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NOVEDADES LEGISLATIVAS

Movilidad sostenible

Ley 9/2025, de 3 de diciembre, de movilidad sostenible, introduce una regulacién
integral de la movilidad desde una perspectiva transversal. Aunque es una norma
eminentemente sectorial —centrada en la planificacion, financiacién y gobernan-
za del transporte y la movilidad en Espafia— incorpora previsiones con incidencia
directa en el ambito sociolaboral. Estos aspectos se proyectan tanto sobre la ne-
gociacion colectiva, como sobre la organizacion del trabajo, la igualdad, la inclu-
siony la prevencion de riesgos laborales asociada a los desplazamientos.

Revalorizacion de pensiones para el aiio 2026 y otras medidas en materia de
empleo y Seguridad Social

Real Decreto-ley 16/2025, de 23 de diciembre (con varias entradas en vigor), por
el que se prorrogan determinadas medidas para hacer frente a situaciones de
vulnerabilidad social, y se adoptan medidas urgentes en materia tributariay de
Seguridad Social.

Novedades 2026 en formacion para el empleo: mas controly nuevas ayudas

Real Decreto 1189/2025, de 26 de diciembre. publicado en el BOE del 31 de di-
ciembre de 2025y envigorel 1 de enero de 2026, introduce modificaciones pun-
tuales en dos reglamentos que vertebran sistema de formacion en el trabajo:
Por un lado, en el Real Decreto 357/2006 (concesion directa de determinadas
subvenciones) y Por otro lado, en el Real Decreto 694/2017 (desarrollo de la Ley
30/2015).

Refuerzo de la prevencion, vigilancia y extincion de los incendios forestales

Real Decreto 38/2026, de 21 de enero. En el BOE de 22 de enero de 2026 (con
entrada en vigor el 23 de enero de 2026) por el que se desarrollan medidas de
coordinacion instrumental para la prevencién, vigilanciay extincién de los incen-
dios forestales.

Revalorizacion de pensiones 2026

Real Decreto 39/2026, de 21 de enero (publicado en el BOE el 22-01-26), con
entrada en vigor el dia de su publicaciény efectos econdmicos desde el 1 de
enero de 2026, regula la limitacion de la cuantia inicial de las pensiones publicas
y la revalorizacion de las pensiones de la Seguridad Social, de Clases Pasivasy de
otras prestaciones sociales piblicas para el ejercicio 2026.

Sello para la Economia Social

Orden TES/1494/2025, de 25 de noviembre (BOE de 20 de diciembre), publica el
Sello para la Economia Social, distintivo elaborado y promovido por el Ministerio
de Trabajo y Economia Social que permitira dar mayor visibilidad al impacto
social positivo de las actuacionesy proyectos implementados por las empresas
y entidades que integran la Economia Social, una forma de entender la actividad
empresarial que genera en Espafia mas de dos millones de puestos de trabajo,
entre directos e indirectos.

Mecanismo RED en automocion

Orden PJC/1545/2025, de 26 de diciembre (BOE de 30 de diciembre), publica

el Acuerdo del Consejo de Ministros de 9 de diciembre de 2025 (modificado por
Acuerdo de 23 de diciembre de 2025) por el que se prorroga la activacion del
Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo, en su modalidad sec-
torial, para el sector de fabricacién de vehiculos de motor, al amparo del articulo
47 bis del Estatuto de los Trabajadores.
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Contratacion en origen, migracion circulary garantias laborales

Orden ISM/1547/2025, de 23 de diciembre regula la gestidn colectiva de contra-
taciones en origen (GECCO) para 2026. Su finalidad es habilitar, atendiendo a la
situacion nacional de empleo, una prevision anual de ocupaciones/puestos que
podran cubrirse mediante contratacion de personas extranjeras que no se hallen
ni residan en Espafia, con un disefio procedimental mas homogéneo y garantista.

Nuevas hojas estadisticas para el registro de convenios colectivos (REGCON)

Orden TES/1573/2025, de 31 de diciembre (BOE de 3 de enero de 2026), actualiza
elanexo 2 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito
de convenios colectivos, acuerdos colectivos y planes de igualdad, es decir, los
modelos/hojas estadisticas que deben cumplimentarse al presentar un convenio
o acuerdo en el registro (REGCON). Su finalidad es mejorar la calidad y la compa-
rabilidad de la informacion estadistica asociada a los convenios, adaptandola al
marco normativo y al contexto sociolaboral vigente.

Cambios en la financiacion de la oferta formativa pdblica

Orden TES/1582/2025, de 30 de diciembre publicada en el BOE del 6 de enero

y envigorel 1 de febrero de 2026, modifica la Orden TMS/368/2019, de 28 de
marzo, que desarrolla el Real Decreto 694/2017 (Ley 30/2015) en lo relativo a la
oferta formativa de las Administraciones competentes, su financiacién y las bases
reguladoras de subvenciones pdblicas destinadas a financiar dicha formacion.

Se trata de la tercera modificacién desde su aprobacidn: la primera se efectué
mediante la Orden TES/1109/2020, de 25 de noviembre y la segunda a través de
la Orden TES/26/2022, de 20 de enero.

Medidas para la formacion programada por las empresas en 2026

Resolucién de 25 de noviembre de 2025, del Servicio Piblico de Empleo Estatal
(SEPE), publicada en el BOE de 16 de diciembre y con efectos a partir del dia
siguiente, mantiene para 2026 un conjunto de medidas (nacidas en 2020y
prorrogadas sucesivamente) para facilitar la ejecucion de la formacion bonificada
con cargo al crédito de formacion de las empresas, reforzando la digitalizaciény
la flexibilidad organizativa.
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Novedades

jurisprudenciales La modificacion sustancial es via adecuada para
corregir condiciones de trabajo y solventar la
incorrecta aplicacion historica de un convenio
colectivo por parte de la empresa

Mariana Ambrosi Abarca | Abogada

»  Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo nim. 1244/2025 de
11 de diciembre de 2025 (Rec. Nim. 261/2024)

1. Supuesto de hecho

En el presente caso, la Federacién de Industria, Construcciéon y Agro de

la Uni6n General de Trabajadores (“UGT-FICA”) y Comisiones Obreras

de Industria (“CCO0”) (conjuntamente, los “Sindicatos”) interpusieron
demanda de conflicto colectivo solicitando que se declarase nula o, sub-
sidiariamente, injustificada la decision empresarial de caracter colectivo
adoptada por Suministros, Importaciones y Mantenimientos Electrénicos,
S.A. (“SERMICRO” o la “Empresa”), debiendo dejarse la misma sin efecto y
reintegrando a los trabajadores afectados en sus anteriores condiciones de
trabajo, tanto las derivadas del convenio colectivo como las derivadas de
cualquier otro pacto o contrato.

La Empresa venia aplicando el Convenio colectivo estatal de empresas de
consultoria, tecnologias de la informacion y estudios de mercado y de la opi-
nion publica (el “Convenio Colectivo de Consultoria”) al 93% de su plantilla,
mientras que al restante 7% aplicaba ciertos convenios colectivos provincia-
les de la industria del metal.

Eldia 5 de febrero de 2024, la Empresa comunicé a las representaciones de
los trabajadores de los centros de trabajo afectados, y directamente a los tra-
bajadores en aquellos centros que carecian de representacion, su intencion
de iniciar un procedimiento colectivo de modificacién sustancial de condi-
ciones de trabajo (“MSCT”), alegando la concurrencia de causas productivas
y organizativas. El objetivo pretendido por la direccion de la Empresa era

la unificacién de las condiciones laborales de la totalidad de la plantillay
centros de trabajo bajo el convenio que resulta de aplicacién porrazén de su
actividad: el Convenio Colectivo de Consultorfa.

El periodo de consultas se inici6 formalmente el 21 de febrero de 2024. La
Empresa aport6 en tal fecha un informe técnico para justificar la necesidad
de la medida propuesta, celebrandose a continuacién reuniones negociado-
ras en las cuales existieron propuestasy contrapropuestas de los distintos
intervinientes.

Con fecha de 11 de marzo de 2024, se emiti6 la comunicacion de la decisién
final adoptada porla Empresa sobre el procedimiento de MSCT de caracter
colectivo. La decision final de la Empresa se concret6 en la adscripcién al
Convenio Colectivo de Consultoria del 100% de la plantilla adscrita a un con-
venio colectivo distinto de aquel, en los siguientes términos:

“1.- Fecha de efectos de la modificacion sustancial

La medida producird sus efectos desde el dia 1 de abril de 2024,
inclusive.

2.- Adaptacion de salarios
(?) Novedades legislativas Se partird del salario de convenio percibido actualmente por cada perso-

o . na afectada por la modificacién sustancial.
(?) Novedades jurisprudenciales
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dicho, al que denominaremos Salario Convenio Actual (en adelante,
Novedades “SCA”).

|ur|sprudenC|ales Se adoptard la estructura salarial establecida en el Convenio de

Consultoras, devengdndose el plus de antigiiedad desde la fecha de
antigiiedad reconocida por la empresa, cuya cuantia denominaremos
Salario del Convenio de Consultoras (en adelante, “SCC”), establecién-
dose un “complemento de cambio de convenio” de naturaleza compen-
sable, absorbible y no revalorizable por la diferencia entre el SCAy el SCC
de 2024 para aquellos supuestos en los que aquel salario sea superior a
éste.

La adaptacion entre los salarios establecidos en los convenios colecti-
vos que se estdn aplicando actualmente y el “Convenio Colectivo estatal
de empresas de consultoria, tecnologias de la informacién y estudios
de mercado y de la opinion piblica” (en adelante, el “Convenio de
Consultoras”) se llevard a cabo de la siguiente manera:

1) Para aquellos supuestos en los que, como consecuencia del cdlculo
indicado con anterioridad, se haya generado un “complemento de cam-
bio de convenio”, el salario en cada afio se establecerd en los siguientes
términos:

a) Desde el 1 de abril de 2024 al 31 de diciembre de 2024, el salario serd
el SCA definido en el segundo pdrrafo del presente epigrafe.

b) En los afios 2025 y siguientes, el “complemento de cambio de conve-
nio” serd compensado y absorbido por los distintos incrementos salaria-
les derivados de la aplicacion del Convenio de Consultoras, asi como con
los nuevos trienios que se pudieran devengar.

I1) Para aquellos supuestos en los que no se haya generado un “comple-
mento de cambio de convenio” se aplicard, desde el 1 de abril de 2024 en
adelante, la estructura salarial y cuantias contempladas en el Convenio
de Consultoras.

Esto supone, para el 100% de las personas trabajadoras afectadas, el
mantenimiento del salario actual en unos casos y la subida del mismo en
otros, no produciéndose en ninglin supuesto una reduccién del salario
que se percibe a marzo de 2024.

3.- Adaptacién de categorias

Traslacion de las categorias actuales a los grupos profesionales del
Convenio de Consultoras seglin los criterios establecidos en el articulo 15
del citado convenio.

4.-Jornada anual

Para el afio 2024 y siguientes se aplicard la jornada contemplada para
2024 en los distintos convenios colectivos de procedencia, salvo que el
Convenio de Consultoras o el ET establezca una inferior, en cuyo caso se
aplicard la del convenio o ET.

5.- Resto de condiciones convencionales

Se aplicardn las condiciones contempladas en el Convenio de
Consultoras en vigor en cada momento.

La medida se aplicard a todos los trabajadores que hasta la fecha venian
adscritos a un Convenio Colectivo distinto del Convenio de Consultoras,
lo que se les comunicard de forma individual.”

@ Novedades legislativas La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional, en sentencia de 10 de julio

(?) Novedades jurisprudenciales de 2024, desestimé la demanda interpuesta por los Sindicatos contra la
Empresay declar6 ajustada a derecho la MSCT de caracter colectivo, al con-
currir las causas organizativas y productivas esgrimidas por la mercantil para
su adopciény resultar la medida idénea para paliarlas, declarandose, ade-

@ @ mas, que la Empresa se encontraba en el ambito de aplicacion del Convenio

Enero 2026 )
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Colectivo de Consultoria. Contra dicha resolucién se interpusieron recursos
de casacion por parte de ambos Sindicatos.

Fundamentacion juridica

El objeto del recurso de casacion se centra en determinar si la decision
empresarial de caracter colectivo, consistente en la adscripcidn al Convenio
Colectivo de Consultoria mediante el procedimiento de MSCT es conforme a
derecho.

En cuanto al fondo del asunto, el recurso de casacion abordaba diversos
motivos, entre ellos, la supuesta mala fe en el proceso de negociacién. No
obstante, a efectos de la presente nota, nos centraremos en la cuestion
fundamental resaltada por el Tribunal Supremo, relativa al procedimiento a
seguir en una situacion similary al caracter indisponible de los convenios
colectivos de aplicacion a las distintas empresas.

En primer lugar, CCOO argumenta que deben valorarse dos cuestiones que se
omiten en el analisis: de una parte, la importancia del principio de espe-
cialidad en la determinacion del convenio legalmente aplicabley, de otra,

el hecho de que los convenios provinciales del metal sean mas favorables
para los trabajadores afectados que el Convenio Colectivo de Consultoria.
Asi, CCOO concluye que estos (ltimos constituyen la normativa convencional
legalmente aplicable en los territorios afectados, no pudiendo la Empresa,
ni siquiera a través del articulo 41 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores (el “Estatuto de los Trabajadores”), seleccionar otro, pese a
que, indiscutiblemente, obtenga beneficios de este cambio convencional.

Pues bien, el Tribunal Supremo establece con claridad, haciendo referen-

cia a otros pronunciamientos de su propia Sala, que la empresa no puede
modificar de forma repentina la normativa convencional que, desde siempre
y pacificamente, venia aplicando a sus trabajadores, por otra cuyo ambito de
aplicacion no coincida con su actividad preponderante.

Ahora bien, el Tribunal Supremo aclara que el caso analizado plantea una
cuestion distinta, ya que no se discute un cambio del convenio aplicable,
sino que la Empresa habia venido aplicando errbneamente en algunos cen-
tros un convenio que no era el correcto conforme al &mbito funcionaly a la
actividad realmente desarrollada.

Asi, el Tribunal Supremo razona que el concepto de modificacién sustancial
de condiciones de trabajo es claramente aplicable al caso presente, al dejar
de aplicarse los convenios colectivos originarios. De este modo, a través

del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores es posible que la Empresa
cambie la aplicacion del convenio colectivo que venia rigiendo las relaciones
laborales por otro, en cuyo ambito de aplicacidn estaria correctamente en-
cuadrado. Esto lleva al Tribunal Supremo a coincidir con la sentencia de ins-
tancia, en cuanto entiende que la actuacién empresarial se enmarca dentro
de las facultades que el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores confiere
a laempresa, por lo que no es necesario que hubiera puesto en marcha el
procedimiento previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores
para apartarse de las previsiones convencionales en esta materia, siendo
suficiente que haya iniciado un procedimiento de modificacién sustancial de
condiciones de trabajo del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

En concreto, el Tribunal Supremo manifiesta que la finalidad de las previ-
siones legales contenidas en los articulos 41.6 y 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores es exigir a la empresa la necesidad de acudir al procedimiento
de descuelgue previsto en este Gltimo precepto cuando pretenda liberarse
del cumplimiento de cualquier obligacién impuesta en el convenio colectivo.
No obstante, esto no sucede cuando la actuacién empresarial no esta dirigi-
da aeludiroinaplicar el cumplimiento de ninguna obligacién convencional,
aunque pueda suponer una alteracion relevante de las condiciones de traba-
jo que requiera la tramitacién de una modificacién sustancial de condiciones
de trabajo como la aqui analizada, puesto que lo que esta en juego no es el
“descuelgue” sino la aplicacion integra de uno u otro convenio.

7 Pérez-Llorca
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La perspectiva de andlisis en el presente procedimiento viene marcada,
pues, por las previsiones del articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores,
que establece que la determinacién del convenio colectivo aplicable no es
disponible ni renunciable para las partes, sino que se trata de una cuestion
indisponible y de orden piblico. Esto significa que no cabe elegir, adherirse
o0 aplicar un convenio colectivo distinto al que corresponde. A ello se suman
las circunstancias del presente casoy la ausencia de cuestionamiento de
las causas empresariales alegadas para proceder a unificar la cobertura
convencional en todos sus centros de trabajo (sobre los que no consta que
realizasen actividades diferentes, sino todo lo contrario).

Teniendo en cuenta lo anterior, el Tribunal Supremo recuerda la doctrina que
viene estableciendo sobre la aplicacion del criterio de unidad de empresa,
complementado con el de la actividad preponderante de la misma, para
resolver los problemas relativos a la determinacién del convenio aplicable en
aquellos supuestos, como el presente, en los que la actividad que realiza el
trabajador puede encajar en el ambito de aplicacién de mas de un convenio
colectivo.

ElTribunal indicaba igualmente que el criterio de unidad de empresa podria
ceder en algunos casos, como cuando existan actividades distintas lleva-
das a cabo por la misma persona juridica o fisica mediante organizaciones
productivas de su titularidad completamente diferenciadas a las que estén
adscritas diferentes plantillas, o el supuesto especial de las contratas con
empresas multiservicios.

No obstante, en el presente caso, el Tribunal Supremo concluye que queda
acreditado que la actividad de la Empresa es (inica y que no desempefia va-
rias ocupaciones principales; que la actividad desarrollada es la de servicios
informaticos, Help Desk (soporte técnicoy de atencion especializada para la
resolucion de incidencias tanto telefénica como presencialmente) y soporte
técnico para la resolucién de problemas microinformaticos; y que la actividad
de la empresa es idéntica en todos sus centros de trabajo y, por tanto, esta
en linea con el ambito de aplicacién del Convenio Colectivo de Consultoria.
Ademas, el Tribunal valora el pronunciamiento de la Comisién Mixta Paritaria
del XVIII Convenio Colectivo, asi como los diversos dictamenes que validan la
aplicacién del Convenio Colectivo en empresas que aplican el mismo CNAE.

En definitiva, el Tribunal Supremo sostiene que, cuando una empresa aplica
distintos convenios colectivos dentro de una misma organizacién vy, en virtud
del principio de unidad de empresa deberia solamente aplicar unoy, a su
vez, desea unificar las condiciones de toda la plantilla bajo un Gnico conve-
nio, puede hacerlo a través del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores,
siempre gue concurran causas organizativas o productivas y se respete
integramente el procedimiento previsto en dicho precepto.

Conclusiones

Ala luz de los argumentos expuestos, el Tribunal Supremo desestima ambos
recursos interpuestosy confirma la firmeza de la sentencia dictada porla
Sala de lo Social de la Audiencia Nacional.

Mediante esta resolucion, el Tribunal Supremo ratifica que el convenio
colectivo aplicable tiene caracter de orden pablicoy que si la empresa ha
venido aplicando un convenio distinto en realidad no esta aplicando dicho
convenio colectivo, sino que lo que ha estado haciendo es aplicar el conve-
nio incorrecto, otorgando simultdneamente unas condiciones contractuales
mas beneficiosas.

Ahora bien, como toda condicién méas beneficiosa, ésta puede suprimirse

a través del procedimiento establecido en el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores, siemprey cuando se acredite una causa validay se cumplan
todos los requisitos previstos al efecto, sin pronunciarse sobre si la mera
voluntad empresarial de unificar conveniosy de aplicar el convenio colectivo
correcto constituye, por si misma, causa suficiente a los efectos del articulo
41 del Estatuto de los Trabajadores.

8 Pérez-Llorca



Permisos retribuidos: un avance hacia la concrecion
en el disfrute del permiso por hospitalizacion y el
permiso por fuerza mayor

Novedades
jurisprudenciales

Maria Olabarria

Abogada

»  Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, de 28 de noviembre
de 2025 (Sentencia 6341/2025, Rec. 30/2025)

1. Supuesto de hecho

La sentencia que nos ocupa resuelve un conflicto colectivo de reconocimien-
to de derecho promovido porla Seccién Sindical Catalana de UGT frente a la
empresa Parc Sanitari Sant Joan de Déu, institucion sin animo de lucro con
una plantilla de 3.200 trabajadores distribuidos en 12 centros de trabajo en
Barcelonay su provincia.

A la empresa afectada le resultaba de aplicacién el Ill Convenio Colectivo de
Trabajo de los hospitales de agudos, centros de atencién primariay centros
de salud mental concertados con el Servicio Catalan de la Salud (“SISCAT”)
de 16 de marzo de 2023 (el “Convenio Colectivo”).

El conflicto planteaba dos cuestiones fundamentales: la primera, relati-

va a la interpretacion del permiso por hospitalizacion del articulo 42.1 ¢)
del Convenio Colectivo tras la reforma del articulo 37.3 b) del Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores (el “Estatuto de los Trabajadores”) ope-
rada por el Real Decreto Ley 5/2023, de 28 de junio (el “RD 5/2023”);y la
segunda, concerniente a la interpretacion del articulo 37.9 del Estatuto de
los Trabajadores y su aplicabilidad cuando la persona trabajadora no habia
iniciado su jornada laboral.

Con caracter previo, la Comision Paritaria del Convenio Colectivo, en su
reunion de 16 de mayo, habia abordado la interpretacion del disfrute de
estos permisos tras la reforma del RDL 5/2023, respondiendo a consultas
planteadas sobre la incidencia de la norma legal. Ademas, el 23 de mayo

de 2024 se habia celebrado un acto de conciliacién ante el Tribunal Laboral
de Catalufia en el que todas las asociaciones empresarialesy sindicales
firmantes del Convenio Colectivo habian acordado la forma de disfrute del
permiso del articulo 42.1 ¢) como consecuencia de la reforma del permiso por
hospitalizacion.

El 3 de diciembre de 2024 se celebré un nuevo intento de conciliacién ante el
Tribunal Laboral de Catalufia que finaliz6 sin acuerdo, dando lugar al presen-
te conflicto colectivo.

2. Fundamentacion juridica

A continuacién, pasamos a analizar los argumentos que esgrimié el
Tribunal Superior de Justicia de Catalufia para resolver las dos cuestiones
controvertidas:

2.1. Interpretacién del permiso por hospitalizacion

En este sentido, el articulo 42.1.c) del Convenio Colectivo establece lo
siguiente:

“Las personas trabajadoras, avisando con la mayor antelacién posible,
y con la obligacion de justificarlo, podrdn disfrutar de los siguientes
permisos retribuidos:

() Novedades legislativas c. De dos dias laborables por hospitalizacion (incluida la hospitalizacién
o . domiciliaria) o cirugia mayor ambulatoria de parientes hasta el segundo
(%) Novedades jurisprudenciales grado por consanguinidad o afinidad, o de la persona con quien conviva
la persona trabajadora, formando una pareja de cardcter estable. Si los
hechos acontecen en localidades fuera de Catalufia, el permiso serd de

@ @ cuatro dias naturales.
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La situacién de intervencion quirtirgica sin hospitalizacion que precise
reposo domiciliario que recoge el articulo 37.3.b) del Real decreto legis-
lativo 2/2015, de 23 de octubre, por el cual se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, se tiene que entender compre-
sa dentro de este supuesto. Este permiso se podrd disfrutar, a eleccién
de la persona trabajadora, de forma fraccionada (fracciones minimas de
un dia) mientras dure el proceso de hospitalizacion y hasta cuatro dias
inmediatamente posteriores al alta hospitalaria.

Se asimila a la hospitalizacién a efectos de este permiso, las estancias a
urgencias de familiares de primer grado por consanguinidad o afinidad,
poradopcién y por guarda con fines de adopcién y de acogida, que sean
Superiores a 24 horas. En este caso el permiso se disfrutard mientras
dure la estancia a urgencias y tendrd una duracion mdxima de dos dias.”

Por su parte, el articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores manifiesta:

“La persona trabajadora, previo aviso y justificacion, podrd ausentarse
del trabajo, con derecho a remuneracién, por alguno de los motivos y por
el tiempo siguiente:

b. Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencion quirtrgica sin hospitalizacion que precise reposo domici-
liario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado
por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las an-
teriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y
que requiera el cuidado efectivo de aquella.”

Pues bien, establecido lo anterior, la parte demandante postulaba que, en el
supuesto de hospitalizacion del articulo 42.1 ¢) del Convenio Colectivo, tras
el alta hospitalaria, si se prescribia reposo domiciliario, el permiso debia
extenderse; mientras que, si el alta hospitalaria comportaba alta médica, no
debia extenderse el derecho al permiso retribuido, considerando que esta in-
terpretacion era acorde con la doctrina sentada por la Sentencia del Tribunal
Supremo de 6 de mayo de 2025 (Sentencia 381/2025, Rec. 104/2023).

La empresa, por su parte, se oponia a dicha interpretacion, remitiéndose a
los acuerdos alcanzados por las partes firmantes del Convenio Colectivo en
el Tribunal Laboral de Catalufia el 23 de mayo de 2024, donde no se habia
llegado a acuerdo sobre el tema relativo al alta hospitalaria antes de los 5
dias de permiso.

Pues bien, el Tribunal Superior de Justicia acoge la doctrina establecida por la
Sentencia del Tribunal Supremo de 6 de mayo de 2025 (Sentencia 381/2025,
Rec. 104/2023), que configura los siguientes criterios:

a) elalta hospitalaria no conlleva de forma automatica la finalizacion del
permiso si no va acompaiada del alta médica, ya que el alta hospitalaria
significa que el paciente ya no necesita estaringresado, pero no excluye
que precise cuidados en su domicilio; y

b) siademads delalta hospitalaria se ha cursado el alta médica antes de
que transcurra el plazo maximo de cinco dias, la justificacion del permi-

so habra desaparecido, ya carecera de la razén dltima del mismo.

El Tribunal Supremo afiadia ademads en la citada sentencia que la persona
trabajadora podia fraccionar el disfrute del permiso y cuidar de su fami-

liar tanto en el hospital como en su domicilio, siempre que no se hubiese
cursado el alta médica, no siendo admisible que el familiar estuviese curado,
incluso reincorporado al trabajo, y la persona trabajadora continuase disfru-
tando de un permiso carente de justificacion.

Por tanto, aplicando esta doctrina, el Tribunal Superior de Justicia de
Catalufia estimaba la pretensién de la parte demandante y reconocia que,
tras el alta hospitalaria, las personas trabajadoras seguirian teniendo de-
recho al permiso retribuido solamente en el supuesto de que se le siguiese

prescribiendo reposo domiciliario.
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2.2. Interpretacion del permiso por fuerza mayor
Novedades

jurisprudenciales La segunda cuestion controvertida, que constituia el nicleo central de la sen-

tencia, era la relativa a la interpretacion del concepto “derecho a ausentarse”
previsto en el articulo 37.9 del Estatuto de los Trabajadores que regula el
permiso por fuerza mayor en caso de motivos familiares urgentes.

A este respecto, el articulo 37.9 del Estatuto de los Trabajadores establecia 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 personas convivientes, en caso
de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia
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 dias al afio, conforme a lo establecido en convenio
colectivo o, en su defecto, en acuerdo entre la empresay la representa-
cion legal de las personas trabajadoras aportando las personas trabaja-
doras, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia.”

Teniendo en cuenta la redaccién anterior, las partes mantenian posiciones
enfrentadas.

Por un lado, la parte demandante solicitaba que se reconociera el derecho a
disfrutar del permiso, tanto si la persona trabajadora se habfa incorporado al
puesto de trabajo y la fuerza mayor se producia una vez iniciada su jornada
laboral, como antes de incorporarse, si los motivos de fuerza mayor se daban
antes de que hubiese iniciado su jornada.

Por el contrario, la empresa demandada se oponia argumentando que dicho
permiso sélo era factible cuando la persona trabajadora se habfa incorpora-
do al puesto de trabajo, al referirse el precepto a la posibilidad de “ausen-
tarse”, expresién que no permitia considerar que la ausencia se producia en
situaciones en las que no se habia incorporado al puesto de trabajo.

Para resolver esta cuestion, el Tribunal Superior de Justicia de Catalufa
comenzaba repasando los elementos configuradores del permiso, los cuales
se describen a continuacion:

i) Elprimerelemento es que se trata de un permiso cuya causa viene
delimitada por la existencia de fuerza mayor, es decir, de una situacion
imprevisible o inesperada que exige la presencia inmediata y urgente de
la persona trabajadora motivada por accidente o enfermedad, sin que se
exija que estemos ante una enfermedad o accidente “grave”.

ii) Elsegundo elemento es que las personas causantes de este permiso son
los familiares y personas convivientes, sin que la norma legal delimite el
grado de consanguinidad o afinidad, a diferencia de otros permisos del
articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores que si prevén la limitacién a
parientes de hasta el segundo grado.

iii) Eltercerelemento es que este permiso se disfruta no por dias laborables
completos, sino por horas de ausencia al trabajo, posibilitando la crea-
cion de una bolsa de horas equivalentes a cuatro dias anuales, siendo
retribuido con el limite de los cuatro dias anuales; y

iv) Elcuarto elemento es que no se exige que la persona trabajadora avise
a la empresa con caracter previo al ejercicio de este derecho, sino que

o la norma prevé (inicamente, en su caso, la acreditacién posterior del
() Novedades legislativas motivo de su ausencia.
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2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

Interpretacion literaly comparada

En primer lugar, el Tribunal Superior de Justicia de Catalufia atendia a la in-
terpretacion literal del concepto “ausentarse” y seiialaba que, segin la Real
Academia Espafiola (“RAE”), este concepto hacia referencia a la accion de
“retirarse, marcharse o dejar temporalmente un espacio en el que normal-
mente se estaba presente”.

Sin perjuicio de lo anterior, el Tribunal, acudia a la Directiva de la UE
2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de 2019
relativa a la conciliacién de la vida familiary la vida profesional de los proge-
nitoresy los cuidadores (la “Directiva de la UE 2019/1158”). Recuérdese que
esta Directiva fue traspuesta por el RD 5/2023, cuya expresion inglesa “to
be absent”, asi como francesa “s’absenter” respondian a la existencia de un
“alejamiento o separacion temporal justificados de una persona de su lugar
de trabajo por razones justificadas”.

Interpretacion sistematica dentro del propio articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores

En segundo lugar, el Tribunal Superior de Justicia de Cataluia sefalaba que
el articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores también recogia la expresién
“podrd ausentarse” para otros permisos como el de matrimonio, falleci-
miento de familiares, traslado de domicilio o accidente grave y que, en estos
casos, “ausentarse” no podia implicar de manera necesaria que se debia
estar previamente en el puesto de trabajo para ejercitar los mismos, lo que
conduciria a situaciones absurdasy carentes de justificacién, no existiendo
duda de que la expresion “ausentarse” en dichos casos no implicaba un
previo inicio de la jornada laboral.

Interpretacion teleoldgica conforme a los objetivos de la Directiva

En tercer lugar, el Tribunal Superior de Justicia de Catalufia atendia a la fina-
lidad perseguida por la Directiva 2019/1158, sefialando que precisamente
dicha Directiva subrayaba en sus Considerandos que la conciliacion de la
vida familiary la vida profesional seguia constituyendo un reto considerable
para muchos progenitoresy trabajadores con responsabilidades de cuidado,
repercutiendo negativamente en el empleo femenino, y que se habia demos-
trado que tener un familiar enfermo o dependiente repercutia en que algunas
mujeres abandonasen por completo el mercado de trabajo, previendo en el
Considerando 28 que todos los trabajadores debfan conservar su “derecho
a ausentarse del trabajo” por causa de fuerza mayor por motivos familiares
urgentes.

En base a ello, el Tribunal Superior de Justicia de Catalufa consideraba que
carecia de toda légica que, atendiendo a la finalidad de los permisos de la
Directiva y los derechos de conciliacidn, el derecho a ausentarse por motivo
de fuerza mayor se restringiera a los supuestos en que la persona trabajado-
raya hubiera iniciado su prestacién de servicios, excluyendo la posibilidad
de atender a estas necesidades de conciliacion que se presentasen también
antes de incorporarse al puesto de trabajo.

Perspectiva de género y no discriminacion

Por dltimo, el Tribunal Superior de Justicia de Catalufia afirmaba que enten-
der que sélo se producia ese derecho cuando se habfa iniciado la jornada de
trabajo no sélo excluiria del cuidado muchas situaciones imprevistas, sino
que implicaria una clara discriminacién de las trabajadoras, quienes son las
que actualmente se ocupan mayoritariamente de la atencién de las personas
requeridas de cuidados (familiares y convivientes).

En consecuencia, y apoyandose en los pilares anteriores, el Tribunal Superior
de Justicia de Cataluiia concluia que el permiso del articulo 37.9 del Estatuto
de los Trabajadores comprendia tanto las situaciones que motivaban la ne-

cesidad de ausentarse del trabajo por los motivos expuestos, como aquellas
otras que acaecian previamente a la entrada al trabajo.

12 Pérez-Llorca



3. Conclusion
Novedades

jurisprudenciales Esta sentencia constituye una nueva aportacion relevante a la interpretacion

de los nuevos derechos de conciliacién incorporados al ordenamiento juri-
dico espafiol porel RD 5/2023, especialmente en lo que respecta al permiso
por fuerza mayor del articulo 37.9 del Estatuto de los Trabajadores.

La resolucion del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia destaca, en fin,
porvarias razones:

i) En primer lugar, realiza una interpretacion amplia y garantista del dere-
cho a ausentarse por fuerza mayor, rechazando una lectura restrictiva

que limitaria su ejercicio Gnicamente a situaciones en las que la persona
trabajadora ya se encontrase en su puesto de trabajo. Esta interpreta-
cion supera una concepcion formalista del concepto “ausentarse” para
atender a la finalidad dltima del permiso: permitir la conciliacion de la
vida laboraly familiar ante situaciones imprevistas y urgentes.

ii) Ensegundo lugar, la sentencia aplica correctamente los criterios de
interpretacion conforme a la Directiva 2019/1158, recordando que
las normas nacionales deben interpretarse en el sentido mas favora-
ble a la consecucidn de los objetivos perseguidos por la legislacion
comunitaria.

i) Entercerlugar, resulta especialmente destacable la incorporacién de
la perspectiva de género en el razonamiento judicial. Asi pues, sien-
do consciente de la realidad social, el Tribunal Superior de Justicia de
Cataluia manifiesta que una interpretacion restrictiva del permiso ten-
drfa un impacto desproporcionado en las mujeres, que siguen asumien-
do mayoritariamente las responsabilidades de cuidado. Este enfoque es
coherente con el objetivo de la Directiva de eliminar las desventajas que
afectan a las carreras profesionales de quienes se ocupan del cuidado
de familiares.

iv) Pordltimo, la sentencia también clarifica la interpretacion del permi-
so por hospitalizacion tras la aplicacién de la doctrina del Tribunal
Supremo, confirmando que el alta hospitalaria no supone automatica-
mente la extincion del permiso si se prescribe reposo domiciliario, pero
recuerda al tiempo que si finaliza con el alta médica, aportando de nue-
vo mayor claridad con respecto al disfrute por las personas trabajadoras
de este permiso por hospitalizacién.

De nuevo sobre permisos: la nulidad del término
“naturales” previsto en dos de los permisos
retribuidos del iii convenio colectivo del sector del
Contact Center

Rita Grifol | En formacion

»  Sentencia del Tribunal Supremo 1084/2025, de 13 de noviembre de 2025.
Recurso 128-2024

1. Supuesto de hecho

La Sentencia del Tribunal Supremo tiene su origen en la demanda so-

bre impugnacién de Convenio que conocié la Sala de lo Social de la

Audiencia Nacional, en la que los sindicatos Unidn Sindical Obrera (USO),

Confederacion General del Trabajo (CGT) y Federacion de Servicios de

Comisiones Obreras (CCOO-Servicios) (los “Sindicatos”) solicitaron y obtu-
(?) Novedades legislativas vieron declaracion de nulidad del término “naturales” recogido en articulo
30.1.b) y 30.1.d) del Ill Convenio Colectivo del Sector de Contact Center (el
“Convenio”), en referencia a los dias establecidos para los permisos retribui-
dos poraccidente, enfermedad grave sin hospitalizacion u hospitalizacién, o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario,
@ @ asi como fallecimiento de pariente hasta segundo grado de consanguinidad.

(?) Novedades jurisprudenciales
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La Comisidn Paritaria de interpretacién del Convenio Colectivo se reuni6 el 12
de julio de 2023, concluyendo que la naturaleza de los dias de disfrute de los
permisos pactados en el Convenio debia ser la acordada convencionalmente.
Disconformes con ello, los sindicatos presentaron demanda de impugnacion
de Convenio Colectivo a efectos de que la Audiencia Nacional resolviese
sobre la nulidad del término “naturales” en relacion con la duracién de los
permisos retribuidos.

En concreto, y para fijar adecuadamente el objeto de la controversia, se
muestra a continuacion la transcripcién literal del articulo 30 del Convenio,
que refiere: “el personal, previo aviso y justificacion, podrd ausentarse del
trabajo, con derecho a retribucién, por alguno de los motivos y por el tiempo
siguiente:”

En la letra b) de su apartado 12 se recoge:

“Tres dias naturales en caso de accidente, enfermedad grave sin hospita-
lizacién u hospitalizacidn, o intervencion quirtirgica sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario, de pariente hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que serdn disfrutados de forma continuada
dentro de los diez dias naturales, contados a partir del primer dia labo-
rable para la persona trabajadora en que se produzca el hecho causante,
inclusive.”

En la letra d) de su apartado 12 se recoge:

“Dos dias naturales en caso de fallecimiento, de pariente hasta el se-
gundo grado de consanguinidad o afinidad; contados a partir del primer
dia laborable para la persona trabajadora en que se produzca el hecho
causante.”

En la letra e) de su apartado 12 se recoge:

“En los supuestos contemplados en los anteriores apartados b) y c),
cuando se necesite hacer un desplazamiento de 200 kilometros o supe-
rior, los permisos aumentardn un dia mds de lo sefialado en cada caso.
En el apartado d) cuando se tenga que realizar un desplazamiento de
200 kilémetros o superior el permiso serd de cuatro dias.”

La Audiencia Nacional estim6 parcialmente las demandas acumuladas de los
Sindicatosy declaré la nulidad de la prevision de “dias naturales” recogi-
daen las letras b) y d), con excepcidn del permiso contemplado en la letra

e) del mismo articulo que exija un desplazamiento igual o superiora 200
kildémetros.

Frente a dicha resolucién, la Asociacion de Compaiiias de Experiencia con
Clientes (la “CEX”), interpuso recurso de casacion ordinario por infraccion
de las normas del ordenamiento juridico; en concreto, por vulneracion el
articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores (“ET”), asi como el articulo 6
de la Directiva de la Unién Europea 2019/1158 (la “Directiva”) y el articulo
163.1de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (“LR)S”). En tal sentido,
argument6 que el hecho de que no haya sido incorporado por el legislador
en el ET el término “laborables” en referencia al disfrute del permiso resulta
sumamente significativo. Pues si tal hubiera sido la voluntad del legislador,
dicho término habria sido trasladado del articulo 6 de la Directiva al ET. Por
ende, si en su transposicion efectuada por el Real Decreto-Ley 5/2023 no ha
sido incluido el término “laborables”, dicha prevision carece ya de eficacia
directa en nuestro ordenamiento juridico.

Fundamentacion juridica

Previamente a la exposicién de la argumentacién concreta que realiza el
Tribunal Supremo para alcanzar su conclusién, resulta necesario exponer
brevemente el contenido de la impugnacién del recurso efectuada por los
Sindicatos, la cual se encuentra en sintonfa con lo finalmente concluido por
la Sala.

Por un lado, el sindicato USO, sefialé que la calificacién de “naturales”
supondria una merma de una norma de minimo relativo, pues cosa distinta
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seria que el Convenio ampliara los dias de disfrute, ya que sobre esos dias
adicionales si podria otorgarse la naturaleza que las partes negociadoras del
Convenio quisieran. Sin embargo, sobre los dias estatutarios no cabria tal
posibilidad. Por otro lado, CCOO, considerd que, pese a que el propio articulo
37 ETno menciona especificamente el disfrute en dias laborables, el desarro-
llo jurisprudencial de dicho precepto ha apuntado claramente en tal sentido.
UGT, por su parte, declard que la interpretacion choca frontalmente con la
finalidad perseguida por la Directiva, al ser una solucién que conduce a un
resultado contrario al perseguido por la norma comunitaria. En tal sentido,
hizo alusion a la exposicion de motivos del Real Decreto-Ley 5/2023.

Por su parte, el Ministerio Fiscal consideré que el recurso debfa ser deses-
timado, acogiéndose a la reciente jurisprudencia que interpreta los dias de
disfrute de estos permisos retribuidos como dias laborables y no naturales,
pues en caso de que se disfrutaran en dia no laborable, dejarian de tener el
sentido legal para el que estan previstos.

Sobre estas premisas, a continuacién se detalla la prolija argumentacion que
emplea la Sala del Tribunal Supremo para alcanzar la resolucion desestima-
toria, que cabe estructurar en los siguientes dos bloques argumentales:

i) Jurisprudencia sobre el disfrute de permisos retribuidos

Citando sentencias como la STS 414/2023 de 7 de junio, Rec.
2080/2021, el Tribunal Supremo reiterd que el disfrute de permisos re-
tribuidos esta sujeto al acaecimiento de alguno de los acontecimientos
contemplados en la norma, asi como a las necesidades y obligaciones
que justifican la concesidn de una licencia retribuida durante un periodo
de trabajo. Asimismo, con respecto a los permisos recogidos en el ET, la
doctrina jurisprudencial es clara en lo siguiente:

“b) Cuando el hecho causante sucede en un dia no laborable, la
finalidad del permiso obliga a que tenga que iniciarse al siguiente
dia laborable inmediato. El art. 37.3 del ET habla de “ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracién”. El tenor literal de esa norma
indica que el dia inicial del disfrute de estos permisos no puede ser
un dia no laborable, sino el primer dia laborable gue le siga a aquél
en que se produjo el hecho que da derecho al permiso.”

Por lo tanto, concebidos en los términos en que solo son disfrutables si
se “proyectan sobre un periodo de tiempo en el que existe la obligacion
de trabajar”, resulta l6gico que estos se refieran a dias laborables. De
hecho, la denominacién que ostentan: “permisos retribuidos” refuerza
aln mas esta idea, pues, como bien apunta la Sala, “en dias festivos no
es preciso pedirlos porque no se trabaja”.

De hecho, la linea doctrinal seguida por el Tribunal Supremo concuerda
con la Sentencia del TJUE de 4 de junio 2020 (FETICO y otros, C-588/18),
en la que el Tribunal consideré cdmo los trabajadores no podian recla-
mar el disfrute de los permisos retribuidos en un periodo de descanso
semanal o de vacaciones anuales retribuidas.

ii) Laregulacion Convencional de los permisos del articulo 37.3 ET

La Sala puntualiza que la Comision Paritaria del Convenio Colectivo
acept6 reconocery aumentar el nimero de los dias de disfrute previstos,
con respecto a los establecidos en el articulo 37.3 del ET, pero conside-
r6 que su disfrute deberia hacerse en las condiciones recogidas en el
Convenio, por lo que, la cuestién de este segundo bloque argumental,
se centra en si el disfrute de los permisos recogidos en las letras b) y d)
que no exijan desplazamientos iguales o superiores a 200 kilometros
mejora o no la regulacion minima prevista en el ET, lo que determinara si
lo recogido en el Convenio se ajusta o no a derecho.

Desde una perspectiva cuantitativa, la Sala concluye que la redaccién
recogida en el Convenio no aumenta los dias de permiso, sino que ofrece
el mismo nGmero de dias. Por consiguiente, no mejora las previsiones
del ET, sino que solamente las iguala. Ahora bien, dado que el permiso
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solo es disfrutable si se proyecta sobre un periodo de tiempo en el que
existe obligacién de trabajar, careceria de sentido que su principal efec-
to fuese ausentarse del trabajo, interpretacion que resulta conforme con
lo establecido expresamente en el articulo 6 de la Directiva.

Por otro lado, desde una perspectiva cualitativa, la Sala reitera que

se trata de dfas naturales no laborales, aunque se cuenten a partir del
primer dia laborable para la persona trabajadora respecto de la cual se
produce el hecho causante. Mas en concreto, el permiso que prevé el
articulo 30.1.b) del Convenio debe ser disfrutado de forma continuada
dentro de los diez dias naturales.

Por tanto, a juicio de la Sala, solo se mejora el ET para aquellos supues-
tos en los que se requiera efectuar un desplazamiento de mas de 200

km o superior, en los que el permiso se aumenta. Sin embargo, en los
demas supuestos que no requieran ese desplazamiento, no se considera
que la regulacion convencional mejore las previsiones del ET, maxime
cuando la Comision Paritaria del Convenio determiné que el nimero de
dias de disfrute debian ser los mismos que los establecidos en el ET tras
su posterior reforma.

Por consiguiente, el Convenio definitivamente no mejora las previsiones
del ET, ya que, por ejemplo, con respecto al permiso por hospitalizacion
del articulo 30.1.b), si el hecho causante se produce a mitad de semana,
para poder disfrutar de cinco dias que deben ser continuados, la Gnica
opcion existente es retrasar el disfrute; de lo contrario, el nimero de dias
se reducirfa al coincidir estos con dias no laborables. Por todo ello, la
Sala considera como “la flexibilidad que otorga el precepto convencional
al permitir el disfrute dentro de los diez dias naturales siguientes, solo
otorga la posibilidad de retrasar en la mayoria de los casos el inicio del
mismo, pero no permite mantener el mismo ndmero de dias de disfrute.”
Al mismo razonamiento llega en relacién con el permiso de fallecimiento
recogido en el articulo 30.1.d) del Convenio.

Igualmente, la Sala recuerda que el permiso del articulo 30.1.b) del
Convenio es un permiso destinado al cuidado; asi, su propia naturaleza
requiere proporcionar lainmediatez que caracteriza el hecho causante

y, por consiguiente, la propia necesidad que conlleva de ausentarse

del trabajo para atender a dicha situacion o contingencia. Por ende, la
persona trabajadora, en caso de que se aplicase la prevision convencio-
nal, tendria que aplazar el disfrute del permiso a costa de sacrificar la
inmediatez que caracteriza la finalidad del permiso, influyendo negativa-
mente en la conciliacién de la vida personaly familiar.

Conclusion

Todo lo expuesto llevo al Tribunal Supremo, de conformidad con lo expresado
por el Ministerio Fiscal, a desestimar el recurso interpuesto por la CEXy a
confirmar la Sentencia de la Audiencia Nacional 9/2024, de 25 de enero.

Pues, si bien la diccion literal del articulo 37.3 ET no recoge expresamente los
dias que deben considerarse “laborables”, la Directiva atribuye expresamen-
te el caracter de laborables a los permisos para cuidadores recogidos en su
articulo 6 y, en consonancia con la jurisprudencia del TS sobre cémo deben
calificarse los dias de permiso que recoge el articulo 37.3 ET, se llega a la
conclusién anteriormente mencionada. Si bien la ilegalidad del apartado b)
debe de quedar reducida a los supuestos en los que no se cumpla el requisi-
to del desplazamiento.

La relevancia de la sentencia recae, no solo en el estructurado repaso que
realiza con respecto a la interpretacion de los dias de disfrute del permiso
retribuido, sino en la clarificacion interpretativa acerca de la aplicacion de la
Directiva 2019/1158 en materia de permisos retribuidos tras su trasposicion
al ordenamiento interno por el Real Decreto-Ley 5/2023. En este sentido, la
sentencia traslada a la regulacién convencional muchas de las consideracio-
nes que pueda efectuarse de los permisos retribuidos que fueron objeto de
debate en la elaboracién de la Directiva.
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La obligatoriedad incondicionada de las
aportaciones economicas al tesoro publico si se
cumplen los requisitos legales

Novedades
jurisprudenciales

Rita Grifol | En formacion

»  Sentencia del Tribunal Supremo 1042/2025, Sala de lo Social, de 12 de
noviembre de 2025. Recurso nimero 52-2024

1. Supuesto de hecho

La Sentencia del Tribunal Supremo que se comenta trae causa del recurso de
casacion interpuesto por el Servicio Plblico de Empleo Estatal (el “SEPE”)
contra la sentencia de la Sala de lo Social del TS) de Catalufia nim. 15-2023,
de 14 de junio, por la que se admite la demanda de impugnacién de resolu-
cién administrativa, y se revoca ésta.

La resolucion del Tribunal Supremo entra a analizar si, en un supuesto en que
se cumplen todos los requisitos legales para que nazca la obligacién de reali-
zar aportaciones al Tesoro Plblico en el marco de un despido colectivo, cabe
dejar sin efecto la liquidacion practicada por el SEPE en atenci6n a conside-
raciones no previstas expresamente por el legislador en la norma.

En el presente caso, la mercantil Silver Sanz, S.A, (la “Empresa” o la
“Demandante”) se dedicaba a la compraventa, importacion, exportacion,
montaje y fabricacién de todo tipo de aparatos electrénicos, asi como a
articulos decorativos y de regalo. Practicamente desde su creacion, tenfa
la exclusiva de distribucién y comercializacion en ciertos puntos de ventas
situados en “El Corte Inglés” de la marca Varta Remington, propiedad de
la multinacional Spectrum Brands. Asimismo, la empresa contaba con una
plantilla que superé siempre los 100 trabajadoresy, en el afio 2018, de las
102 personas empleadas, 38 eran mayores de 50 afos.

En elafno 2018, la multinacional Spectrum Brands decidi6 poner a la venta

la division de la marca Varta Remington, lo que conllevé que los clientes va-
riaran el canal tradicional de compray se decantaran por los puntos de venta
on-line. En consecuencia, la Empresa experiment6 una caida del 26% en sus
ventas. Elimpacto que tuvo la situacién descrita obligd a la Empresa a iniciar
un procedimiento de despido colectivo por el que se amortizaron un total

de 41 puestos de trabajo provenientes de los puntos de venta de “El Corte
Inglés”. El periodo de consultas tuvo inicio el 23 de abril de 2018 y finalizé el
22 de mayo de 2018 con acuerdo.

Por otro lado, el porcentaje de beneficios sobre ingresos de la Empresa en
elafio 2016 (2 afios antes del inicio del procedimiento de despido colecti-
vo) fue del 3,19 por ciento, y en el afo 2017 fue del 2,07 por ciento. Si bien
la Empresa, en los aios 2018, 2020y 2021, obtuvo resultados econémicos
negativos (con pérdidas de hasta 1.123.444,64 millones de euros en 2021).

Fruto del procedimiento de despido, entre el 1 de eneroy el 31 de diciembre
de 2018, afio en el que se efectud el procedimiento de despido colectivo, el
SEPE aboné prestaciones por desempleo a 22 de los trabajadores afectados
por el mismo. Asimismo, el porcentaje final de trabajadores mayores de 50
afios afectados por la extincién fue del 66,67 por ciento.

Tras la finalizacion del periodo de consultas, la empresa, en cumplimiento

de la prevision recogida en la DA 16 de la Ley 27/2021 (la “DA 162”),y el RD
1484/2012, presentd ante la Direccion General de Trabajo (la “DGT”) el certifi-
cado en el que se reflejaba que cumplia con los requisitos. Posteriormente,
la DGT dio traslado al SEPE de dicho certificado.

@ Novedades legislativas De este modo, el 7 de mayo de 2021, el SEPE acordé declarar definitiva la

(?) Novedades jurisprudenciales propuesta de liquidacién en concepto de aportaciones econémicas al Tesoro
Piblico porun importe total de 123.244,14 euros. Ante esta liquidacion,
la Empresa interpuso recurso de alzada que no fue resuelto en sentido
desestimatorio hasta practicamente un afio después, declarando definitiva

@ @ la propuesta de liquidacion frente a la Empresa el 15 de julio de 2022, por
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importe de 278.704,41 euros correspondiente a la anualidad de 2019 (la
“Resolucion”).

El recurso ante el TS) de Catalufia se fundamentaba entre otros motivos, en
que la aportacién econdmica producia una situacién de desproporciéon ma-
nifiestay grave a la Empresa, causando asi un resultado econémico nocivo,
lo cual ésta consideraba que era contrario a la propia norma. En efecto, la
Empresa argumentaba que si la finalidad de la norma era evitar la financia-
cion de empresas con beneficios a costa del tesoro plblico mediante el des-
pido de personas mayores de 50 afos, al existir una situacién de pérdidas de
explotacion desde el ejercicio del 2017 fruto de la situacién descrita no debia
surgir la obligacion de realizar la aportacién al Tesoro Plblico, al estar en
juego la propia viabilidad del negocio y comprometer la liquidacion del resto
de puestos de trabajo. Del mismo modo, argumentaba que la seleccion del
personal afecto al despido colectivo tuvo como causa, Gnicay exclusivamen-
te, lavinculacién de los puestos a la actividad perdida, y no la edad.

ELTS) de Catalufia admiti6 la argumentacion aducida por la Empresay
declar6 la nulidad de la Resolucién. Si bien reconoce que una interpretacion
conforme a la DA 162 implicaria la desestimacion de la demanda, la interpre-
tacién de la norma bajo el articulo 3.1 del Cédigo Civil determina la estima-
cién del recurso. En otras palabras, la Sala del TS) admite la concurrencia

de los tres requisitos objetivos para que surja la obligacién: (i) la existencia
de una plantilla de mas de 100 trabajadores; (ii) un porcentaje superior a la
mitad de los trabajadores mayores de 50 afos afectados por el despido; y
(iii) la existencia de beneficios en los dos ejercicios previos correspondientes
alas anualidades e 2016 y 2017. No obstante, el 6rgano judicial se atiene a
una interpretacion teleolégica de la norma que no es otra que la contencién
del gasto piblico en el abono de prestaciones de desempleo (como asi apa-
rece reflejado en la exposicion de motivos de ésta) al tratar de desincentivar
lainclusion de personas mayores de 50 aios en los afectados por despido
colectivo.

Por lo tanto, como en el presente caso, la inclusién de personas mayores de
50 anos entre los afectados por el despido colectivo se debi6 exclusivamente
al cierre de una linea de venta, sin que existiera una decisién empresarial

de desprenderse de trabajadores de mayor edad con la finalidad de ahorrar
gastos. Del mismo modo, considera acreditado que el abono de la cuantia
reclamada por el SEPE comportaria de inmediato una situacion econémica
negativa para la Empresa susceptible de provocar su quiebra, lo que se con-
sidera terminaria derivando en un mayor coste de prestaciones por desem-
pleoy, en consecuencia, contradiria el espiritu de la norma.

Ante ello, el SEPE interpuso recurso de casacién al amparo del articulo 207

e) de la LRJS, argumentando que la Sentencia recurrida habia infringido la
sentencia recurrida, la DA 162 en relacion con el articulo 51.11 del Estatuto de
los Trabajadoresy el RD 1484/2012, al haber estimado la demanda interpues-
ta por la Empresa pese a concurrir todos los requisitos legales establecidos
para la viabilidad de la liquidacion efectuada por el SEPE.

Fundamentacion juridica

Sobre estas premisas facticas, a continuacion se detallan los motivos que
aducen ambas partes para solicitar, en su caso, la estimacién o desestima-
cion del recurso de casacion presentado por el SEPE.

De un lado, el SEPE fundamenta el recurso en que la Sala, contrariando lo
dispuesto en la ley, aflade un requisito adicional no previsto en ella: “la
necesidad de indagar si la eleccion de los trabajadores mayores de 50 afios
se hizo con la finalidad econémica de ahorrar costes.” Asimismo, denuncia
laincorrecta aplicacién del principio de proporcionalidad y el recurso a otros
parametros interpretativos, aun cuando la norma es claray precisa en tal sen-
tidoy atiende a los estrictos parametros que contempla.

Por su parte, la representacion de la Empresa solicita la desestimacion del
recurso al considerar que el presente caso constituye un supuesto excep-
cional, en el que la Empresa afectada no ostenta gran solvencia econdmica,
no se trata de una gran empresa, ni ha hecho uso del despido colectivo para
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2.1.

2.2.

incrementar sus beneficios. Todo lo contrario: la actuacién de la Empresa

ha obedecido simple y llanamente a una situacién de caida del volumen de
negocio, por lo que una interpretacidn finalista de la norma tiene cabida bajo
el articulo 3.1 del Cédigo Civil. Por lo tanto, la Empresa en ningin momento
pretendi6 lucrarse del despido de personas mayores de 50 afios, ni la edad
sirvi6 como criterio de seleccién a la hora de efectuar el despido colectivo.

El Ministerio Fiscal, a su vez, emplea una argumentacién similar a la del
SEPE, requiriendo la estimacién del recurso, apoyandose en el hecho de que
la norma resulta clara en su literalidad, por lo que se hace patente el cumpli-
miento de los requisitos previstos en ella para el nacimiento de la deuda con
el Tesoro Pdblico. No tienen cabida, por tanto, los criterios hermenéuticos
del articulo 3 del Cédigo Civil, al ser estos subsidiarios o complementarios
Gnicamente cuando la interpretacion literal ofrece dudas, lo que no se da en
el supuesto debatido impidiendo introducir distinciones no previstas en la
legislacion.

La posicion del Tribunal Supremo en el presente recurso de casacion, en
fin, se alinea con lo expuesto previamente por el SEPE y por el Ministerio
Fiscaly, para ello, estructura su fundamentacion conforme a las siguientes
consideraciones:

La concurrencia de los requisitos previstos en la DA 16 de la Ley 27/2011

De conformidad con el TS) de Cataluiia, el Tribunal Supremo recuerda los
requisitos que, conforme a la DA 162, deben concurrir para que nazca la
obligacion de realizar la aportacién al Tesoro Pdblico. Del mismo modo,
también reconoce como acreditado que en el presente supuesto la Empresa
ha obtenido beneficios en los dos ejercicios econémicos anteriores al inicio
del procedimiento del despido colectivo, al ser los resultados de los ejerci-
cios econémicos de los afios 2016 y 2017 positivos. Asimismo, reconoce que
el célculo de la aportacion no resulta controvertido, por lo que no entra a
analizartal cuestion.

La inexistencia de causas de exencion recogidas en la norma

Es en este punto donde la Sala se detiene a analizar, como ha sido ex-
puesto, el criterio del TS) de Catalufia apreciando causas de exencion de la
obligacion prevista en la DA 162 no recogidas expresamente en la norma, y
recuerda que, con independencia de que se compartan o no los argumentos
de la Empresa en cuanto a la finalidad de la norma legaly el contexto en el
que debe seraplicada, “para confirmar la sentencia recurrida seria preciso
ademads que tales argumentos puedan sostenerse en la aplicacién e interpre-
tacién del Derecho vigente”™.

Con caracter previo al analisis de fondo, el Tribunal Supremo procede inicial-
mente, y de conformidad con lo puesto de manifiesto por el SEPE, a sefialar
que la naturaleza de la norma no es sancionadora, por lo que debe partir-

se de la base de que no procedera aplicar los principios constitucionales
caracteristicos del Derecho sancionador. Por el contrario, advierte que es una
figura de naturaleza parafiscal que, en lo sustancial, comparte las caracteris-
ticas de las figuras tributarias.

En consecuencia, la Sala argumenta que, dado que la DA 162 define los
elementos del hecho imponible, los sujetos obligados y la determinacién

de la deuda exigible, se cumple perfectamente con el requisito de legalidad
que recoge el articulo 31.3 de la Constitucién Espafola. Por lo tanto, las
consideraciones adicionales que introduce la sentencia recurrida no pueden
conducira lainaplicacion de la ley.

Conclusion

Todo lo expuesto llevé al Tribunal Supremo a estimar el recurso de casacion
interpuesto por el SEPEy a anular la Sentencia del TS) de Catalunya, confir-
mando, de este modo, la Resolucién administrativa por la que se exige el

pago a la Empresa de las correspondientes aportaciones al Tesoro Pdblico.

Como consideracion adicional, la Sala recuerda que, en caso de haberse
compartido las consideraciones del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia,
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esto es, de haber apreciado alguno de los motivos aducidos por la Empresa
Novedades en su demanda, habria optado por plantear cuestion de inconstitucionalidad
jurisprudenciales ante el Tribunal Constitucional. Si bien, con motivo de la presente resolucién,

la Sala aprovecha para expresar que no aprecia ningn motivo de inconstitu-
cionalidad en la Disposicion Adicional 162 que justifique elevar la cuestion al
Tribunal Constitucional.

Finalmente, A la luz de la presente resolucién, conviene advertir a las empre-
sas que cualesquiera consideraciones no recogidas en la norma, tales como
elimpacto que su cumplimiento pueda tener en la viabilidad econémica de
la empresa, no serviran, a priori, como fundamento para desplazar efectiva-
mente su aplicacién. Por consiguiente, tan pronto como se cumple el hecho
imponible recogido en la Disposicion Adicional 162, surge automaticamente
la obligacion de abonar la cuantia econémica resultante del calculo del por-
centaje establecido, sin que quepa alegar otras consideraciones.

La nulidad del preaviso de 24 horas para cambios
permanentes de horarios y turnos establecido por
Convenio

Maria Astiazaran | Abogada

»  Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 1080/2025 de 13 nov.
2025, Rec. 87/2024

1. Supuesto de hecho

La sentencia que nos ocupa, resuelta por el Tribunal Supremo (el “TS” o el
“Tribunal”), entra a analizar si resulta razonable el plazo de preaviso de 24
horas previsto en el convenio colectivo aplicable para que la empresa cambie
de forma permanente el horarioy el turno de los trabajadores, cuando la
prevision convencional se limita a mencionar las “necesidades del servicio

u otra razén similar” sin que exija que se trate de situaciones imprevistas o
incidencias no previsibles.

En este caso, el Sindicato de Trabajadores (STR) (el “Sindicato” o el
“Demandante”) interpuso demanda contra la Compafia Espafiola de
Petréleos, S.A. (“CEPSA” o la “Empresa”), solicitando la declaracién de
nulidad del segundo parrafo del apartado 4.1 del capitulo Il (la “Disposicion
Controvertida”) del Il convenio colectivo de CEPSA (el “Convenio Colectivo™),
con fundamento en lo establecido en el articulo 34.2 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refun-
dido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (el “ET” o el “Estatuto de los
Trabajadores”).

La Disposicion Controvertida del Convenio Colectivo establecia que “previo
aviso, como minimo, de 24 horas de antelacion, el personal estard obligado a
pasar al régimen de turno rotativo, al turno A-B, al normal si estuviera a turno
y cambiar entre cualquiera de los autorizados en el centro, cuando lo requie-
ran las necesidades del servicio u otra razén similar, a juicio de la Direccion
del centro, o cuando sea la persona destinada a cualquier otro puesto de su
nivel salarial o superior que requiera cambiar el horario habitual anterior.
Estos cambios de horarios, entre los autorizados en el centro, no se conside-
rardn modificaciones de condiciones de trabajo”.

Una vez admitida la demanda bajo la modalidad de impugnacién de

convenios colectivos, en el acto de la vista oral, el Sindicato se ratificd en

su demanda, considerando que la Disposicion Controvertida, al permitir el

cambio entre jornada fijay jornada a turnos y viceversa con una antelacién
(?) Novedades legislativas de 24 horas, era contrario al preaviso minimo de 5 dias del articulo 34.2 del
Estatuto de los Trabajadores. En ese mismo acto de la vista oral el Sindicato
desisti6 de fundamentar la ilegalidad de la Disposicion Controvertida en la
vulneracién del articulo 41.1 del Estatuto de los Trabajadores. Los sindicatos
CC-00 Industria, UGT-FITAG y USO- Industria se adhirieron a la demanda.

(?) Novedades jurisprudenciales
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La sentencia de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional 138/2023 de
20 de diciembre, estimé la demanda del Sindicato y declaré la nulidad de la
Disposicion Controvertida.

No obstante, CEPSA interpuso recurso de casacién contra la sentencia de

la Audiencia Nacional, solicitando la casaciény anulacién de la sentencia
recurrida y la desestimacion de la demanda del Sindicato. Subsidiariamente,
solicitaba la estimacion solo parcial de la demanda, de manera que se
anulara Gnicamente el preaviso de 24 horasy se sustituyera por el de 5 dias
del articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores, manteniendo el resto de la
Disposicion Controvertida.

Fundamentacion juridica

Sobre estas premisas facticas, a continuacion, pasamos a detallar los
argumentos esgrimidos por el Tribunal Supremo, que resuelve el recurso de
casacion contra la sentencia de la Audiencia Nacional que habia declarado
nula la Disposicion Controvertida. Estos pueden dividirse en cuatro bloques
distintos:

i) Lainadmision de la adicién de hechos probados solicitada por la
Empresa.

ii) La desestimacion de la excepcion de inadecuacion de procedimiento.

iii) Lafalta de razonabilidad del plazo de preaviso de 24 horas para cambios
permanentes de horariosy turnos.

iv) Lainadmisibilidad de la pretension subsidiaria por tratarse de una
cuestion nueva.

La inadmision de la adicion de hechos probados solicitada por la Empresa

Con amparo en el articulo 207.d) de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, regula-
dora de la jurisdiccion social (la “LR)S™), el primer motivo del recurso solicita-
ba la adicion de nuevos parrafos en el hecho probado tercero de la sentencia.
Elhecho probado tercero reproducia los apartados 1 a 4.1 del capitulo Il del
Convenio Colectivoy lo que el recurso solicitaba es que se incluyera también
en ese hecho probado el apartado 2.1 del capitulo VIl y determinadas previ-
siones del anexo IV del Convenio Colectivo.

ElTribunal recordé que, en principio, no corresponde reproducir ni incluir el
relato factico el tenor literal de normas que se publican en el Boletin Oficial
del Estado, como es el caso del Convenio Colectivo aplicable: “los datos
normativos del litigio encuentran mejor encaje en la fundamentacion que en
la crénica judicial”. En segundo lugar, el Tribunal sefal6 que la no inclusién
de las previsiones convencionales que el recurso queria incluir en la declara-
cion de hechos probados no significaba que la Audiencia Nacional hubiera
incurrido en error alguno, como sin embargo exige el articulo 207.d) LRJS.

Finalmente, y en todo caso, el Tribunal consideré que la inclusion que el mo-
tivo pretendia no podria llevar a modificar el sentido del fallo de la sentencia
recurrida, ya que las previsiones que el recurso pretendia incorporar se
referfan al plus de turno.

La desestimacion de la excepcién de inadecuacion del procedimiento

En segundo lugar, la Empresa opuso la excepcién de inadecuacion del
procedimiento por entender que las pretensiones de la demanda no se
correspondian con un conflicto juridico sino con un conflicto de intereses. En
este sentido, consideraban que la demanda se interponia porque se estaba
negociando un nuevo convenio colectivoy, al no aceptarse la pretension

de la parte actora, se habria decidido entonces impugnar judicialmente el
Convenio Colectivo para forzar la negociacién colectiva en un determinado
sentido con la posible estimacién de la demanda.

La sentencia recurrida desestimé la excepcién porque, “mds alld de la moti-
vacion subyacente en la decision del sindicato al plantear la demanda”, se
estaba solicitando la declaracion de nulidad de un precepto de un convenio
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2.3.

colectivo por considerar que vulneraba el articulo 34.2 del Estatuto de los
Trabajadores, lo que encajaba en la modalidad procesal de impugnacion de
convenios colectivos.

ElTribunal Supremo confirm6 este criterio, afirmando que, taly como sefiala-
ba la Audiencia Nacional, la demanda solicitaba la declaracion de nulidad de
un determinado precepto del Convenio Colectivo porvulnerar el articulo 34.2
del Estatuto de los Trabajadores; y la modalidad procesal de impugnacion de
convenios colectivos es, precisamente, la que debe encauzar la duda sobre
lainterpretacion de un convenio colectivo “por considerar que conculca la
legalidad vigente”.

ElTribunal consider6 que el hecho de que se estuviera negociando un nuevo
convenio colectivo, y de que, en su caso, la reivindicacion sindical fuera la de
modificar la prevision convencional ahora impugnada, no convertia en con-
flicto de intereses (no juridico, por tanto) un conflicto en el que se solicitaba
la declaracion de nulidad a aquella prevision por entender que era contraria
al articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores.

La falta de razonabilidad del plazo de preaviso de 24 horas para cambios
permanentes de horariosy turnos

Este eje fundamental de la sentencia se centra en el anélisis de la razonabi-
lidad del plazo de preaviso de 24 horas establecido en el Convenio Colectivo
para cambios permanentes de horarios y turnos. En este sentido, el Tribunal
Supremo realiza un anélisis exhaustivo que puede dividirse en varios
apartados:

i) Ladistincion entre jornaday horario de trabajo

En primer lugar, el Tribunal recordd que nuestra legislacion distingue el
horario y distribucién del tiempo de trabajo de la jornada de trabajo. En
los términos del Tribunal Supremo la jornada es el “tiempo durante el
que hay que prestar actividad a lo largo de determinada unidad cronolo-
gica como el dia, la semana o el afio”y el horario es “la distribucién de
ese tiempo de actividad laboral”y lo que ocurre con la jornada irregular
es que “durante cierto periodo se presta a una actividad superior a la
promediada y en otros sucede lo contrario”.

Segln sefala el TS “lo que caracteriza la jornada irregular es que,
tomando un médulo de computo de la jornada, en unos periodos se tra-
baja mds y en otro menos, compensdndolos entre si dentro de un lapso
temporal determinado, para no alterar la duracién total de la prestacion
comprometida”.

ii) Eltrabajo aturnosy surelacion con elarticulo 34.2 ET

Respecto del trabajo a turnos, regulado en el articulo 36.3 del Estatuto
de los Trabajadores y no en el articulo 34.2 del Estatuto de los
Trabajadores, se recordaba que el sistema de trabajo a turnos “no afecta
a la duracién de la jornada, sino a su distribucién”. De ahf que varias

de las sentencias mencionadas en la resolucion establezcan que las
previsiones convencionales en materia de turnos no se ven afectadas
por el plazo de preaviso previsto en el articulo 34.2 del Estatuto de los
Trabajadores para la distribucién irregular de la jornada.

iii) Elanalisis de la Disposicion Controvertida

ElTribunal menciond que la Disposicién Controvertida disponia que con
un preaviso “minimo” de “24 horas de antelacién”, el personal estaba
obligado a cambiar al régimen de determinados turnos cuando asi lo
requirieran “las necesidades del servicio u otra razén similar, a juicio de
la Direccién del centro”. Finalmente, se afiadia que dichos cambios no
serian considerados como “modificaciones de condiciones de trabajo”.

El Tribunal consider6 que los cambios que la Disposicién Controvertida
permitia realizar a la Empresa no eran exactamentey en puridad un
supuesto de distribucion irregular de la jornada de trabajo del articulo
34.2 ET, sino una modificacién de horarios. De esta forma, una vez se
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aplicara el nuevo régimen, los trabajadores no quedaban sometidos a
Novedades una distribucién irregular -es decir, dentro del articulo 34.2 ET- sino que
jurisprudenciales en todo momento conocian el diay la hora de prestacion de servicios,

que eran justamente los que correspondian con el nuevo horarioy turno
gue se les encomendaba.

iv) La diferencia con otros supuestos examinados por el Tribunal Supremo

Ademas de lo anterior, el Tribunal destacé que lo que diferenciaba el
actual supuesto de otros casos examinados por el TS era que, en este
caso, no se exigia que el cambio se debiera a situaciones imprevistas o
incidencias no previsibles. Por el contrario, bastaba con que existieran
“a juicio de la direccion del centro, necesidades del servicio u otra razén
similar”. Es decir, no se requeria, por tanto, que esa necesidad del servi-
cio surgiera de manera imprevista o no fuera previsible, bastaba con su
mera existencia.

En linea con lo anterior, también se tuvo en consideracién que nada in-
dicaba que la Disposicion Controvertida estuviera regulando un cambio
de horario meramente temporal, de forma que se daba a entender que

dicha modificacion era de caracter permanente.

v) Conclusidn: falta de razonabilidad del plazo de 24 horas

ELTS, haciendo mencién a otras resoluciones en las que un preaviso

de 48 horas ya se habia considerado insuficiente, reiter6 que, en este
caso de cambio de horario y régimen de turnos que parecia permanente,
especialmente si se advierte que “para una persona trabajadora sujeta
a una distribucion irregular de jornada, que con cardcter ordinario no
puede exceder del diez por ciento de la jornada de trabajo anual (aunque
en este caso ese porcentaje se puede elevar mediante convenio colectivo
0, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores), disfrutando por tanto de una previsibilidad de su jornada
en el 90% restante, la Ley fija un minimo inderogable de cinco dias de
antelacion temporal para los llamamientos”.

ElTribunal concluy6 que, especialmente a la vista del plazo de 5 dias del
articulo 34.2 ET, el plazo de 24 horas del precepto convencional contro-
vertido carecia de razonabilidad y debia ser declarado nulo. Entre otras
finalidades, estos plazos atienden a necesidades de conciliacién de la
vida personaly familiar con la laboraly también desde esta perspectiva
se confirmaba que no era razonable ni adecuado que un cambio de hora-
rio que parecia permanentey que no exigia que la necesidad del servicio
fuera imprevisible se preavisara con tan solo 24 horas.

Ademas de lo anterior, el Tribunal menciond que la Directiva (UE)
2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles
en la Unidén Europea, y cuyo plazo de trasposicidn expird el 1 de abril de
2022 (articulo 21), requiere que exista un plazo minimo “razonable”.

2.4. Lainadmisibilidad de la pretension subsidiaria por tratarse de una cuestion
nueva

El cuartoy dltimo motivo de casacion se dedicaba a fundamentar la preten-
sion subsidiaria del recurso que solicitaba que, en su caso, la estimacién de
la demanda del Sindicato fuera solo parcial, de manera que se anulara (ni-
camente el preaviso de 24 horasy se sustituyera por el de 5 dias del articulo
34.2 ET, manteniendo el resto de la Disposiciéon Controvertida.

El Tribunal sefial6 que no constaba que se hubiera debatido ni solicitado

(?) Novedades legislativas con anterioridad al recurso de casacion que la nulidad de la Disposicion
o ) Controvertida se proyectara Gnicamente sobre el preaviso de 24 horas, de
@ Novedades jurisprudenciales manera que quedara sustituido por el de 5 dias del articulo 34.2 ET, mante-

niéndose asf el resto de aquel parrafo segundo, que no quedaria afectado
por la declaracién de nulidad.
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El Tribunal record6 que el recurso de casacién es un recurso extraordinarioy
no admite, por dicha cualidad que se planteen en él por primera vez cuestio-
nes que no se suscitaron nunca en el procedimiento previo.

3. Conclusion

Todo lo expuesto llevé al TS a desestimar el recurso de casacién y declarar la
firmeza de la sentencia recurrida.

En suma, esta sentencia resulta especialmente relevante en base a las
siguientes consideraciones:

i) ElTribunal Supremo confirma que no corresponde ni reproducir ni incluir
en el relato factico el tenor literal de normas que se publican en el
Boletin Oficial del Estado.

ii) ElTribunal establecié que la impugnacion de un convenio colectivo por
considerar que incumple la legalidad vigente constituye un conflicto que
debe canalizarse necesariamente por la modalidad procesal de impug-
nacion de convenios colectivos.

iii) Para determinar la razonabilidad del plazo de preaviso, el Tribunal
Supremo tuvo en consideracion si la prevision convencional exige que se
trate de situaciones imprevistas o incidencias no previsibles, o si basta
con la mera existencia de necesidades del servicio. Asimismo, resulta
relevante tener en consideracion si el cambio de horario es permanente
o temporal.

iv) Ademas, entra en juego la normativa europea, que requiere la existencia
de un plazo minimo “razonable” en este tipo de casos.

v) Enlinea con lo anterior, aunque el cambio de horario y turno no constitu-
yan estrictamente una distribucién irregular de la jornada, el plazo de 5
dias establecido en dicho precepto sirve como referencia para valorar la
razonabilidad de los plazos de preaviso establecidos.

vi) Teniendo en cuenta lo mencionado, el Tribunal establece que un plazo
de preaviso de 24 horas para un cambio de horario y régimen de turnos
de caracter previsiblemente permanente y que no exige que la necesidad
del servicio sea imprevisible carece de razonabilidad, especialmente a
la vista del plazo de 5 dias del articulo 34.2 ET.

vii) Como se puede observar, esta sentencia resulta de gran relevancia prac-
tica, ya que establece limites claros a la posibilidad de establecer plazos
de preaviso reducidos para llevar a cabo este tipo de cambios.

viii) Por dltimo, esta sentencia pone de manifiesto la importancia de que las
condiciones de trabajo respeten en todo caso los limites legales y los
principios de razonabilidad, incluso cuando el articulo 41.6 del Estatuto
de los Trabajadores permite regular modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo a partir de los convenios colectivos.

La obligacion de notificacion previa en los despidos
colectivos: analisis de la STJUE de 30 de octubre

de 2025 (asunto c-134/24) y su aplicabilidad al
ordenamiento espaiiol

Josep Joan Munar | Abogado

»  Sentencia de la Sala Quinta del Tribunal Superior de Justicia de la Unién
Europea de 30 de octubre de 2025, Asunto C-134/24

La sentencia objeto del presente analisis interpreta diversos preceptos de la
Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, relativa a la aproximacién
de las legislaciones de los Estados miembros en materia de despidos colectivos
(en adelante, “Directiva 98/59”). El pronunciamiento trae causa de una cues-
tién prejudicial planteada por el Bundesarbeitsgericht (en adelante “Tribunal
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Supremo de lo Laboral”) en el contexto de un procedimiento de despido colectivo
tramitado por un administrador concursal.

1.

Supuesto de hecho

El litigio tiene su origen a principios de diciembre de 2020 cuando en la
sociedad V (en adelante la “Empresa”) se inicia un procedimiento concursal
y se nombra a un Administrador concursal. En esa misma fecha, el 2 de di-
ciembre de 2020 el Administrador procedié a poner fin al contrato de trabajo
de DF (en adelante, el “Trabajador”) con efectos a partir del 31 de marzo

de 2021, siendo un hecho pacifico que la Empresa despidié a mas de cinco
trabajadores en un periodo de 30 dias naturales.

Tras la extincion del contrato de trabajo, el Trabajador interpuso demanda
impugnando el despido ante el Arbeitsgericht (en adelante, el “Tribunal de lo
Laboral de Hamburgo”) dirigida a que, por un lado, se declarase la subsisten-
cia de larelacion laboraly, por otro, se condenara a la Empresa a mantener al
Trabajador en su puesto hasta la resolucién definitiva del procedimiento de
impugnacion del despido.

Como fundamento de su demanda, el Trabajador aleg6 que la extincién de su
contrato de trabajo era nula, dado que la Empresa no habfa notificado previa-
mente el despido colectivo con arreglo al articulo 17, apartado 1, de la KSchG
(en adelante, la “Ley de Proteccion Contra el Despido”).

Por su parte, la Empresa solicit6 la desestimacion de la demanda alegando
que la Ley de Protecci6n Contra el Despido no resultaba de aplicacién el 2 de
diciembre de 2020, dado que la Empresa solo tenia diecinueve trabajadores
en el momento de laincoacién del procedimiento concursal, al no alcanzarse
el umbral a partir del cual resulta preceptiva la notificacion de los despidos
colectivos establecida en el articulo 17.1 de la Ley de Proteccién Contra el
Despido.

La demanda del trabajador fue estimada por parte del Tribunal de lo Laboral
de Hamburgo, resolucién frente a la cual la Empresa interpuso recurso de
apelacion ante el Landesarbeitsgericht Hamburg (en adelante, el “Tribunal
Regional de lo Laboral de Hamburgo™), que desestim6 dicho recurso.

En dltima instancia la Empresa decide recurrir la resolucién ante el
Bundesrbeitsgericht (en adelante, el “Tribunal Supremo de lo Laboral”),
siendo la Sala Sexta del referido 6rgano la encargada de conocer del recurso.

En el examen del recurso, la Sala Sexta constaté que la Empresa empleaba
habitualmente a mas de veinte trabajadores en el momento del despido
controvertido, de modo que, antes de poner fin al contrato de trabajo del
demandante, el Administrador Concursal deberia haber notificado el despido
colectivo a la autoridad competente con arreglo al articulo 17, apartado 1
punto 1 de la Ley de Proteccién del Despido.

Alavista de lo anterior, la Sala Sexta manifestd, mediante Auto de 14 de
diciembre de 2023, que albergaba dudas acerca de la sancién que procedia
imponer en caso de que no se efectuase dicha notificacién o de que se in-
cumplieran los requisitos exigidos por la Ley de Proteccién Contra el Despido
en el marco del procedimiento de notificacion. Ajuicio de la Sala juzgadora,
la falta de notificacién o los referidos incumplimientos no pueden constituir
una causa de nulidad de la extincion del contrato de trabajo en virtud del
articulo 134 del BGB (en adelante, el “Codigo Civil Aleman”).

Lo anterior se fundamenta en que el articulo 17 de la Ley de Proteccién del
Despido, que establece la obligacion de notificacion previa de los despidos
colectivos, no puede considerarse una “norma de prohibicion” en el sentido
recogido por el articulo 134 del Cédigo Civil Aleman. Asimismo, la consecuen-
ciajuridica de nulidad tampoco estéa prevista en el articulo 4, apartado 1, de
la Directiva 98/59.

No obstante lo anterior, la Sala Sexta, habida cuenta de la jurisprudencia
de la Sala Segunda del Tribunal Supremo de lo Laboral (en adelante, la
“Sala Segunda”) relativa a las sanciones que deben imponerse en caso de
inobservancia de los requisitos exigidos en el marco del procedimiento de
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notificacién de los despidos colectivos, considera que no puede declarar la
nulidad del despido en cuestién apartandose de su propia jurisprudencia
anterior sin haber procedido previamente a una consulta interna dirigida a la
Sala Segunda.

En respuesta a la cuestion planteada por la Sala Sexta, la Sala Segunda
considera, aligual que la Sala Sexta, que podria resultar desproporcionado
declarar la nulidad de la extincion del contrato de trabajo por la falta de
notificacién previa de los despidos colectivos, especialmente a la luz de las
obligaciones derivadas del Derecho de la Unién. Ajuicio de la Sala Segunda,
procede distinguir entre el supuesto de ausencia total de notificaciény aquel
en que la notificacion de los despidos colectivos no cumple los requisitos
formales o materiales establecidos por el Derecho de la Unién.

En estas circunstancias, la Sala Segunda decidié suspender el procedimiento
y plantear al Tribunal de Justicia de la Uni6n Europea (en adelante, el “TJUE”)
las siguientes cuestiones prejudiciales:

1) ;Debe interpretarse el articulo 4, apartado 1, de la Directiva 98/59 en el
sentido de que una comunicacién de despido en el marco de un despido
colectivo sujeto a la obligacién de notificacién solo podrd extinguir el
contrato de trabajo del trabajador afectado una vez que haya vencido el
plazo de espera de los despidos?

En caso de respuesta afirmativa a la primera cuestion:

2) ¢Presupone el vencimiento del plazo de espera de los despidos no solo
una notificacion de despido colectivo, sino también una notificacion
efectuada con los requisitos establecidos en el articulo 3, apartado 1,
pdrrafo cuarto, de la Directiva 98/59?

3) Elempresario que haya comunicado los despidos sin efectuar la precep-
tiva notificacion del despido colectivo, ;puede subsanar posteriormente
tal falta de notificacion, con la consecuencia de que, tras el vencimiento
del plazo de espera de los despidos, podrd ponerse fin a los contratos de
trabajo de los trabajadores afectados por medio de esas comunicaciones
de despido ya realizadas?

Fundamentacion Juridica.

Recibida la cuestion prejudicial, el TJUE centra su analisis juridico en diversas
premisas.

En relacion con la primera cuestion prejudicial, el TJUE, basandose en una in-
terpretacion literal, contextual y teleolégica, recuerda que, conforme al tenor
del articulo 4, apartado 1, parrafo primero, de la Directiva 98/59, la extincién
de un contrato de trabajo en el marco de un procedimiento de despido colec-
tivo no puede surtir efecto antes de la expiracién del plazo de treinta dias,

lo que implica necesariamente la notificacion previa de dicho proyecto por
parte del empresario a la autoridad competente.

La Magistrada ponente, la Sra. M.L. Arastey Sah(n, apela al contexto y obje-
tivo del articulo 4, sefialando que el hecho de que los despidos notificados
a la autoridad competente solo puedan surtir efecto al término del plazo se
justifica por la obligacién que incumbe a dicha autoridad de aprovechar ese
periodo para buscar soluciones a los problemas planteados por los despi-
dos colectivos. De este modo, el citado articulo garantiza un plazo minimo
del que la autoridad debe disponer para buscar soluciones en favor de los
trabajadores afectados.

EILTJUE recalca que la obligacién de notificacion permite a la autoridad labo-
ral competente explorar a partir de toda la informacion que le transmita el
empresario, las posibilidades de limitar las consecuencias negativas de los
despidos.

En respuesta a la primera cuestion prejudicial, el TJUE concluye que la extin-
cién de un contrato de trabajo en el marco de un despido colectivo sujeto a la
obligacion de notificacion solo puede surtir efecto una vez que haya expirado
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el plazo de treinta dias establecido en el articulo 4, apartado 1, parrafo pri-
mero, de la Directiva 98/59.

Una vez resuelta la primera cuestion prejudicial, el TJUE procede a examinar
la segunda cuestién planteada, relativa al vencimiento del plazo de espera
para la efectividad de los despidos. No obstante, el Tribunal considera que
dicha cuestidn versa sobre un supuesto hipotético, en la medida en que care-
ce derelacién con el objeto del litigio principal, a saber, la sancién aplicable
al empresario por elincumplimiento de la obligacion de notificacion prevista
en el articulo 4 de la Directiva 98/59.

En consecuencia, el TJUE declara la inadmisibilidad de la segunda cuestion
prejudicial y se abstiene de pronunciarse sobre la misma.

Seguidamente, el Alto Tribunal Europeo, entra a analizar la tercera cuestion
prejudicial, relativa a la facultad del empleador de proceder a subsanar la
falta de notificacion del despido colectivo, de manera que la extincién del
contrato de trabajo surta efecto una vez transcurridos treinta dias desde
dicha subsanacién.

Para dar respuesta a esta cuestion, la Sala Quinta del TIUE recuerda que la
Directiva 98/59 impone a todo empresario que proyecte efectuar despidos
colectivos el cumplimiento de dos obligaciones de caracter procedimental.

Por un lado, con arreglo al articulo 2, apartado 1, de la Directiva 98/59, el
empresario debera consultar a los representantes de los trabajadores con
vistas a alcanzar un acuerdo sobre las posibilidades de evitar o reducir los
despidos colectivos y de atenuar sus consecuencias, proporcionandoles, a
tal efecto, toda la informacién pertinente. Por otra parte, con arreglo al articu-
lo 3, apartado 1, de la misma normativa europea, el empresario esta obligado
a notificartodo proyecto de despido colectivo a la autoridad competente, de-
tallando los motivos del despido, el nimero de trabajadores a los que seva a
despedir, el nimero de trabajadores habitualmente empleadosy el periodo
en el que se prevé efectuar los despidos.

Sostiene el Abogado General, el Sr. R. Norkus, que tales obligaciones fueron
configuradas por el legislador de la Unién para reforzar la proteccién de los
trabajadores en casos de despidos colectivos, de forma que el empresario no
puede poner fin a los contratos de trabajo en caso de despido colectivo sin
haber cumplido dichas obligaciones procedimentales.

La Magistrada ponente acoge esta conclusiéon del Abogado Generaly apoyan-
dose en el caso Junk C-188/03, confirma que las extinciones de los contratos
de trabajo en el marco de un proyecto de despido colectivo no surtirdn efecto
antes de la expiracion de los treinta dias establecidos en la Directiva 98/59.

En ese sentido, para el TJUE existe una secuencia temporal obligatoria de
treinta dias que el empresario debe respetary que no debe confundirse con
la reserva expresa para las disposiciones que regulan los derechos individua-
les que se refiere necesariamente al supuesto de las extinciones de contratos
de trabajo ya efectuadas.

En este contexto, el TJUE sefala que los articulos 3y 4 de la Directiva 98/59
no se oponen a la extincion de los contratos de trabajo durante el procedi-
miento que establecen, siempre que dicha extincién tenga lugar con pos-
terioridad a la notificacién del proyecto de despido colectivo a la autoridad
plblica competente.

Concluye el TJUE que, a la luz de la Directiva 98/59, existe una imposibili-
dad de invertir el orden cronolégico establecido, de forma que no resulta
admisible que, en el marco de un proyecto de despido colectivo, el empre-
sario proceda a la extincién de un contrato de trabajo con anterioridad a la
notificacién de dicho proyecto.

EITJUE apela a las conclusiones del Abogado General quien sefialé que la
secuencia de los procedimientos y correlativamente de las obligaciones es-
tablecidas en esos procedimientos quedaria en entredicho si el empresario
pudiera proceder a la notificacién del proyecto de despido colectivo tras la
extincion de los contratos de trabajo.
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Lo que se produciria en tal caso es una suspensién temporal que pondria en
peligro la efectividad de las obligaciones inherentes a los dos procedimien-
tos establecidos por la Directiva 98/59.

Alavista de las consideraciones anteriores, el TJJUE responde a la tercera
cuestion prejudicial, sefialando que los articulos 3, apartado 1, parrafo pri-
mero, y 4, apartado 1, parrafo primero, de la Directiva 98/59 deben interpre-
tarse en el sentido de que un empresario que haya procedido a la extincién
de un contrato de trabajo sin notificar a la autoridad plblica competente el
proyecto de despido colectivo en el que se inscribe esa extincion, infringien-
do asf la primera de dichas disposiciones, puede subsanar la falta de tal
notificacién de modo que esa extincion surta efecto treinta dias después de
la subsanacion, sin que dicha infraccién conlleve la nulidad del despido en
cuestion.

Alaluz de las consideraciones expuestas, la Sala Quinta del TJUE declara lo
siguiente:

i) La extincion de un contrato de trabajo en el marco de un despido colec-
tivo sujeto a la obligacion de notificacion a la autoridad piblica com-
petente solo puede surtir efecto una vez que haya expirado el plazo de
treinta dias establecido en el articulo 4, apartado 1, parrafo primero, de
la Directiva 98/59.

ii) Elempresario que haya procedido a la extincion de un contrato de
trabajo sin notificar a la autoridad competente el proyecto de despido
colectivo en el que se inscribe esa extincidn, infringiendo asi lo dispues-
to en la Directiva 98/59, puede subsanar la falta de notificacion de modo
que esa extincion surta efecto treinta dias después de la subsanacién.

Conclusion

La respuesta del Tribunal Europeo en este pronunciamiento es interesante
porque aporta criterios valiosos para decidir cuando debe o no considerarse
cumplida la obligacién de notificacién. Pero también por lo que concluye
respecto de las consecuencias de su incumplimiento. No obstante, a la vista
de estas conclusiones alcanzadas por el Tribunal europeo, es pertinente
plantearse si la solucién ofrecida por esta sentencia es trasladable a nuestra
regulacion del despido colectivo.

Se trata, en otras palabras, de decidir si la falta de notificacién a la autoridad
laboral en los términos previstos en el art. 51 ET puede tener consecuencias
sobre la calificacion del despido o si, por el contrario, a luz de estos recientes
pronunciamientos, constituye un mero incumplimiento que puede subsanar-
se en cualquier momento, sin mas efectos que el de suspender la eficacia de
los despidos individuales hasta que transcurra el citado plazo de treinta dias
y la correspondiente obligacion empresarial de seguir abonando los salarios
durante ese periodo.

Pues bien, a pesar de la incidencia que la doctrina del Tribunal de Justicia
europeo tiene sobre la interpretacion y aplicacién que nuestros tribunales
deben efectuar de las normas sobre el despido colectivo (basta mencionar la
reciente STJUE de 4 de septiembre de 2025), no creemos que, en este caso,
sus conclusiones sobre la falta de notificacion a la autoridad laboral sean
directamente trasladables a nuestro sistema de despido colectivo.

Conforme prevé el art. 4.2 Directiva 98/59, el objetivo de la comunicacién a
la autoridad pablicay de la prevision de un plazo de treinta dias hasta que

se produzcan los despidos es permitir que la autoridad busque soluciones

a los problemas planteados por los despidos. Como ya sefialé la STJUE de 13
dejulio de 2023 (Asunto G GmbH, C-134/22, apartado 35), “dicha obligacion
de notificar debe permitir a la autoridad ptblica competente explorar, a partir
de toda la informacién que le transmita el empresario, las posibilidades

de limitar las consecuencias negativas de los despidos mediante medidas
adaptadas a las condiciones que definan el mercado de trabajo y la actividad
econdémica en la que se produzcan los despidos colectivos”.
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Sin embargo, en nuestra normativa interna, el art. 51 del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante, el “ET”) va mucho mas alla que la norma comuni-
taria en cuanto a la finalidad de la comunicaciény al papel que se atribuye a
la autoridad laboral. En efecto, la comunicacion de la decisién de promover
un despido colectivo a la Autoridad Laboral tiene, por una parte, la finalidad
de reforzar el papel de dicha autoridad laboraly de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social, asi como sus funciones de vigilanciay control en orden

al adecuado cumplimiento de las finalidades del periodo de consultas. Y,

por otra, permite a la autoridad laboral servir de apoyo y ayuda a las partes
para buscar soluciones a los problemas derivados de las medidas laborales
a adoptar. A diferencia de lo que prevé la Directiva, las funciones que nuestro
procedimiento de despido colectivo atribuye a la autoridad laboral se desen-
vuelven durante el periodo de consultas y afectan a la propia negociaciény al
contenido de los acuerdos, de manera que no quedan reservadas, a diferen-
cia de lo que ocurre en el marco de la Directiva, a buscar soluciones para los
trabajadores afectados una vez adoptada la decisién de despido.

Siendo asi, es evidente que el efecto Gtil de la notificacién del proyecto de
despido colectivo prevista en el art. 51 ET no siempre se cumpliria con una
mera subsanacion de esa falta de notificacién. Si para cuando se pretenda
realizar esa subsanacion, el procedimiento de consultas ya ha terminado o
estad tan avanzado que se frustra el papel de la autoridad laboral, impidiendo
que esta participe para garantizar el adecuado desarrollo del procedimiento,
para impulsar la negociacion y para colaborar en la bdsqueda de soluciones,
el procedimiento de despido colectivo y las extinciones individuales que de
él deriven estaran afectados por ese incumplimiento que deviene insubsa-
nable. Y sus efectos se trasladaran indefectiblemente a la calificacion del
despido.
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