmente, por

6 Re.262/2015. En igual direccién, STS] Catalufia de 7 de mayo de 2018 (R°.13090/2018) y STS]J Canarias,
Santa Cruz de Tenerife, de 13 de octubre de 2020 (Re. 149/2020): “La licencia por matrimonio que se pide ahora lo
es por haberse casado con esa misma pareja de hecho, sin que conste que en el tiempo intermedio se haya producido
una ruptura de la pareja”.

6! As se refleja de forma expresa en determinados convenios colectivos, sirvan como ejemplo el de Mercadona, SA
(BOE 28.2.2024); 1I convenio colectivo del Grupo Parcial Cepsa (BOE 28.2.2024), art. 56; convenio colectivo de
Unidad Editorial Informacién General, SLU (BOE 27.2.2024), art. 46; convenio colectivo de Petréleos del Norte,
SA (Petronor) (BOE 6.4.20224) y convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro para el periodo
2024-2026 (BOE 6.6.2024). También en el IV Convenio colectivo de tripulantes de cabina de pasajeros de Air Europa
Lineas Aéreas, SAU (BOE 3.3.32025).

%2 Como bien advierte SEMPERE NAVARRO, Antonio V, en la STS de 18 de octubre de 2022 (R°.139/2020),
reiterando la doctrina consolidada, la fecha del matrimonio estd incluida en los quince dias que concede la ley o el con-
venio “salvo cuando la celebracién de la ceremonia se realice en dia no laborable para el trabajador, en cuyo caso el plazo
comenzard a contar desde el primer dia laborable” (STS de 12 de mayo 2009, R°.4/2008). Asi se precis6, igualmente,
en la STS de 17 de marzo de 2020 (Re. 193/2018),en la que, realizando una interpretacién del convenio para ETTs,
se afirmé que “es obvio que si el dia de la ceremonia es laborable deberd computarse dentro de los quince dias, puesto
que en caso contrario supondria en realidad el reconocimiento de dieciséis dias de permiso”; pero, por el contrario, si la
celebracién del matrimonio se lleva a cabo en un dia festivo o no laborable para la persona trabajadora, el dfa inicial del
permiso por matrimonio serd el siguiente laborable a dicha celebracién. El Alto Tribunal también se habia pronunciado
con anterioridad en dos sentencias (SSTS 11 y 17 de marzo 2020, Re. 192/2018; y Re. 193/2018), entendié que el
dies a quo para el cémputo de los permisos cuando el hecho causante coincide en festivo para el trabajador debe ser el
primer dia laborable siguiente, arguyendo que el permiso se da para ausentarse del trabajo en dia laborable, pues «en
dia festivo no hace falta». También la AN se pronunci6 en los mimos términos en su sentencia de 7 de julio de 2020
(Re.113/2018).

% Sirva como ejemplo el art. 49 del V convenio colectivo del Grupo de Empresas Groundforce: “Cuando la celebra-
cién de la ceremonia se realice en dia no laborable para el trabajador, el plazo comenzard a contar desde el primer dia

laborable inmediato” (BOE 25.12.2023).
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una parte, aumenta el nimero de dias de permiso y, por otra, concede un permiso
especial por matrimonio de otros familiares de la persona trabajadora. No obstante,
debe destacarse que, en aras de facilitar la flexibilidad, algiin convenio ofrece la posibi-
lidad de fraccionar y elegir los dias de permiso. Asi ocurre en el IV Convenio colectivo
de tripulantes de cabina de pasajeros de Air Europa Lineas Aéreas, SAU®, donde se
recoge de forma literal la posibilidad de disfrutar el permiso “dentro del plazo mdximo
de dos meses a contar a partir de siete dias antes de contraer matrimonio y se podrd
fraccionar en dos periodos”.

Comenzando el andlisis de los convenios colectivos, en primer lugar, en cuanto
al aumento de dias de permiso, dicha ampliacién oscila entre los 16 dias naturales®,
pasando por los 18%, o los 20 dias naturales®”’. En segundo lugar, por lo que respecta
al permiso por matrimonio de otros familiares, en cuanto a su duracién, varia entre un
dia laborable %, dos dias o la ampliacién a dos dias mds si hay desplazamiento’. Y, en
cuanto a los familiares que generan el derecho, la negociacién colectiva suele abarcar des-
de “hijos™!,“el segundo grado por consanguinidad”?,“padres y madres, padres y madres
politicos, hijos/as, hermanos/as, hermanos/as politicos, nietos/as, abuelos/as™”.

Finalmente, es preciso traer a colacién otras mejoras reconocidas en la negociacién
colectiva, como pueden ser las siguientes: la expresa acumulacién del permiso al periodo
vacacional anual, con el dnico requisito formal de solicitarlo con una antelacién minima
de un mes’*; la ampliacién del permiso de 15 dias naturales a las parejas que prueben
tener hijos comunes’; una prérroga a instancia de la persona trabajadora en 5 dias mis,
sin que exista obligacién por parte de la Empresa en la retribucién’; un permiso por
divorcio o separacion, licencia de 2 dias hdbiles”’; un premio a la antigiiedad, haciéndose
extensibles los 15 dias naturales “ a cinco dias naturales mds en el supuesto de personal de

% BOE 3.3.2025.

% Convenio colectivo de Ediservicios Madrid 2000, SL (BOE1.6.2024); III convenio colectivo de Unedisa Comu-
nicaciones, SL (BOE19.6.2024).

% Convenio colectivo de Otis Mobility, SA BOE 5.2.2024. Igual duracién en el convenio colectivo para las empre-
sas del sector de harinas panificables, sémolas para los afios 2023,2024 y 2025 (BOE 3.5.2024); convenio colectivo de
TK Elevadores Espana, SLLU, para Madrid y Valencia (2024-207) (BOE 20.5.2024); III convenio colectivo del Grupo
Acciona Energfa (BOE 21.5.2024) y convenio colectivo de SSE Renewables Spain (BOE 22.1.2025).

%7 Convenio colectivo de la Fundacién Bancaria Caixa dEstalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa” (BOE 7.6.2024).

% Convenio colectivo de Otis Mobility, SA (BOE 5.2.2024).

% Convenio colectivo de Air Nostrum Lineas Aéreas del Mediterraneo, SAU (Personal de oficinas) (BOE 22.2.2024).

7% VIII convenio colectivo estatal del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (BOE
28.2.2024).

7! Convenio colectivo de Iman Temporing ETT, SL (BOE 23.4.2024); convenio colectivo franja para el colectivo
de traccién de Captrain Espana, SAU (BOE 23.4.2024).

72 Convenio colectivo de Mercadona, SA (BOE 28.2.2024).

7> Convenio colectivo de Otis Mobility, SA (BOE 5.2.2024).

7411 Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de informacién, recepcidn, control de accesos y compro-
bacién de instalaciones (BOE 30.3.2024).

7> Convenio colectivo de Mahou SA (BOE 18.4.2024). Anade el art. 33 que “serd necesario el transcurso minimo
de ods afios para el disfrute de una nueva licencia”.

7¢ Convenio colectivo de Carburos Via Augusta Logistics, SL (BOE 3.5.2024).

77 Convenio colectivo de TK Elevadores Espafa, SLU, para Madrid y Valencia (2024-2027) (BOE 20.5.2024).
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plantilla con una antigiiedad en la empresa superior a un ano”’%; incluso, la posibilidad
de concatenar las vacaciones personales de la persona trabajadora”.

5. Permisos laborales por situaciones de salud criticas: novedades legislativas e in-
tervencién jurisprudencial y convencional

El mismo art. 37 del ET, procedente de la Ley 39/1999 de conciliacién de la vida labo-
ral y familiar, en su apartado 3.b) recoge literalmente que la persona trabajadora podrd
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, por el siguiente motivo: “accidente
o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién quirtrgica sin hospitalizacién que
precise reposo domiciliario”. El periodo de duracién es de cinco dias, y los sujetos cau-
santes: el “conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por consangui-
neidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de
cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora
en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella”. En definitiva, el
“objetivo perseguido por la norma no es que el trabajador se haga cargo de su familiar
durante todo el proceso de su enfermedad y posterior recuperacién, sino permitirle que,
aunque sea durante un periodo de tiempo bree, pueda acompanarle en ese trance™.

El disfrute de este permiso de cinco dias, en su nueva redaccién introducida por
el RDL 5/2023 plantea, como se verd acto seguido de forma sucinta, no pocas dudas
interpretativas. La jurisprudencia y la negociacién colectiva, una vez mds, han desem-
pefiado un papel esencial en la delimitacién de su alcance como se verd, sin dnimo de
exhaustividad, en las siguientes lineas

5.1. La extension temporal de los permisos

El RDL 5/2023 amplié, con el objetivo de transponer la Gnica regla minima recogida en
art. 6 de la Directiva 2019/1158%, el tiempo de disfrute del permiso retribuido por la
causa apuntada, pasando de dos a cinco dias. La normativa sigue sin aclarar si el permiso
debe disfrutarse de forma continuada o puede fraccionarse. No obstante, al no exigirse
su uso seguido ni prohibirse el disfrute de forma discontinua, puede interpretarse que
la segunda opcidn es la acertada porque, atendiendo al espiritu de la norma, favorece la
corresponsabilidad familiar®.

78 Convenio colectivo de Herz de Espana, SL (BOE 14.3.2024).

7> Convenio colectivo de SSE Renewables Spain (BOE 22.1.2025).

8 SANCHEZ TRIGUEROS, Carmen, Los permisos retribuidos del trabajador, Aranzadi, 1999, p. 84.

81 Permiso novedoso en el contexto europeo.

2 GARCIA TESTAL, Elena “Permisos y conciliacién de la vida personal y familiar con la vida laboral” en Los nue-
vos derechos de conciliacién y corresponsabilidad (RD-Ley 5/2023 y RD-Ley 2/2024 (coord. LOPEZ BALAGUER,
Mercedes), tirant lo blanch, Valencia, 2024, pp. 96-97.
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Con esta modificacién legal han emergi6 otros diversos interrogantes, entre los
que se encuentra el referente a la situacién en la que quedaban las regulaciones conven-
cionales que con anterioridad a la norma fijaban un permiso menos beneficioso para la
persona trabajadora. La sentencia del TS] Asturias 23 de abril 2024%solventé la cues-
tién aludiendo al principio de jerarquia normativa, y, por tanto, obligando al convenio
colectivo a respetar a la ley. Del mismo modo, los distintos tribunales también se han
pronunciado aclarando que los cinco dias no necesariamente han de disfrutarse de forma
continuada (STSJ Cataluna, de 6 de junio 2024)%.

Pero la intervencién de los tribunales no termina aqui, la Audiencia Nacional, en
sentencia de 24 de julio 2024%, ha dictaminado que el alta hospitalaria no justifica per
se la extincién del permiso si va seguida de un reposo domiciliario recomendado por
los facultativos. Es decir, como ya advirtié la STS, de 21 de septiembre de 2010%¢ “la
causa que da razén de ser al permiso retribuido debe ser entendida en sentido expansivo
y flexible, de forma que su prolongacién no se cifie tnica y exclusivamente a la estricta
hospitalizacién”. Resolucién acertada, porque bajo una interpretacion restrictiva de la
norma, el escenario supondria una vulneracién tanto del principio de igualdad de trato
como de la finalidad protectora del precepto.

Partiendo de esta premisa, los tribunales han enfrentado la cuestién formal re-
ferente a si, para que las personas trabajadoras tengan derecho a disfrutar del permiso
en su duracién mdxima, es suficiente con la acreditacién de la existencia inicial del
hecho causante o, por el contrario, es preciso justificar su persistencia. En la sentencia
del TSJ Catalufia, de 6 de junio 2024 ¥se afirma que el tiempo de prolongacién del
permiso ex art. 37.3, b) ET debe interpretarse de forma flexible, y es suficiente con una
acreditacion ex post de la concurrencia de causa durante los dias en que se ha disfruta-
do de dicho permiso laboral (especialmente cuando, hoy en dia, el alta hospitalaria no
siempre es sinénimo de plena restitucién de la persona afectada y, por consiguiente,
puede seguir siendo precisa la asistencia de una tercera persona). Mds recientemente, el
Tribunal Supremo, en su sentencia de 12 de marzo de 2025 * matiza que el certificado
de hospitalizacién es el documento valido para la acreditacién objeto de estudio, siem-
pre que prescriba la necesidad del reposo domiciliario. Seria la férmula para justificar la
continuidad del permiso

A mayor abundamiento, y en la direccién apuntada, se hace necesario traer a
colacién la sentencia de la Audiencia Nacional de 6 de febrero de 2025%, en la que,
aludiendo a los arts. 3 del Cédigo Civil y 4 LOIMH, se afirma la necesidad de inter-
pretar la norma desde una perspectiva de género, debido a que el permiso objeto de
estudio tiene mayor incidencia en el dmbito de la conciliacién y, por tanto, se ejerce

8 Re.11/2024.
84 Re.15/2024.
85 Re.157/2024.
86 Ro. 84/2009.
8 R0.15/2024.
88 R0.5/2023.

8 Re.2024.
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mayoritariamente por mujeres. Consecuentemente, la Audiencia Nacional considera, en
la misma linea apuntada, que la concesién del permiso no queda extinguida automti-
camente por el alta hospitalaria si persiste la indicacién médica de reposo domiciliario™.
Recientemente, en el mismo sentido, se pronuncié el Tribunal Supremo en su sentencia
de 6 de mayo de 2025, *'en la que vuelve a defender que el alta hospitalaria no finaliza
el permiso, pero el alta médica si que lo extingue, aunque no haya finalizado el plazo de
cinco dias. Como conclusién, este permiso es un derecho minimo necesario y los cinco
dias se pueden disfrutar una vez concluido el alta hospitalaria siempre que el familiar no
esté curado ,porque, como advierte la sentencia aludida “lo que no es admisible es que
el familiar esté curado, incluso reincorporado al trabajo, y mientras tanto el trabajador
continte disfrutando de un permiso carente de justificacién”, por ese motivo la doctrina
judicial y jurisprudencial, como se ha sefialado, exigen la acreditacién de la concurrencia
de la causa, y una via adecuada seria el certificado de hospitalizacién. Hasta aqui podria
resumirse que los diferentes tribunales han llegado a la conclusién de que estamos ante
un permiso de cardcter causal, cuyo limite mdximo es de cinco dias”, pero cuya vigencia
depende en todo momento de la persistencia de la necesidad acreditada.

Por lo que respecta a la delimitacién temporal, la Directiva 2019/1158 estable-
ce que “Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias para garantizar que
cada trabajador tenga derecho a disfrutar de un permiso para cuidadores de cinco dias
laborables al afo por trabajador.” Ahora bien, el legislador espafiol no ha introducido
referencia alguna a dicho limite anual; en consecuencia, al no recogerse de forma expresa
tal restriccidn, ha de entenderse que la misma no se encuentra prevista en nuestro orde-
namiento juridico. Asi lo ha entendido la sentencia de la AN de 6 de febrero de 2025%,
en la que se afirma que el art. 37.3.b) no impone un limite anual al disfrute del permiso
cuando concurran varios hechos causantes. Por tanto, se devengaria el permiso de cinco
dias para cuidar a cada una de las personas que puedan generar el nacimiento del dere-
cho. Cada sujeto causante, de forma individual, serfa motivo suficiente para justificar el
nacimiento del permiso correspondiente.

Ahora bien, diferente serfa el supuesto en el que la causa es la misma en el mismo
sujeto o persona necesitada. En este caso se plantea la duda de si el limite mdximo de 5
dias se agota, o bien, debe mediar un tiempo minimo para que el derecho al permiso
vuelva a devengarse. A estos efectos serfa conveniente diferenciar, por una parte, los su-
puestos de hospitalizacién, accidente grave e intervencién quirtrgica; y, por otra parte, el

% “La decisién empresarial de conceder el permiso ligado a la situacién de hospitalizacién y no ampliarlo hasta el
méximo de 5 dias, si hay prescripcién de reposo domiciliario tras el alta hospitalaria, no encuentra acomodo legal. Lo
pactado en Convenio colectivo no puede afectar a una norma de derecho minimo necesario, que establece un permiso
de 5 dias para los supuestos sin hospitalizacién que precisen reposo domiciliario”.

1 Re.104/2025.

92 Asi lo advierte GARCIA TESTAL, Elena “Permisos y conciliacién ...” op. cit., p. 94: “En el derecho espafiol,
la duracién de cinco dias es una duracién méxima por hecho causante, pues como decfamos antes, si la necesidad de
cuidado o la hospitalizacién tiene una duracién menor, el permiso serd de duracién inferior a cinco dias. Y, por el
contrario, si la necesidad permanece después de transcurrido el periodo del permiso, éste no se extiende mds alld del
periodo establecido”.

3 Re.104/2025.
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de la enfermedad grave. En el primer caso, la sentencia del TS de 23 de abril de 2007(R.
44/2007) ** considerd que cada hospitalizacién podria generar el disfrute del permiso, con
independencia de la dolencia que la provoque. Razonamiento que puede hacerse exten-
sivo a los otros dos casos: accidente grave e intervencién quirdrgica. Sin embargo, en el
supuesto de la enfermedad grave que se prolonga en el tiempo, en principio no pareceria
contradecir al art. 37.3.b ET el establecimiento de limites temporales™.

5.2. La ampliacion de la proteccion a las parejas de hecho y a los convivientes

Ademds de una mayor duracién del permiso, por otra parte, el RDL 5/2023 amplié el
ndmero de sujetos causantes del nacimiento de este derecho. Concretamente, se han
extendido a la pareja de hecho y a sus parientes y convivientes. Literalmente, la norma
amplia el dmbito subjetivo de la siguiente forma: a la “pareja de hecho o parientes hasta
el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de
la pareja de hecho”. Igualmente: a “cualquier otra persona que conviva con la persona
trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella”.

En cuanto a la novedad que supuso la ampliacién a las personas convivientes,
debe destacarse que el requisito de convivencia en el mismo domicilio no parece
requerir ninguna duracién previa, sino basta con la demostracién de esta condi-
cién en ese momento concreto para que pueda ser efectivo el permiso, siempre y
cuando la persona acredite la necesidad de cuidado?®. Igualmente, es importante
destacar que el precepto tampoco regula la forma de certificar la necesidad de dicho
cuidado. Por tanto, quizd seria prudente, ante la inexistencia de una forma expresa
de acreditacidn, realizar una interpretacién flexible y entender que, por analogia,
la causa quedard acreditada cuando la persona conviviente sufra accidente o en-
fermedad grave, hospitalizacién o intervencién quirtrgica sin hospitalizacién que
precise reposo domiciliario o cuando por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad, necesiten reposo domiciliario. Con este razonamiento se refuerza la
voluntad del legislador, que no es otra que afrontar la diversidad de formas de con-
vivencia y garantizar que la norma sea efectiva siempre que emerja una necesidad de
atencion, sin importar la existencia, o no, del vinculo. Por este motivo, igualmente,

% Misma resolucién en STS] Aragén 27 de septiembre 2024 (Re. 742/2024).

% Asi lo advirti6 la STSJ Madrid de 30 de noviembre de 2016 (R°.554/2016): “cuando se producen sucesivos in-
gresos hospitalarios del mismo pariente y por la misma enfermedad, debiendo acudirse en estos casos a los dfas de libre
disposicién no retribuidos regulados en el convenio colectivo”.

% A estos efectos, sin embargo, es preciso citar el Convenio colectivo de Altadis, SAU, e Imperial Tobacco, SLU
(BOE 2.7.2025) en el que expresamente se requiere una duracién previa de la convivencia y la concurrencia de de-
terminados requisitos: “ se reconocerd a la pareja con convivencia estable, con al menos seis meses anteriores al hecho
causante, siempre y cuando aquella quede acreditada, como minimo, por el cumplimiento de alguno de los siguientes
requisitos: a) Que se aporte el correspondiente certificado de convivencia. b) Que la persona con que se declare
convivir figure designada como beneficiaria, sin necesidad de que lo sea con cardcter exclusivo, en la correspondiente
péliza a que se refiere el articulo 54 del presente convenio colectivo”.

Labos, Vol. 6, No. 3, pp. 186-213 / doi: 10.20318/labos.2025.10107
EISSN 2660-7360 - www.uc3m.es/labos 205


%20https://doi.org/10.20318/labos.2025.10107
http://www.uc3m.es/labos

Maria DEL Sor HERRATZ MARTIN Los permisos retribuidos como instrumento para conciliar la vida familiar...

y ante el vacio legal, nada impide considerar que la persona conviviente pueda ser
cualquiera con la que se tenga, o no, una relacién de afectividad”

5.3. Una breve alusion a la negociacion colectiva

Siguiendo lo indicado en anteriores apartados, y con el mero propésito de elaborar una
resena de las principales actuaciones de la negociacién colectiva en la materia objeto
de estudio ya puede advertirse que, nuevamente, los convenios colectivos han ejercido,
principalmente, un papel de mejora y complemento de la ley.

Como mejoras de la duracién se destacan las siguientes: aumento a seis dias la-
borables™ o a siete dias en caso de enfermedad grave®, y con la exigencia, en todos los
supuestos, de que sea fuera del pais'®. También debe citarse el permiso retribuido de un
mdaximo de 30 dfas naturales a favor de las personas trabajadoras que tengan familiares
de primer grado hospitalizados por tratamientos derivados de enfermedades graves''.

En lo que respecta a la relacién de complementariedad entre la norma legal y la
negociacién colectiva, cabe destacar la existencia de diversas manifestaciones, resultando
particularmente relevantes las regulaciones convencionales que a continuacién se expone.
Por ejemplo, en el dmbito convencional se ha procedido a precisar el concepto de enfer-
medad grave, entendiéndose por tal la estancia hospitalaria del familiar por un periodo
superior a veinticuatro horas, o bien la intervencién quirdrgica que, por prescripcién
facultativa, requiera reposo domiciliario'* o la enumeracién de situaciones que no gene-
raran un permiso retribuido, como “los supuestos de nacimiento de hijo, incluidos los
producidos mediante cesdrea, o cuando resulte precisa la hospitalizacién del hijo o de la
madre por complicaciones graves en el parto”'*.Asimismo, se han identificado convenios

97 RODRIGUEZ ESCANCIANO, Susana, Los permisos parentales: avances y retrocesos tras las tiltimas reformas,
Albacete (Bomarzo), 2013, pdg. 40.

%% Convenio colectivo. Interprovincial para GTS Transportatiton Spain, SAL, 2024-2025 (BOE 27.05.2024).

? Convenio colectivo de Altadis, SAU, e Imperial Tobacco, SLU (BOE 2.7.2025), que se encarga de delimitar la
enfermedad grave conforme a los siguientes criterios: “a) Peligro para la vida o secuelas graves: Cualquier enfermedad
diagnosticada por un médico especialista que implique un riesgo significativo para la vida la persona trabajadora o que
pueda derivar en secuelas permanentes, limitaciones funcionales severas, o discapacidad total o parcial. b) Hospi-
talizacién o intervencién quirtirgica: Cualquier enfermedad o dolencia que requiera hospitalizacién superior a cinco
dias o ingreso en una unidad de cuidados intensivos (UCI). ¢) Tratamientos prolongados o complejos: Enfermedades
que requieran tratamientos médicos de larga duracién (superior a seis meses) o complejos, tales como quimioterapia,
radioterapia, didlisis, o cualquier otro considerado de alta especialidad. d) Enfermedades listadas como graves. Aquellas
patologias especificamente reconocidas como graves por la normativa aplicable, tales como: Enfermedades degenera-
tivas avanzadas (por ejemplo, ELA, Parkinson en estadios avanzados). Enfermedades del sistema inmunoldgico que
representen alto riesgo (por ejemplo, VIH en estados avanzados). Accidentes cerebrovasculares severos o infartos de
miocardio con complicaciones. Cdncer, salvo en etapas iniciales sin necesidad de tratamiento invasivo.) Reconocimien-
to por la autoridad médica competente: Aquellas enfermedades que sean certificadas como graves por el organismo
publico sanitario competente, atendiendo a la normativa vigente y los criterios médicos establecidos”.

1% Convenio colectivo de International Mail Spain, SL (BOE 21.3.2024).

101 Convenio colectivo de Unidad Editorial Informacién General, SLU (BOE 27.3.2024).

192 Convenio colectivo de Swissport Handling, SA (BOE 28.2.2024).

1% Convenio colectivo del Grupo Parcial Cepsa (BOE 28.2.2024).
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colectivos que precisan, por ejemplo, de forma expresa, la instancia competente para va-
lorar la gravedad de la situacién. Asi, en los casos en los que no concurra hospitalizacién
ni intervencién quirdrgica que implique reposo domiciliario, se atribuye tal funcién a
los Servicios Médicos de Empresa'®. Finalmente, en lo que concierne a los requisitos
de caricter formal, procede sefialar que determinados convenios colectivos requieren la
acreditacion de la convivencia, mientras que otros supeditan el ejercicio del derecho a la
aportacién de una declaracién jurada de parentesco por parte de la persona trabajadora'®

6. Permiso por fallecimiento: “mucho ruido y pocas nueces”

El articulo 37.3.b) bis del Estatuto de los Trabajadores amplia, tras la reforma introdu-
cida por el Real Decreto-ley 5/2023, el dmbito de las personas beneficiarias del permiso
por fallecimiento al reconocer expresamente el derecho en favor de las parejas de hecho.
No obstante, la duracién sigue siendo idéntica a la prevista en la normativa anterior: dos
dias, ampliables a cuatro cuando la persona trabajadora deba realizar un desplazamiento
para tal fin. Al mismo tiempo, la norma sigue sin fijar la distancia que justifica la exten-
sién del permiso. Serd, por tanto, la negociacién colectiva el cauce idéneo para establecer
criterios objetivos que aporten seguridad juridica en el ejercicio de este derecho.
Comenzando, en primer lugar, por la determinacién de la distancia que aumenta
los dias de permiso, los tribunales ya han ofrecido algunas orientaciones, decantindose
en determinados pronunciamientos por considerar que, en ausencia, o no, de previsién
convencional debe valorarse la distancia efectivamente recorrida y las condiciones del
transporte utilizado'®. Con esta teorfa, se entiende que la ley no quiere beneficiar a quie-
nes residen en grandes dreas metropolitanas, “que tienen fécil transporte y frecuentemen-
te trabajan en un municipio distinto al de su residencia, donde se desplazan a diario en
poco tiempo y tienen parientes en localidades cercanas con fécil y rdpida comunicacion,
sino a quienes por motivos familiares deben realizar largos (en tiempo y distancia) y cos-
tosos recorridos que no es frecuente hacer a diario, ni semanalmente, para atender a un
familiar™*"”. Pero, el Tribunal Supremo ha entendido procedente una interpretacién no
restrictiva y, por tanto, ha considerado que basta el cambio de término municipal para
que surja el derecho a permiso ampliado'®®. Con esta teorfa la doctrina jurisprudencial,
de forma acertada, procura facilitar la finalidad del permiso, esto es, posibilitar que la

1% Convenio colectivo del Grupo Parcial Cepsa (BOE 28.2.2024).

105 Convenio colectivo de Hermandad Farmacéutica del Mediterrdneo, SCL (BOE 25.6.2024).

1% En la sentencia del TS] de Madrid de 23 de mayo de 2005 (R. 2227/2005), mediante una interpretacién finalista
o teleoldgica , se advirtié que “el derecho adicional a obtener dos dias més de licencia a que se refiere el precepto colec-
tivo sélo puede entenderse desde la perspectiva de que ello permita hacer realidad aquel fin, que, a la luz de la distancia
existente hasta el lugar en que se halle el familiar, o de otras circunstancias relacionadas con los medios de transporte e,
incluso, el estado en tales momentos de las vias ptiblicas de comunicacién”.

17 GARCIA VINA, Jordi, “Ultimas novedades sobre los permisos retribuidos”, Revista General de Derecho del Tra-
bajo y de la Seguridad Social, n.70, 2025, p. 78.

108 SSTS 17 de noviembre de 2021 (R. 3105/20 y R. 3115/2019) y STS 14 de noviembre de 2023 (R.3995/2020).
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persona trabajadora pueda atender de manera adecuada las obligaciones y necesidades
derivadas del fallecimiento de un familiar.

Por su parte, la negociacién colectiva adquiere protagonismo aportando seguridad
a las partes a través de su funcién de complementariedad de la ley. A estos efectos, las dis-
tancias que originan el aumento de dias de permisos, conforme los convenios colectivos
estudiados se dividen entre los 40 kilémetros'®, los 100 kilémetros''? o el desplazamien-
to a otra provincia''' . Sin embargo, la negociacién colectiva que mejora los minimos
legales puede reconocer, por ejemplo, la necesidad de una distancia de 200 kilémetros
del lugar de residencia para parientes de tercer grado de consanguinidad (no recogidos en
la ley) ''? o, igualmente, de 200 kilémetros con una mejora de 7 difas laborales'".

En segundo lugar, en cuanto a los dias de permisos, en su relacién de suplementa-
riedad con la ley, la negociacién colectiva, de forma casuistica, ofrece tendencia notable
hacia su aumento. Por ejemplo, se amplia el permiso a 6 dias laborales por fallecimiento
de conyuges, parejas de hecho e hijos, o hasta 5 naturales, pero con la condicién de exis-
tencia de desplazamiento a mds de 150 km de la residencia habitual, por fallecimiento de
familiares de primer y segundo grado de consanguinidad o afinidad (amplia los sujetos
causantes''“. Igualmente, por fallecimiento de familiares de tercer grado de consanguini-
dad o afinidad se fija el derecho a 2 dias naturales, ampliables hasta 5 dias naturales en
caso de desplazamiento a mds de 150 km de la residencia habitual'®.

A mayor abundamiento, se conceden 5 dias naturales por “muerte de cényuge
o pareja de hecho, e hijos/a y 3 dias naturales por muerte de padres/madres, padres
politicos/madres politicas, abuelos/s, nietos/as, hermanos/as y hermanos/as politicos/
as”. Finalmente, el convenio colectivo advierte que la muerte de abuelos/as politicos/
as generard un derecho a 2 dias naturales y la muerte de tios/tias carnales 1 dia natural,
especificando que “en caso de muerte de padres/madres y hermanos/as, de estos tres
dias, al menos dos serdn laborales™'¢. En otras ocasiones, la negociacion colectiva recoge
“tres dias el fallecimiento del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo gra-
do de consanguinidad o afinidad”. No expresa si son dias naturales o laborables, pero,
sin embargo, si lo hace en el supuesto de parientes de tercer grado, donde se especifica

1% Convenio colectivo de Altadis, SAU, e Imperial Tobacco, SLU (BOE 2.7.2025).

19 Convenio colectivo de Mercadona, SA (BOE 28.2.2024); II convenio colectivo del Grupo Parcial Cepsa (BOE
28.2.2024); III convenio colectivo de Bureau Veritas Inspeccién y Testing, SLU y Bureau Veritas Solution Iberia, SLU
(BOE 25.3.2024); convenio colectivo de Ediservicios Madrid 2000, S (BOE 1.6.2024); III convenio colectivo de Une-
disa Comunicaciones, SL (BOE 19.6.2024).

11 Convenio colectivo Avaya Comunicacidn Espana, SLU (BOE 23.3.2024); VVIII convenio colectivo de Petréleos
del Norte, SA (Petronor) (BOE 6.4.2024); convenio colectivo Interprovincial para GTS Transportation Spain, SAU,
2024-2025 (BOE 27.5.2024).

12 Convenio colectivo de International Mail Spain, SL (BOE 21.3.2024) y Convenio colectivo de Refresco Iberia,
SAU, para los centros de trabajo de Oliva (Valencia) y Alcolea (Cérdoba) (BOE 5.3.2025).

113 I1I Convenio colectivo del Grupo Acciona Energia (BOE 21.5.2024).

1145 dfas por los mismos sujetos causantes recoge el Convenio colectivo de la industria azucarera BOE 3.3.2025). Y
4 dias de permiso se fijan en el V Convenio colectivo de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, y su personal de tierra (excepto
técnicos de mantenimiento aerondutico) (BOE 4.3.2025).

115 IT Convenio colectivo de Nortegas (BOE 1.2.2024) y XXIX Convenio colectivo de Bimbo, SAU (4.7.2025).

116 TII Convenio colectivo de Otis Mobility, SA (BOE 16.2.2024).
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17, Para finalizar, también se alcanzan los 7 dias naturales

el permiso de un dia natura
“por fallecimiento del cényuge o pareja de hecho (debidamente registrada y reconocida
legalmente) o hijos/as y dos dias por el fallecimiento de parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad”'®, y 4 dias laborales “s6lo en caso de fallecimiento de
cényuge y parientes de primer grado por consanguinidad o afinidad'”.

Para finalizar, desde la perspectiva subjetiva, la reforma introducida por el Real
Decreto-ley 5/2023 ha ampliado el dmbito de las personas beneficiarias del permiso, al
reconocer expresamente el derecho en favor de las parejas de hecho. Sin embargo, esta
modificacién normativa presenta un limite significativo porque la extensién no alcanza
a los familiares de dichas parejas, lo que genera una evidente desigualdad en la configu-
racién del derecho. Esta exclusién resulta dificil de justificar desde una perspectiva de
igualdad material, en tanto que sitda a las parejas de hecho en una situacién de desven-
taja respecto al matrimonio, pese a que el legislador ha tenido la voluntad de reconocer
progresivamente la equiparacién de ambos modelos de convivencia en otros permisos.
Del mismo modo, otro limite relevante de la reforma, que requiere correccién se evi-
dencia en la ausencia de un aumento en el nimero de dias de permiso reconocidos. Esta
circunstancia refleja una tendencia de cardcter regresivo por parte del legislador, en con-
traste con la negociacién colectiva, la cual si pone de relieve la necesidad de ampliar di-
chos periodos de permiso en el contexto de una sociedad en proceso de envejecimiento.

7. Permiso por fuerza mayor e incertidumbre interpretativa

El art. 37.9 del ET fue el encargado de transponer el art. 7 de la Directiva
2019/1158, reconociendo el derecho de las personas trabajadoras a ausentarse del traba-
jo por causa de fuerza mayor. Este permiso ya venia siendo recogido, tanto en la Directi-
va 96/34/CE, de 3 de junio de 1996'*° como en la Directiva 2010/18/UE, de 8 de marzo
de 2010"". En consecuencia, resulta evidente que el Derecho comunitario constituy6 el
origen y fundamento de este nuevo permiso por causa de fuerza mayor.

Concretamente, y de forma literal, el precepto aludido dispone lo siguiente: “La
persona trabajadora tendrd derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor
cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o per-
sonas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su pre-
sencia inmediata. Las personas trabajadoras tendrdn derecho a que sean retribuidas las
horas de ausencia por las causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro

17 VIII convenio colectivo estatal del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (BOE
28.2.2024). Igual redaccién en el convenio colectivo del grupo Cashdiplo (Cashdiplo, SLU, y Diplo Arenas, SLU
(BOE 29.1.2025) y en el XIII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil (BOE 5.6.2025).

118 Convenio colectivo de Unidad Editorial Informacién General, SLU (BOE 27.3.2024).

"9 11T convenio colectivo de dmbito estatal de la industria de produccién audiovisual (técnicos) (BOE 6.4.2024).

120 Relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, el CEEP y la CES.

121 Por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la
UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

Labos, Vol. 6, No. 3, pp. 186-213 / doi: 10.20318/labos.2025.10107
EISSN 2660-7360 - www.uc3m.es/labos 209


%20https://doi.org/10.20318/labos.2025.10107
http://www.uc3m.es/labos

Maria DEL Sor HERRATZ MARTIN Los permisos retribuidos como instrumento para conciliar la vida familiar...

dias al afio, conforme a lo establecido en convenio colectivo o, en su defecto, en acuerdo
entre la empresa y la representacién legal de las personas trabajadoras aportando las per-
sonas trabajadoras, en su caso, acreditacién del motivo de ausencia’.

Después de una primera lectura de la norma, es fécil advertir que estamos ante un

derecho de ausencia, de caracter causal'*

, si bien los interrogantes afloran con rapidez.
En primer lugar, se hace preciso aludir a la frontera con el permiso para cuidadores por
razones de salud criticas porque no estd del todo delimitada. No obstante, si pueden ad-
vertirse dos diferencias. En primer lugar, en el permiso por fuerza mayor se exige cierta
urgencia, que en definitiva supone “la presencia inmediata del trabajador”, que stbita-
mente tiene que desatender su prestacién de servicios'”, siendo, por tanto, este cardcter
inmediato y urgente la principal diferencia entre ambos permisos. En segundo lugar, el
permiso para cuidadores exige gravedad para el supuesto de accidente o enfermedad,
pero, sin embargo, no la aludida urgencia.

Ahora bien, el legislador no aclara qué se debe entender con la “indispensable
presencia inmediata”. No obstante, si estamos ante un supuesto de fuerza mayor, serd
precisa la entrada en escena de una situacién de emergencia que suceda de forma impre-
vista e inevitable, haciendo indispensable la presencia inmediata de la persona trabajado-
ra. A estos efectos debe advertirse, por una parte, que la vulnerabilidad de la persona a
quien sea necesario atender serd un factor con el que se acreditard con mayor, o menor,

necesidad la presencia inmediata'?*

. Por otro lado, la ley guarda silencio y no advierte un
cambio de escenario si existieran otros familiares o convivientes que pudieran atender
la situacién de urgencia. Consecuentemente, como no lo hace, se presumird que no es
preciso demostrar la inexistencia de otras personas que puedan atender al causante del
permiso. En definitiva, ante tanta inseguridad juridica, serd la doctrina judicial y juris-
prudencial la que ird perfilando los supuestos que pueden enmarcarse, y los que no'*, en
la parca redaccién del precepro.

Otra cuestién que no encuentra solucién legal se proyecta sobre el dmbito sub-
jetivo de personas cuyas circunstancias de salud generan el derecho a la ausencia. La
jurisprudencia atin no se ha pronunciado sobre esta cuestién, no obstante, pareceria
prudente realizar una interpretacion analdgica y entender que se recurre al concepto de
familia del permiso por cuidado en situaciones de salud criticas en el art 37.3.b) ET, es
decir, que los sujetos causantes del derecho objeto de estudio pueden ser el cényuge, la
pareja de hecho o los parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad,
incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho.

Siguiendo con los interrogantes abiertos, el siguiente se centra determinar si todas
las ausencias que se puedan utilizar a lo largo del afo tienen caricter retribuido. Pues

122 Es decir, una vez que ocurre, la persona trabajadora genera el derecho a la ausencia.

12 Excelente estudio sobre cémo adaptar estos permisos en el ordenamiento interno a la Directiva 2019, en CA-
BEZA PEREIRO, Jaime, “La directiva de conciliacidn de la vida familiar y profesional”, Revista de derecho social, n.
92, 2020.

124 RODRIGUEZ PASTOR, Guillermo E., La conciliacién .... op. cit. pp. 101-102.

12 Como pueden ser las citas médicas programadas para acompanar a familiares o convivientes (STS de 20 de marzo

de 2024, R. 79/2022).
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bien, existe la posibilidad de disfrutar el permiso por fuerza mayor de manera fracciona-
da en horas, en el sentido de que el derecho a la ausencia no se computa en dias comple-
tos, sino en horas efectivamente laborales. Este criterio resulta particularmente relevante,
ya que permite una mayor adecuacién del permiso a las circunstancias de imprevisibi-
lidad y necesidad inmediata que lo caracterizan'®. No obstante, debe precisarse que el
ejercicio de este derecho encuentra un limite cuantitativo, fijado en un total de ausencias
equivalentes a cuatro dias por afo, salvo que la negociacién colectiva disponga una me-
jora'”. De este modo, se garantiza una cobertura mds ajustada y flexible a los supuestos
descritos, sin desnaturalizar el equilibrio entre el interés de la persona trabajadora y la
organizacién empresarial.

En conexién con la cuestién analizada, surgen nuevas dudas, entre ellas, la relativa al
numero de ocasiones en que puede ejercerse el derecho de ausencia por fuerza mayor. Para
aproximar una respuesta resulta imprescindible partir de una premisa fundamental, cual es
que, a diferencia de lo dispuesto en la Directiva 2019/1158, el legislador no ha establecido
una limitacién temporal del permiso ni por afios ni por hechos causantes concretos. Ahora
bien, dicha ausencia de limites normativos no puede interpretarse en el sentido de que cada
situacién en la que concurran las circunstancias habilitantes otorgue de manera automdtica
e ilimitada el derecho a la ausencia retribuida. Consecuentemente, si la persona trabajadora
necesita mds de cuatro horas al afo, podria disfrutarlas, pero no serfan retribuidas'*.

Para concluir, resulta pertinente abordar una cuestién que, con anterioridad a
la sentencia de la Audiencia Nacional de 13 de febrero de 2024, generaba un debate
abierto: la naturaleza retribuida de las horas de ausencia derivadas del permiso objeto
de estudio, y la eventual necesidad de que dicha circunstancia quedara amparada en
norma convencional o, en su defecto, en acuerdo de empresa'®. En efecto, la Directiva
2019/1158 no establece de manera expresa la obligacién de que el ejercicio de este per-
miso de fuerza mayor tenga cardcter retribuido, dejando asi a la discrecionalidad de los
legisladores nacionales su configuracién como tal o no. No obstante, el pronunciamiento
de la Audiencia Nacional zanja la controversia mediante una interpretacién integral —
literal, sistemdtica, histérica y sociolégica— que atiende no sélo a la légica normativa,
sino también al impacto que este tipo de medidas tiene en la reduccién de la brecha de

126 NIETO ROJAS, Patricia, “La transposicién ....” op cit. p. 94.

127 Son escasos los convenios que regulan este permiso, y cuando lo hacen se limitan a copiar literalmente la ley, como
hace el I Convenio colectivo del Grupo Cofely-Cofely Espana, SA/Engie Servicios Energéticos, SA (BOE 21.3.2025),
si bien precisa, a efectos formales, que las personas trabajadoras deben aportar acreditacién del motivo de ausencia.

128 Teorfa compartida por ARAGON GOMEZ, Cristina, “La transposicién de la Directiva 2019/1158 de concilia-
cién de la vida familiar y profesional al ordenamiento espanol: andlisis de los nuevos permisos por razén de cuidado del
Real Decreto-Ley 5/2023 de 28 de junio”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, CEF, n. 480, 2024, p.97; CASTRO
ARGUELLES, Marfa Antonia “Conciliacién de la vida familiar y laboral de progenitores y cuidadores: la transposicién
de la Directiva (UE)2019/1158 por el Real Decreto-Ley 5/2023”, Revista Espaiola de Derecho del Trabajo, n. 271, 2024,
p- 53; NIETO ROJAS, Patricia, “La transposicién de la Directiva 2019/1158 de conciliacién de la vida familiar y la
vida profesional ...” op. cit. p.93 y RODRIGUEZ PASTOR, Guillermo E., La conciliacién ... op. cit. p. 104.

129 Escasos convenios han hecho alusién al permiso en cuestién, algunas excepciones, en la que se reconoce de forma
expresa la retribucién es el Convenio colectivo de Refresco Iberia, SAU, para los centros de trabajo de Oliva (Valencia)
y Alcolea (Cérdoba), (BOE 5.3.2025) y el II Convenio colectivo del Grupo Cofely-Cofely Espafia, SA/Engie Servicios
Energéticos, SA (BOE 25.3.2025).
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género en el dmbito laboral. A partir del magistral razonamiento, desaparece la duda
relativa a si el permiso debe tener cardcter retribuido pasando a afirmase de forma cate-
gorica que el permiso por horas de fuerza mayor, contemplado en el articulo 37.9 del
Estatuto de los Trabajadores, confiere a la persona trabajadora el derecho a la retribucién
de las horas de ausencia, sin que resulte necesaria una habilitacién previa en convenio

colectivo ni, en su defecto, un acuerdo de empresa'®.
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