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Permiso Parental de 8 semanas (NUEVO)
Breve andlisis - RDL5/2023 (art. 48 bis ET)

« Es un derecho individual.

« Duracion méaxima: 8 semanas, continuas o discontinuas, a tiempo completo o
parcial.

« Antes que el menor cumpla 8 anos.
- No es transferible entre progenitores (principio de corresponsabilidad).

- Preaviso: 10 dias de antelacién, lo que determine el Convenio Colectivo, salvo fuerza
mayor (Est Empleado P%: 15 dias de preaviso).

- Debe indicarse la fecha de inicio y fin del permiso en la solicitud.

- Empresa puede aplazarlo y ofrecer alternativa.
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> Permiso Parental de 8 semanas (NUEVO)

Breve andlisis - RDL5/2023 (art. 48 bis ET)

No esta legislado que sea remunerado
actualmente. (Transposicién parcial de la
Directiva 2019/1158 que indica que debe estar
suficientemente remunerado). No reformado
por el RDLey 9/2025

Un permiso por cada menor
« Suspensién del contrato y llamado permiso

«  ¢Cbmo valordis la utilizacidon del permiso para
irse a un viaje con los hijos?




>

cGenera o no vacaciones?

CUESTION ANALIZADA: Si se descuentan o no dias de vacaciones a quienes disfruten del permiso parental

Criterio hasta enero 2026: no se generaban vacaciones

(Sentencia TSJ social de Cataluria 2024/4278 de 30/04/2024)

Exoneracién de la obligacion reciproca de trabajar y de remunerar el trabajo.

Principio de proporcionalidad (vacaciones)= serdn proporcionales a la duracién del servicio
prestado: Debe haber una correlacidon entre el tiempo de disfrute y el tiempo de prestacion de
servicios.

Se determinan, segun Jurisprudencia, en funcion de los periodos EFECTIVAMENTE trabajados:
las suspensiones por IT, maternidad y paternidad, donde si se generan vacaciones.

P. Parental: no se considera efectivamente trabajado, segun art. 45.2 ET, ya que es una
suspension del contrato(se suspende la obligacién de trabajar y a recibir una contraprestacion
y no hay obligaciones reciprocas) y porque es un motivo no ajeno a la voluntad de la persona
como la enfermedad, accidente o nacimiento de un menor.



> Cambio de criterio: *STS 26 de enero de 2026

Criterio desde STS 62/2026 de 26 de enero: si genera vacaciones

* Aunqgue se le de tratamiento en art. 48.bis ET de suspension se encuadra como un permiso (parental) DE. El art. 48 bis
ET es una excepcidn a la regla general de que las vacaciones se generan en funcién al tiempo efectivo de trabajo.

* P.Parental igual que maternidad/paternidad: tiene como finalidad la corresponsabilidad y la conciliacién art. 5 DE.
Deben darse las garantias encaminadas a facilitar el disfrute de las medidas de conciliacion de la vida familiar y
laboral, sin merma de derechos (10 y 15 de la Directiva 2019/1158) y por tanto son predicables tanto para el permiso
por nacimiento y cuidado del menor como para el permiso parental del articulo 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores. Las vacaciones anuales retribuidas seria uno de los derechos derivados y adquiridos de la relacion
laboral.

* Art. 10 DE garantiza el mantenimiento de los derechos adquiridos durante disfrute de los permisos de paternidad,
parental, cuidadores y fuerza mayor, y el derecho a reincorporarse a sus puestos en unas condiciones que no les
resulten menos favorables (en concordancia art. 14 CE no discriminacién), asi como a beneficiarse de cualquier
mejora en las condiciones laborales a las que hubieran tenido derecho de no haber disfrutado de los permisos.

* Aunque art. 48.9 ET no extiende esta garantia expresamente al P. parental, TS entiende que “debe hacerse una
interpretacion con cardcter extensivo acorde a las previsiones de la Directiva E de conciliacion”.




Conclusiones de la sentenciadel TS

EL PERMISO PARENTAL S| GENERA DERECHO A VACACIONES

“Constituye también una excepcion a la regla general (como la maternidad) y debe considerarse tiempo
de trabajo efectivo, a los efectos de computar este periodo para la determinacién de la duracioén de las
vacaciones” para garantizar las politicas de conciliacién, igualdad de género, reparto responsabilidades y

eliminacion de desigualdades que establece la Directiva .

PRINCIPIO DE GARANTIA DE IGUALDAD EFECTIVA Y NO DISCRIMINACION

Y



)) Computo y disfrute en semanas completas
(Sentencia TSJ Catalufia 20244278, *STS 62/2026 y art. 48 bis ET)

CUESTION ANALIZADA: determinar si el disfrute del permiso debe ser o no en bloques de semanas completas

Argumentos en contra

* Segln art. 48 bis, puede disfrutarse a
tiempo parcial y esta parcialidad podria
ser diaria en vez de semanal

* La literalidad del propio articulo no
determina que deben ser “completas”

° Limitar su disfrute a un periodo semanal
supone un limite injustificado a la
flexibilidad del uso del permiso

Argumentos a favor

Redaccion del art. 48 bis identifica que la duracion
maxima del permiso es de 8 semanas: no habla de
dias, ni meses como medida de tiempo = médulo del
computo debe ser semanal

ARade que pueden ser “continuas o discontinuas”
refiriéndose con este plural femenino a las semanas

La flexibilidad se refiere al disfrute a tiempo completo
o parcial (no al médulo del cémputo)

Equiparacion e interpretaciéon acorde con la
maternidad o paternidad: se disfrutard en periodos
semanales.

Acorde crit 19 (E° decide en dias laborables,
“semanas” y otras unidades ) y crit 23 DE (tiempo
parcial en “semanas consecutivas”)




)) Remuneracion o no del permiso +sani2s/2025 de 30/09/2025

DEBATE LEGAL: conflicto entre lo que exige la directiva europea y como se ha transpuesto en la legislacién
espanola. Esto ha generado dos posturas enfrentadas en los tribunales

Argumentos en contra

* Falta de concrecion en la Ley: El Estatuto de los
Trabajadores (art. 48 bis) define el permiso como una
causa de suspension del contrato, o que legalmente
implica cese de trabajo y salario. No indica que ha de
ser remunerado

* RDL 9/2025 modifica EBEP art. 49.g): indicando
expresamente que NO tendrd cardcter retribuido

* LaDirectiva no es suficientemente precisa: La
Audiencia Nacional (sentencia clave AN 25/2024) y
Tribunales Superiores argumentan que la directiva no
detalla quién debe pagar (Estado, empresa), ni la
cuantia. Por tanto, no puede aplicarse directamente en
este aspecto y requiere desarrollo legislativo

° Reservade Ley: Corresponde al legislador espanol, no
a los jueces, determinar las condiciones econdmicas y
de financiacién de esta prestacién

Argumentos a favor

Directiva Europea (UE 2019/1158): Establece que el
permiso debe ser suficientemente remunerado para no
disuadir a los trabajadores, especialmente a los
hombres, el solicitarlo y disfrutarlo. El objetivo es la
conciliacion real

Principio de Efecto Directo: Algunos juzgados de lo
social argumentan que, si la ley nacional no transpone
correctamente una directiva clarag, esta se puede aplicar
directamente para proteger los derechos del ciudadano

Evitar Discriminacion Indirecta: Sostienen que un
permiso no remunerado perpetla el rol de cuidados
tradicionalmente asignado a las mujeres y crea una
barrera econdmica para ejercer un derecho de
conciliacién




)> Cronologia de un conflicto

La colisién entre el mandato explicito de la Directiva europea y el silencio de la legislaciéon nacional ha creado un vacio

legal y una contradiccidn normativa que ha sido la causa directa de la judicializacién del asunto

Secuencia de los hechos

1Junio 2019: La Directiva Europea 2019/1158 La UE establece que los estados miembros deben garantizar un
permiso parental de 8 semanas remunerado para fomentar la corresponsabilidad. Art. 20.2.g) Exige que los
Estados miembros garanticen el ejercicio efectivo del permiso parental, lo que incluye una ‘retribucion o
prestacion econdmica adecuada’”. El objetivo es evitar que la falta de ingresos sea un obstdculo para la
conciliacion, especialmente para los padres.

2 Junio 2023: La Ley Espafiola RDL 5/2023 Espafia introduce el “permiso” en el Estatuto de los Trabajadores y
EBEP, pero lo define como causa de suspension de contrato, es decir, sin salario. Art. 48 bis E.Ty 49.g EBEP
Transpone parcialmente la directiva en cuanto al reconocimiento del permiso de 8 semanas, pero omite
mencidn a que sea este permiso sea remunerado. Ante las dudas, las empresas interpretan que, al no
incluirse literalmente que sea remunerado, su omisién debe entenderse como una ausencia en la obligacion
de pago.

32023-2024: Conflicto Judicial La transposicién de la Directiva Europea a la hormativa espafiola se hizo de
forma parcial e incompleta, dejando lagunas interpretativas sobre su remuneracion. Empiezan a aparecer
sentencias contradictorias: algunos juzgados de lo social y contenciosos dan la razon al trabajador
basdndose en la primacia de la ley europea.
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)> Interpretaciones de los Tribunales

Sentencias que han reconocido su remuneracion

 Juzgado Social n°1Vigo de 26/12/2023 (pionera): obliga a pagarlo a la empresa, argumentando que un permiso sin
remuneracion no es efectivo y carece de sentido conciliador.

* Sala Social de la AN de 19/02/2024 (relevante): aungue el permiso objeto de debate es fuerza mayor, interpreta que
la omisidn de remuneracion en la ley espanola es fruto de una transposicidn incorrecta de la Directiva Europea y
reconoce que el permiso ha de ser retribuido.

* TSJ Social de Galicia 21/02/2024: confirma la decision del Juzgado de Vigo sentando jurisprudencia autonémica y
refuerza la primacia del derecho de la UE para garantizar que el permiso sea efectivo.

* Juzgado Cont-Admst. n° 1 Barcelona de 28/11/2024: reconoce el cardcter retribuido del permiso parental de 8
semanas a una funcionaria pablica.

* Juzgado Cont-Admst n°1Barcelona de 05/12/2024: condena a pagar a un Ayuntamiento el permiso parental,
alegando que la DE es clara y vinculante, que el Ayuntamiento no puede ir en contra del cardcter retribuido del
permiso y que denegarlo puede causar perjuicios de imposible reparacién en trabajadores con hijos en edad
cercana a los 8 anos.

* Juzgado Cont-Admst n° 4 de Murcia de 19/02/2025 y 25/03/2025: reconocen remuneracion en aplicacién directa
del contenido de la Directiva UE.

* Juzgado Cont-Admstn°1de Cuencade 30/04/2025: Reconoce el derecho a la retribuciéon. Primera Stcia firme.

* Juzgado de lo social n° 1de Barcelona de 30/06/2025: reconoce el derecho a su disfrute y a su remuneracion,
aplicando la DUE 2019/1158 y alega la primacia del derecho de la UE sobre la legislacion de los E°. No remunerarlo
seria lo mismo que no reconocer el derecho. FIRME PERO NO CREA JURISPRUDENCIA.
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)) *Sentencia AN 128/2025 de 30 de septiembre 2025

Se analiza si existe o no una falta de transposiciéon o una transposicion incorrecta de lo que
dispone la DE.

Pone en foco la cldusula paralela (art. 20. 6) de la DE a efectos de cumplimiento: computan
otras ausencias del trabajo relacionadas con la familia y cualquier remuneracién o prestacion
econdémica por esta.

La DE no impone que el P. parental debe ser “inequivocamente retribuido” puesto que
retribucién es indefinida al hablar de una “remuneracién (a cargo del empresario) o de una
prestacién (a cargo de los poderes publicos) econémica”, y esta forma la elige el E°.

Incide en que el minimo a retribuir en todo caso serian 2 meses (lo intransferible).
Literalidad del Art. 48 bis ET no indica que sea remunerado.

Aplica lo dispuesto en la exposicién de motivos del RDL 9/2025 de 29 de julio: 3 semanas
lactancia acumulada + 5 semanas nacimiento y cuidado menor (la DE habla de un minimo de
14 semanas maternidad)= 8 semanas con cobertura econdémica.

8 semanas de permiso parental no retribuidas y 8 semanas de ausencia bien retribuidas bien
cubiertas por una prestaciéon econémica concluye que la Directiva esta correctamente
transpuesta.



)) *Sentencia AN 128/2025 de 30 de septiembre

Sobre el disfrute obligado dentro del primer ano de edad del nifo

* Se alega, por demandantes, que el resto de los permisos que pretenden englobarse (lactancia y
nacimiento de 3+5 semanas retribuidas) son de obligado disfrute en el primer afio de la edad
del nifo, no cumpliéndose con el mandato establecido en la Directiva (UE) 2019/1158 que fija su
disfrute hasta que el menor haya cumplido ocho afos.

* ¢Quédice la Sala? “Que no puede compartir tal conclusién porque DE no establece que siempre
y todo supuesto de configuracién del permiso parental la edad del menor en que se puede
disfrutar sean los ocho anos, porque la literalidad del articulo 5.1 de la Directiva dice que "debe
disfrutarse antes de que el hijo alcance una determinada edad, como méaximo ocho afos, que
se especificard por cada Estado miembro o por los convenios colectivos’; es claro que el
precepto habla como regla principal que la edad del menor serd la 'determinada” por cada
Estado, y como maximo, los ocho anos, lo que permite a cada Estado miembro en la
configuracién del permiso parental establecer diferentes edades limites, como acontece en
nuestro ordenamiento en el que solo se ha establecido el limite.




Momento actual

El RDL 9/2025 de 29 de julio 2025

- NO modifica el contenido del art. 48 BIS ET omitiendo pronunciarse sobre su
remuneracion, pero,

Sl modifica el art. 49.g del EBEP aclarando expresamente que para la funcion
publica “no serd remunerado”.

Exposicidon motivos RDL 9/2025: La cldusula pasarela del art. 20.6 de la DUE
2019/1158 permite cumplir con lo dispuesto en la Directiva teniendo en cuenta
cualquier periodo de ausencia en el trabajo relacionada con la familia y
cualquier remuneracion o prestacién econdmica por esta.

Conclusion: Permiso parental de 8 semanas estaria cumplido con la
ampliacion de otros permisos remunerados:

» UE nacimiento 14 semanas y en Espafia eran 16: +2 semanas ’

» Permiso acumulado lactante RDL 2/2024:+3 semanas. \l ’

» Ampliacién permiso nacimiento y cuidado menor: +3 semanas (dos de . \l
ellas flexibles antes de cumplir 8 afos). \l

Se completaria integramente la transposicién del permiso parental retribuido
del art. 8.1y 8.3 de la DUE.
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)) Otras sentencias de interés del permiso parental

Sentencia TSJ Pais Vasco e indemnizacion por denegacion al disfrute del permiso por
parte empresda:

* El Juzgado Instancia reconoci6 a la trabajadora
una indemnizacion de 5.686€ por denegarle la
empresa este permiso.

° EITSJ PV revoca la Stcia de instancia, alegando que
el art. 48 bis ET permite a la empresa modular el
disfrute del p. parental si su ejercicio simultaneo
por varios empleados puede alterar gravemente
el funcionamiento del centro de trabajo.

* Se acreditdé que concederlo, en los términos de la
solicitud de la trabajadora, ocasionaba un
problema organizativo relevante. La empresa no lo
deniega en su totalidad, sino que ofrecid un disfrute
en parte justificdndolo. Recurrible ante el TS.




Permiso hospitalizacion de 5 dias
Breve andlisis RDL 5/2023 art. 37.3b ET

* Derecho individual de cada trabajador.
* Duracién: 5 dias *laborables/hecho= héabiles. No hay limite anual.

* Un permiso por cada hecho (recaidas diferentes criterios: misma
patologia/hospitalizaciones diferentes).

* Para prestar cuidados o ayuda personal a un familiar, o conviviente en mismo hogar
que el trabajador y necesite asistencia o cuidado por un motivo médico.

* ¢De quién?: conyuge o pareja de hecho y familiares hasta 2° grado por
consanguinidad y afinidad (incluida la familia de la pareja de hecho); y cualquier
otra persona distinta de las anteriores que conviva en mismo domicilio y requiera de
los cuidados efectivo del trabajador.



Permiso hospitalizacion de 5 dias
Breve andlisis RDL 5/2023 art. 37.3b ET

* Esretribuido a cargo de la empresa.

° Causa: accidente o enfermedad grave,
hospitalizacién, o intervencion sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario.

* Flexibles y adaptados a las necesidades.

* Independiente y separado del de fallecimiento
(antes se regulaba conjuntamente).

* Estatuto Empleado Publico: (modif art. 48.a) del
E.B.E.P): parientes de primer grado: 5 dias hdbiles
y pdrientes segundo grado: 4 dias hdbiles.
También separado del fallecimiento (3/5y 2/4).
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)> Justificacién o no de la convivencia y el
cuidado efectivo

(sentencia TSJ Galicia 3159/2024 de 27 de junio)

°* NO HAY NECESIDAD DE JUSTIFICAR LA CONVIVENCIA en mismo domicilio NI
EL CUIDADO EFECTIVO en casos de uso del permiso de 5 dias cuando se
trata del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta segundo grado por
consanguinidad o afinidad. Literalidad art. 37.3b ET.

° SIHAY NECESIDAD DE ACREDITAR LA CONVIVENCIA y que se necesita el
CUIDADO EFECTIVO del trabajador en familiares convivientes distintos de
los anteriores, y ademas debe acreditarse que convive en mismo domicilio

que el trabajador.
>R>R)



Conclusion de la sentencia del TSJ de Galicia

La sentencia instancia DENEGABA el permiso si no se dcreditaba la convivencia en mismo
domicilio y el cuidado efectivo del familiar, pero TSJ concluye que hay que atener las
necesidades de asistencia y cuidados importantes = correcta interpretacion medidas de la
Directiva Europea en materia conciliacion.

+ La mera existencia de un vinculo familiar conyugal, consanguineo o por afinidad hasta 2°
grado confiere el derecho al disfrute de 5 dias de permiso y NO es necesario acreditar ni la
convivencia con la persona enferma ni que esta requiera el cuidado efectivo del
trc:bcnjqdor/ro. No se exigird prueba ni de convivencia ni de necesidad cuidado (solo
justificante del ingreso/hospitalizacion).

- Resto de casos, y siempre que sean convivientes con el
trabajador en el mismo domicilio: debe acreditar tanto la <l
convivencia como la necesidad de cuidado efectivo de \l g
este. Se exige prueba de ambos. g \ l
\/ \’l



> Tope mdaximo
* AN 32/2026 de 19 de Febrero de 2026

* Serade 5 dias, aunque hospitalizacién sea inferior y persista la necesidad
de cuidado.

* Art. 37.3 b del ET sefnala que este permiso “serd de 5 dias” y no de “hasta 5
dias”. una vez iniciado el trabajador puede disfrutarlo al completo.

* El alta hospitalaria no lo extingue. Reposo domiciliario.

* Debe iniciarse mientras exista la hospitalizacion y no en los cuidados
poshospitalarios. El hecho causante es la hospitalizacion y debe estar
activo en el momento de iniciarlo. Si la hospitalizacién ha finalizado,
aungue persista el cuidado en el domicilio, no podria comenzar el
permiso.
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)> Criterio limite de tope

Sentencia TSJ Catalufia 5469/2024 de 6 de junio de 2024

* Stcia TSJ Cataluia 06 de junio de 2024: Sindicato reclamaba disfrute 5 dias en su

S

totalidad sin justificar la causa diariamente.

TSJ permiso determind que el permiso no duraba automaticamente 5 dias, pero la
razon es un argumento causal o finalista: la duracion del permiso debe estar
vinculada a la causa que lo justifica (sin que tenga que terminar con el alta hospit).

Se desestima argumentando la Sala que el permiso por hospitalizacién es un permiso causal
o finalista: se tiene derecho agotar los cinco dias de permiso mientras se acredite la
concurrencia de la causa mediante justificacion ex post, de forma que si las necesidades de
atencion al familiar solo requieren disponibilidad de, por ejemplo, tres dias laborables, los
cuales no necesariamente han de disfrutarse de manera continuada, la interpretacion mas
I6gica, razonable y coherente es que la persona pueda disfrutar de esos tres dias de permiso
y no de cinco, pues en los dos dias de exceso no concurre la causa que justifique la ausencia
del puesto de trabajo”.
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)> * STS 140/2026 de 05 de febrero de 2026

* Objeto de debate: Si se puede agotar en su totalidad si alta hospitalaria
es antes del agotamiento de los 5 dias (la laboralidad de los dias no
ofrece ya dudas) y se ha prescrito reposo domiciliario.

* Clave: existencia de necesidad de atencidon y cuidados del paciente,
independientemente de que continte o no hospitalizado. Precita la STS
381/2025 y concluye que «el permiso se puede disfrutar después del alta
hospitalaria siempre que el familiar no esté curado y exista un reposo
domiciliario”. Ejm intervencién sin hospitalizacidn donde solo se precisa
reposo domiciliario.

* Fallodel TS : permiso durard 5 dias si persiste la causa durante dicho
periodo, se ha prescrito reposo domiciliario y no se ha producido alta
medica.
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> * STS 275/2026 de 12 de marzo de 2026

* Objeto de debate: sindicato alega serd de 5 dias en todo caso con
independencia de la persistencia de la causa que lo motiva; y empresa
alega que serd el tiempo que dure el proceso, y como mdaximo 5 dias.

* Empresa interpone Recurso casacion unificacion doctrina (que se inadmite
por falta de idoneidad de las sentencias de contraste alegadas), pero senala el TS:

S

Las sentencias alegadas son coincidentes en aplicar la doctrina de la
sala del TS= el permiso debatido (hospitalizacion) es causal y esta
vinculado a la prestacion de los cuidados que precisa el familiar
enfermo, siendo preciso que se acredite la causa, sin que sea necesario
aportar un justificante diario de dicha necesidad porque la continuidad
de la baja medica tras el alta hospitalaria establece una presuncion
iuris tantum de que persiste la necesidad de cuidados en el domicilio.
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)> Disfrute o no inmediato del ingreso

Sentencia AN Sala Social 102/2024 de 12 de septiembre

* Sudisfrute no ha de serinmediato al ingreso o
al dia siguiente: Debe cogerse como mejor le
convengaq, siendo el trabajador el que
determine la fecha de su inicio en funcidon a sus
posibilidades de conciliacion y mientras el
motivo permanezca.

° No han de ser consecutivos: Puede disfrutarse
de forma consecutiva o en varias veces, en
funcion a sus necesidades.

* Sondias laborables: Si el ingreso cae en fin de
semana o festivo, se iniciard el dia siguiente
laborable (en dias festivos no hay necesidad de
pedirlos porque no se trabaja). Jurisprudencia
reiterada y literalidad DE.




> * STS126/2026 de 04 de febrero de 2026
contra SAN 102/2024 de 12 de setiembre de 2024

* Objeto de debate: determinar si inicio del permiso debe comenzar a partir del primer dia
laborable siguiente al suceso que ocasiona el permiso.

° Ni ET ni DE indican cuando debe iniciarse el permiso.

°* No existe regla de CIplICCICIOI‘I automatica: no tiene que comenzar si o si al dia siguiente
(vinculado al inicio del ingreso).

* Las necesidades de cuidado no se agotan en los 5 primeros dias del ingreso y de forma
consecutiva, sino que puede extenderse durante un periodo indeterminado mas amplio
(hospitalario y domiciliario).

* Margen para una distribucion racional y flexible que permita una asistencia planificada y
eficaz acorde a la situacién familiar.

* Interpretacion en contexto socioldgico vinculado a la idea de un estado de bienestar de tipo
mediterrdneo: la familia como factor social de cohesién, proteccidon y necesidad asistencia y
cuidado de personas.

* Se quiere evitar una devaluacion de su potencial protector garantizando que sea un
verdadero mecanismo de conciliacion y asistencia.
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)> Alta hospitalaria o médica

* Alta médica: No tiene que coincidir con
un alta hospitalaria (Stcia 101/2024 Sala
Social AN Madrid de 24/07/2024 y *STS
126/2026 de 04 de febrero de 2026 y STS

381/2025 de 6 de mayo de 2025). ‘

* “El alta hospitalaria significa que el
paciente ya no necesita estar ingresado
en el centro hospitalario, pero «no
excluye que precise cuidados en su
domicilio y tratamiento ambulatorio”;
“alta hospitalaria, que por si sola no
excluye los cuidados del pariente “

Concluye que «el
permiso se puede
disfrutar después del
alta hospitalaria
siempre que el
familiar no esté
curado
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)> Desplazamiento

CAMBIO DE ESCENARIO: Se eliminan los dias ampliados por desplazamiento. Nueva redaccion.

* Antes: 2 dias por hospitalizacion + ampliacion 2 dias mas por
desplazamiento.

* Ahora: la norma no contempla la ampliaciéon por desplazamiento.

©)
©)

O

Nuevo marco hormativo.

Empresa tenia 3 dias +3 en caso de viajar, empieza a aplicar directamente 5 dias
laborables (eliminando 2 dias adicionales).

Demanda por modificacidon sustancial condiciones de trabajo.

Criterio del TS: se trata de un nuevo permiso que no reduce el derecho sino que en reglas
generales lo amplia, ya que se consideran dias laborales y no naturales.

No hay perdida de derechos y es mas favorable.
Siempre analizar el Convenio Colectivo por si lo mejora y suponga una perdida real.
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)> Laboralidad dias del permiso

* Art. 37.3 ET determina que seré de 5 dias: Contextualizarlo en la Directiva Europea
(habla de laborales) y propia Jurisprudencia espafiola (se entiende dias disfrute
efectivo).

O Sentencia AN de 25 Enero 2024: “la modificacidn normativa proviene de la transposicion
europea que fija el permiso en dias hdbiles, no cabe otra interpretacion que la de
concluir que los dias de permiso por varios supuestos de enfermedad, accidente u
hospitalizacién son “habiles” y no “naturales”.

O Sentencia AN de 12 de Septiembre 2024: se excluye los dias de descanso, festivos y dias no
laborales, ya que en estos dias no es preciso pedirlos porque no se trabagija.

O Sentencias ya precitadas.

* Afecta normativa convencional: solo interpretar como naturales si mejora el
permiso.
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Jurisprudencia del permiso de hospitalizacion

¢ TSJde Cataluiia 06/06/2024: incide que no es un permiso automatico de
5 dias completos, sino que dependerd de si persiste o no el motivo que lo
genera. Debe acreditarse la persistencia de la causa.

* TSJde Aragén de 21/10/2024: El alta hospitalaria no implicaria que el
permiso finaliza si la causa persiste. No es obligatorio disfrutarlos de
forma consecutiva.

* Tribunal Supremo de 12/03/2025: el permiso puede seguir disfrutdndose
si, tras una alta médica, se necesita un reposo domiciliario que debe
estar justificado. El permiso se mantiene mientras exista la necesidad de
cuidado.

* Tribunal Supremo de 05/2025: el permiso de los cinco dias iria vinculado
a la causa que lo motiva. *Relacionarlo con lo comentado de la TST
140/2026.
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)) Abusos de confianza o buena fe contractual

° Ingreso hospitalario del padre de un
trabajador, justificado mediante informe
del hospital, pero el trabajador lo usa para
irse de vacaciones (lo comenta con
companeros o comparte fotos en redes)
¢Se permite?

* Es una utilizacidon desviada del permiso =
transgresion de la buena fe contractual y
un abuso de confianza = sancionable
(grado menos lesivo que acudir a un
despido disciplinario si convenio lo
permite)
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> Modelo de solicitud permiso hospitalizacién

EMPRESA ...

A la att del Departamento Laboral o RRHH

En ... O covvrrrnsessssssmssssisssssssssssssssssanes de 2024
Estimados serores/ras,
[ T 5 T CON DNl me pongo en contacto con Ustedes, en calidad de
trabajador de su empresa, con la finalidad de comunicarles que, al amparo de lo establecido en el articulo 37.3.b)
del Estatuto de los Trabajadores, ejercitaré mi derecho a disfrutar de un permiso retribuido de CINCO DIAS debido
al siguiente motivo:

Intervencidon quirdrgica de mi hermando D. .......cmmmmisnen.

La ausencia de mi puesto de trabajo tendra lugar del dia ... al did .., de 2024 (ambos incluidos), lo que
les comunico con antelacion suficiente con el fin de causarles el menor perjuicio posible.

Adjunto copia del certificado médico de la intervencidn e ingreso de mi familiar.

Rogdndoles me den acuse de la recepcién del presente escrito, reciban un cordial saludo.

Recibi el

TRABAJADOR EMPRESA

-3]1-



Conclusion: debe garantizarse

- El principio de flexibilidad.

- Evitar la brecha laboral de género.

 Garantizar principio de igualdad.

- Favorecer mecanismos de corresponsabilidad.

- Principio sociolégico: permanecer mujeres en el mercado de trabajo.

$

DUDAS INTERPRETATIVAS se resolveran desde un
enjuiciamiento con PERSPECTIVA DE GENERO

Y
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Permiso especial de 4 dias por fuerza mayor

Directiva europea (Articulo 7)

- Derecho de ausencia individual de cada
trabajador.

« Causa: por fuerza mayor por motivos familiares
urgentes o inesperados. En casos de
enfermedad o accidente.

- Debe requerir la indispensable presencia
inmediata del trabajador.

« E° miembro puede limitar este derecho a un
tiempo determinado por afo, por caso, o por
ANo Yy caso.

- Anima a los estados a remunerario.




Permiso especial de 4 dias por fuerza mayor

RDL5/2023 (art. 37.9 ET)

- Derecho de ausencia individual de cada trabajador.
- Duracién: 4 dias al afio; se pueden disfrutar en horas. Dias laborables.

« Causa: por fuerza mayor por motivos familiares urgentes, en casos de enfermedad
o accidente. = situacion imprevista.

« ¢Quiénes?: familiares y convivientes: se aplicaria a conyuge o pareja hecho,
familiares hasta 2° grado consanguinidad o afinidad, y otras personas que
convivan en mismo domicilio y requieran cuidado efectivo.

+ Requiere la indispensable presencia inmediata del trabajador.

- No requiere preaviso (es urgente) y no requiere justificacion
inmediata (si posterior).

- Debe considerarse remunerado a cargo de la empresa.

>3
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)) Jurisprudencia: remuneracion del permiso
fuerza mayor

* Existe una falta de claridad en la redaccién de este permiso en cuanto a la
remuneracion y familiares que se pueden acoger al mismo.

* Algunas empresas solo lo remuneraban si lo fijaba el convenio o un pacto.

* Sentencia relevante de la Audiencia Nacional de 13/02/2024:

o Determino que si debe ser retribuido sin necesidad de que asi lo recoja un
Convenio Colectivo o un pacto con la empresa ya que, para evitar la desigualdad
de género en las mujeres, la directiva anima a incentivarlo.

o Continta argumentando que estd incluido dentro del articulo 37 ET (que regula
los permisos “retribuidos”) y que la exposicién de motivos del RDL 5/2023 lo prevé
como retribuido, y que, si hubiera querido condicionar su retribucidon a un
convenio o pacto, la norma lo hubiera indicado asi expresamente.

e Conclusion: debe retribuirse.
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)> * Sentencia TS de 11 de marzo de 2026

* Determina los elementos que se exigen para este permiso:

|. Existencia motivo familiar urgente y sorpresivo, relacionado con un accidente o
una enfermedad..

2. Incluya a cualquier persona vinculada al trabajador por lazos familiares
(consanguinidad o afinidad) asi como por la simple convivencia.

3. Solo puede disfrutarse cuando sea exigible la presencia del trabajador con
cardacter inmediato.

* Duracion ausencia: por tiempo imprescindible a indispensable para
atender la urgencia familiar (retribucion 4 dias al afo).
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Jurisprudencia: inicio del disfrute del permiso

*Sentencia relevante del TSJ Catalufa 6341/2025 de 28/11/2025:

La norma legal no delimita el grado de consanguinidad o afinidad de quienes son los
familiares.

No esta limitado a quién ya se encuentra trabajando = no depende de su previa
presencialidad en el centro de trabajo = puede disfrutarse aln en el supuesto que no se
haya iniciado la prestacion de servicios.

¢"Podra ausentarse” significa que tiene que estar presente?: no, ausentarse no implica
un previo inicio de la jornada laboral.

Interpretacion TSJC conforme a DE: puede ejercerse el derecho sin que se restrinjan
derechos ni sea una discriminacion negativa para quien ejerza funciones de cuidado.

Conclusion: puede disfrutarse en supuesto que acontece antes de la entrada al trabajo
= limitarlo lo vaciaria de contenido y afectaria a una conciliacion real y efectiva.
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> Coémo utilizarlo

Pasol Paso 2 Paso 3

Atiende la emergencia Comunicalo ala Acredita la situacion
empresa lo antes después. No requiere
posible preaviso

X "m (=



)) Permiso de matrimonio: equiparacion de
parejas de hecho

* Se equipard el permiso de matrimonio a
las parejas de hecho (15 dias naturales).
art. 37.3a) ET.y art. 48.1) Estatuto
Empleado Publico.

* Requisito: Acreditar la inscripcién en el
Registro de parejas de hecho existente
en su Comunidad Autébnoma.

* Estatuto Empleado Publico:
(modificacién art. 48.1) del E.B.E.P):
matrimonio o registro o constitucion
formalizada por documento publico de
pareja de hecho: 15 dias.




Permiso maternidad doblado en familias
monoparentales

ORIGEN: Sentencia del TS, Sala de lo Contencioso-Administrativo (Seccion 49), de 15 de octubre de 2024

* Objeto: reconocer derecho familia monoparentales el permiso maternidad de 16 a 26
semanas. Estatuto empleado piblico (art. 49 Ley EBEP unifica criterios distintos TSJ).

* Principio de no discriminacion e igualdad en los intereses de los recién nacidos
respecto a familias biparentales.

* ¢Porqué 26 semanas y no 32? *Modificado RDLey 9/2025
* Eltipo de familia no puede determinar una diferencia de trato.

* Supone un perjuicio que el menor tenga un cuidado y presencia inferior en las familias
monoparentales, necesitan igual proteccion y atencidn a tan temprana edad.

* Se debe respetar la igualdad y el interés superior del menor (art. 14 y 39 Constitucion),
evitando discriminaciéon por razén de nacimiento.

* Todos los menores deben recibir el mismo cuidado y atencién en la misma medida del
art. 68 CC.
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Criterio del Tribunal Constitucional 06/11/2024

« Equiparé el permiso ampliado de maternidad de las trabajadoras por cuenta
ajena de familias monoparentales, equiparando estas situaciones a las que tenian
las trabajadoras de organismos publicos.

« Resolucién responde a la cuestidon de inconstitucionalidad planteada por el TSJ de
Cataluna argumentando que existia discriminacidon y se vulneraba el principio de
igualdad del art. 14 constitucion y el 39 de proteccidn de la infancia, discriminando
a los menores segin el tipo de familia del que provenian.

-+ Objetivo: garantizar la igualdad y bienestar de los nifos, independientemente del
tipo de familia que tengan.

+ Se debe extender su permiso por el periodo que hubiera correspondido al otro
progenitor, en caso de existir, y corregir el impacto que esa omision tiene en los
ninos y ninas nacidos en familias monoparentales.

. *Permiso ampliado por el RDLey 9/2025 de 29 de julio (ver apunte posterior).
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,\ Otras medidas de conciliacion:
teletrabajo y adaptaciones de jornada

* Directiva Europea 2018/1158 (art. 9) férmulas de
trabajo flexible hasta 8 afnos minimo =
obligaciones de cuidado.

* Art. 34.8 ET: Derecho a solicitar adaptaciéon de
duracion y distribucién jornadaq, incluido el
trabajo a distancia para conciliar la vida
familiar y laboral hasta 12 afos (o hij@ mayores
de 12 anos, conyuge o pareja hecho, familiares
hasta 2° grado por consanguinidad del
trabajador, otros dependientes que convivan con
él por edad, accidente o enfermedad no puedan
valerse por si mismos).




,\ Otras medidas de conciliacion:
teletrabajo y adaptaciones de jornada

* Adaptan turnos, modificar jornada partida o
continua, modificar horario entrada/salida.

* Serdn razonables y proporcionadas =
Ponderacion intereses de la empresaq, del
trabajador y de terceros/companieros.

* Fundamentar la solicitud Y justificar sus
circunstancias.

* Negociacion con celeridad méximo 15 dias
(antes 30 dias). Silencio positivo.

* Sideniega la empresa: por escrito, motivada y
proponer alternativa.

/
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> Sentencias de interés sobre el teletrabajo

* Sentencia TSJ Comunidad Valenciana: trabajadora teletrabajaba desde Covid-19, y
con dos hijos menores 12 anos, solicita mantener el teletrabajo y adaptar su jornada.

* Juzgado Social 4 Valencia octubre 24: funcionaria solicita adaptacion de jornada
para cuidar de su madre con discapacidad del 55%.

* En ambos casos no hubo proceso de negociacion ni razones justificadas de su
denegacion ni se planted propuesta alternativa. Se estiman pretensiones.

$

REFORZAR LA IMPORTANCIA DE CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR
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)> Cuestiones relevantes sobre el teletrabajo

* No es un derecho absoluto del trabajador Debe justificarse la conciliacién familiar.
(TSJ castilla y leén 2/12/2020).

* Cabe denegacion si no se tiene la infraestructura técnica minima necesaria.
Servidor, portatil, mévil, etc. (TSJ Cataluria 15/04/2021).

* Cabe estimacion parcial. Medida intermedia de conciliacidn entre intereses
trabajador/ray los de empresa. (Stcia JS Burgos 24/07/2020).

* Concesion automatica ante falta de motivacion en la denegacion de la empresa.
(Stcia JS 1 Guadalajara 13/10/2020).

* Analizar cada caso. Acuerdos de teletrabajo distintos entre trabajadores de la
misma empresa.

* Tiempos de averia/fallos técnicos no se descuentan de su jornada laboral.
Tiempo de trabajo es el que se estd a disposicidon de la empresa. Mismas
garantias que el presencial. (Stcia AN Sept 2022 y Stcia TS 229/2019).
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> Sentencia de interés: adaptacion de jornada

Sentencia TSJ Andalucia de 29 de enero de 2026

Si supone NO supone
_ ° Imponer el horario que se quiera
* Adaptaciones razonables (trabajador).
* Distribucion del tiempo de trabajo * Elegir otro centro (en caso varios centros

* Posibilidad de hacer teletrabaijo. de empresa).

° Exigir un traslado.

* Obligacién por la empresa de aceptar la
propuesta.

PROPUESTA DEBE SER RAZONABLE, PROPORCIONADA Y NEGOCIARLA CON LA EMPRESA




)> Disposicion transitoria 2°

* Adaptaciones ya aplicadas
antes de la entrada en vigor del
RDL 5/2023, MANTIENEN SU
VIGENCIA, siéndoles de
aplicacion la NUEVA
REDACCION del art. 34.8 ET, y
en particular lo referente a su
REGRESO a la situacidon anterior.
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Andlisis RD Ley 9/2025 de 30 de julio

Ampliacion del permiso por hacimiento y cuidado del menor: exposicién de motivos

* Se aprueba este RDL para terminar de transponer la Directiva 2019/1158.

* Se debe garantizar el derecho a la permanencia en el trabajo,
compatibilizando esto con el desarrollo de la Carrera profesional deseada y
con el objetivo de promover un reparto de responsabilidades, consolidando asi
el concepto de corresponsabilidad como pilar fundamental para avanzar en
una igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres.

* Los permisos retribuidos son la herramienta que fomenta ese reparto de
tareas.

* Intenta justificar que la reforma que con otros permisos y medidas ya existentes
y remunerados en nuestra legislacion, a través de la clausula pasarela del art.
20.6 de la Directiva >> se darian por cumplidas las medidas que la DE obliga a
transponer a los Estados miembros.
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)) Nuevo permiso por hacimiento y cuidado del

menor ampliado
Modificacion del art. 48.4y 5 ETy 49 a)b)c) v q) del EBEP

Se amplia, con esta regulacién, el permiso de nacimiento y cuidado a 19 semanas (32 semanas
en familias monoparentales), de las que:

° 6 semanas serd obligatorio disfrutarlas tras el parto o resolucion de adopcidon o acogimiento y
a jornada completa y de forma ininterrumpida.

* T1semanas (22 en monoparentales) se distribuirdn, a voluntad de la persona trabajadora, en
periodos semanales, acumulados o ininterrumpidos hasta que el hij@ cumpla 12 meses.

* 2semanas (4 en monoparentales) se podrdn distribuir a voluntad de la persona trabajadora
en periodos semanales, de forma acumulada o ininterrumpida hasta que el hij@ cumpla 8
anos.

Estds dos Ultimas semanas solo se aplicardn a los hechos causantes (nacimientos, adopciones o
acogimientos) producidos a partir del 02/08/2024, que fue el Gltimo plazo para transponer lo que
establecia la Directiva Europea en relacidon con el permiso parental.
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Esquema sobre el nuevo permiso de
nacimiento y cuidado del menor

Antes del 02/08/2024 Del 02/08/2024 al 30/07/2025 A partir del 31/07/2025

Fecha hecho causante Fecha hecho causante Fecha hecho causante

16 semanas 18 semanas 19 semanas
por progenitor

semanas semandas semanas
2 monoparentalidad 30 monoparentalidad 3 monoparentalidad

Distribucion del descanso Distribucion del descanso

Distribucion del descanso
Hasta los 12 meses

65 10s | 20s monoparental 65 10s | 20s monoparental @

Obligatorias Obligatorias
e ininterrumpidas e ininterrumpidas

Hasta los 12 meses Hasta los 12 meses

Obligatorias
e ininterrumpidas

Hasta los 8 afios

Solicitud desde 01/01/2026 Solicitud desde 31/07/2025

Hasta los 8 afios

@ 1 semana por hijo adicional (nacimientos maltiples)
@ 1 semana por discapacidad del menor
@ Hasta 13 semanas por hospitalizacion

Otras ampliaciones comunes
a todos los periodos
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Cuestiones de interés en el permiso de
nacimiento y cuidado del menor

* Hechos desde el 02/08/2024: E| disfrute y prestacion de las 2 Gltimas semanas, se podran
solicitar, pero a partir del 01 de enero del 2026.

* Este permiso es retribuido: percibe el 100% de su base reguladora. Se articula como una
suspension del contrato con coste a cargo de la Seguridad Social (y no como permiso).

* Es individual e intransferible por cada progenitor (excepcién en caso de fallecimiento de un
progenitor). Para dar cumplimiento al objetivo de corresponsabilidad social y, en aras de
fomentar una igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres.

° Madre puede seguir anticipando el disfrute del permiso 4 semanas antes de la fecha
prevista de parto.

* Solicitud: antelacién minima de 15 dias (resto semanas no obligatorias tras parto).

° Dos progenitores en la misma empresa: esta puede limitar su ejercicio simultdneo con
razones objetivas, fundadas y motivadas por escrito.

* Diferenciado del permiso parental.
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) Cdalculo de parentesco en los permisos
laborales

Es el vinculo que tienen dos personas entre si.
Afecta a cuestiones civiles, sucesorias y laborales.
Dos tipos de vinculos:

. Natural o sangre = CONSANGUINIDAD = la propia

familia del trabajador.

2. Legal = AFINIDAD = |la familia del conyuge.

Se miden por grados o generaciones que separan d
los familiares. Cada generacion es UN GRADO.

1.  LINEAS PUEDEN SER RECTA/DIRECTASZ hacia arriba
(ascendentes) y hacia abajo (descendentes).
2. COLATERAL: sube hasta el tronco comdny

desciende.

EFECTO ESPEJO
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> Esquema de parentesco

AFINIDAD = FAMILIARES DEL CONYUGE
* Primer grado: Suegros, yerno o nueraq, hijastros

CONSANGUINIDAD

* Primer grado: Padres e hijos. (hijos conyuge).
* Segundo grado: Abuelos, nietos y * Segundo grado: Cufiados (hermanos cényuge),
hermanos. abuelos del conyuge, conyuges de los nietos,

- , : hermanastros.
* Tercer grado: Tios, sobrinos, bisabuelos y

bisnietos. * Tercer grado: Conyuges de los tios, conyuges de
los sobrinos, tios (y sus cényuges) del conyuge,

° Cuarto grado: Primos hermanos y tios . ) )
sobrinos (y sus cényuges) del conyuge.

abuelos
* Cuarto grado: Conyuges de los primos
hermanos, hijos de los tios del conyuge.

Nota: cufiado/a = hermano/as del conyuge y cényuge de los hermano/as

Tribunal supremo STS 1071/1998 de 18 de febrero, sentd jurisprudencia al considerar
relacion de afinidad 2° grado tanto en casos de los hermano/as del conyuge del
trabajador, como en caso del conyuge del hermano/a del trabajador.

No cabe negar la condicion de cufiado al conyuge del hermano del trabajador a ’\ )\ )\
_53_
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)> Pilar 1: Permiso por Fuerza Mayor (Art. 37.9. ET)

Disenado para urgencids redles que no admiten demora

* Motivo urgente: Enfermedad o accidente que haga
indispensable la presencia inmediata.

* No existe gravedad clinica: Basta con la urgencia (ej.
Acompanar a un hijo al centro de salud por un imprevisto).

* Proteccion ampliada: Cubre a familiares (sin limite de grado
expreso) y a personas convivientes en el mismo domicilio.

* Preaviso: NO es necesario avisar antes de ausentarse; la
justificacion es posterior.



> La Mecéanica de la Fuerza de Mayor

La Bolsa de Horas

* No son dias completos: El permiso se
configura como una bolsa anual de

horas equivalente a 4 dias de trabaijo.

Se consume de forma fraccionada. Sentencia TSJ Catalufia 6341/2025:

) s«

con el horario laboral. Si la urgencia ocurre

VA

y SJ justo antes de entrar a trabajar, el empleado
. RV . / "\ tiene pleno derecho a ausentarse y percibir su
* Retribucion integra: Excluir salario.

complementos salariales de forma
injustificada por estas horas genera
conflictos de discriminacion.



)> Pilar 2: Permiso Parental de 8 semanas
(Art. 48 bis ET) — e

Un permiso no retribuido (suspende el contrato) para el cuidado de menores
hasta que cumplan 8 anos. Es un derecho individual e intransferible.

Regla Clave: STS 62/2026

° Consumo de Unidades Semanales.

* El Tribunal Supremo dictamina que, aunque se puede disfrutar de forma continuada o discontinuada, la
unidad minima de consumo es la semana completa.

* Prohibido: No cabe el disfrute por dias sueltos o periodos inferiores a la semana.




)> Alerta Jurisprudencial

El Permiso Parental Sl Genera Vacaciones

* Tradicionalmente, un contrato suspendido no computa para vacaciones.

* El tribunal Supremo ha cerrado el debate creando una excepcion clave.

Suspension Generacionde
de contrato vacaciones
El Fallo (STS 62/2026) El Motivo:

Basado en la Directiva UE 2019/1158.
Penalizar las vacaciones por cuidar de
un hijo disuadiria el uso del permiso,
vulnerando el principio de igualdad y
corresponsabilidad.

El tiempo de disfrute del permiso parental
se considera tiempo de trabajo efectivo a
efectos de determinar la duracion de las
vacaciones anuales.




)> Pilar 3: Permiso de 5 dias (Art 37.3.b ET)

El permiso mas litigado. 5 dias hdbiles retribuidos para cuidados de mayor

envergadura.
Convivientes
Hechos Causantes Alcance del Derecho
— Accidente o enfermedad grave. — Cobnyuge o pareja de hecho.
— Hospitalizacion. — Parientes hasta el 2° grado por

. o . o consanguinidad o afinidad.
— Intervencion quirdrgica sin hospitalizacion

que precise reposo domiciliario — Cualquier persona que conviva con €l
trabajador y requiera cuidado efectivo




)> Flexibilidad de Consumo

Alta Hospitalaria vs. Alta Médica

La SAN 32-2026 y la STS 696-2026 clarifican que “5 dias” significa el derecho
completo a los 5 dias, no “hasta 5 dias” PERO LIGADO A LA CAUSA

Hospitalizacion |—

Alta
hospitalaria

—-| Alta médica |—-| X Fin de permiso

Reposo {/ Permiso
domiciliario continda

El Alta Hospitalaria no extingue el derecho:

Si el familiar abandona el hospital pero requiere
reposo domiciliario prescrito, el permiso sigue
vigente hasta agotar los 5 dias.

Disfrute alterno:

La jurisprudencia confirma que el permiso no tiene
por qué consumirse en 5 dias inmediatamente
consecutivos si la necesidad de asistencia es
prolongada.




)= Los 3 Pilares de la Conciliacién a Simple Vista

Fuerza Mayor Cuidado Familiar Permiso Parental
Duracién 4 dias al ano 5 dias 8 semanas
(Bolsa de horas) (hasta los 8 afos)
Retribucion Retribuido Retribuido No retribuido
(Suspende el contrato)
Consumo Minimo Fraccionable en horas Dias completos BIoEqSuTzsessze/r;\Od;g;Ies
. No requiere Requiere aviso y 10 dias
Preaviso o : A . :
(urgencia inmediata) justificacion (o segln convenio)




)= Plan de Accién Corporativo: Checklist
para RRHH

O1

Actualizar Politicas de Vacaciones

Reconfigurar el software de nébminas/RRHH para asegurar que las 8 semanas del
Permiso Parental devenguen vacaciones (STS 62/2026).

02

Implementar la “Bolsa de Horas”

Disenar un sistema de registro fraccionado para el permiso de Fuerza Mayor,
eliminando el requerimiento de preaviso.

03

Redefinir el Permiso de 5 dias

Actualizar los manuales internos para permitir el inicio en el primer dia laborable y
aceptar el “reposo domiciliario” tras el alta hospitalaria como valido.

04

Protocolo de Negociacion (30 dias)

Crear plantillas de respuesta documentada y objetiva para las peticiones de
adaptacion de jornada, garantizando la buena fe negociadora.




)> Gracias por asistir
¢Como podemos ayudarte desde
Adlanter?

En Adlanter nos encargamos de cubrir desde la
contratacion hasta la resolucion de conflictos

laborales.
O Ofrecemos soluciones laborales prdcticas y
(\O efectivas para proteger tus intereses. Te
h anticipamos todas las ventajas y desventajas
que cualquier actuacion global o especifica

pueda afectar a tu empresa.

mamen.sanchez@adlanter.com ) .
Estamos aqui para ayudarte a alcanzar el éxito.

cQuieres saber mds sobre nuestros servicios de
asesoramiento laboral?
Envianos un formulario haciendo clic aqui
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https://www.adlanter.com/contacto/?utm_source=Webinar%20&utm_campaign=LeyFamilias

</ adlanter

iGracias!

Barcelona \YETe[gTe Bilbao Valencia Zaragoza

adlanter.com T +34 932 702 405 @adlanter



http://www.adlanter.com/
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