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Jurisprudencia laboral: 6 novedades
clave para las empresas
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Jurisprudencia destacada en laboral:

e Permiso retribuido de cinco dias por hospitalizacién: Cada nuevo hecho causante genera
un permiso independiente.

e Audiencia previa celebrada el mismo dia del despido: No existe un periodo minimo
automatico que disponer para realizar alegaciones, sino que lo decisivo es que la defensa
sea efectiva.

e Extincidn durante el periodo de prueba y enfermedad: No toda extincidn durante el
periodo de prueba es nula, ya que la alegacidn debera aportar indicios del conocimiento
empresarial de la enfermedad.

e Incapacidad temporal y retribucidn variable: Aplicar un descuento adicional de la
retribucidn variable vinculada al absentismo puede ser considerado discriminatorio.

e Teletrabajo por conciliacion y dafnos morales: No toda infraccidn del articulo 34.8 implica
lesidon de derechos fundamentales.

e Despido colectivo de hecho: Deben computarse las extinciones vinculadas a la
reestructuracion que respondan a iniciativa empresarial.
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El permiso retribuido de cinco dias
por hospitalizacidn se genera por
cada nuevo hecho causante

¢El permiso de cinco dias por hospitalizacion

esta limitado a cinco dias al afio?

No. Segun la resolucidn analizada, el derecho se genera
por cada nuevo hecho causante que cumpla los requisitos
legales, y los cinco dias deben entenderse como

laborables.

En su Sentencia de 25 de septiembre de 2026, la Sala
Cuarta del Tribunal Supremo interpreta el articulo 37.3 b)
del Estatuto de los Trabajadores y confirma que el permiso
retribuido debe disfrutarse durante cinco dias laborables

por cada hecho causante.

El Tribunal parte del estandar minimo de cinco dias
laborables establecido en el articulo 6 de la Directiva (UE)
2019/1158. La adaptacion de la normativa espafiola elevd
la duracion del permiso, pero no introdujo un limite anual.
Por ello, la armonizacidon con la Directiva no puede reducir
un derecho preexistente mediante una restriccidn que la

norma espafiola no contempla expresamente.

La sentencia también recuerda que el alta hospitalaria no
equivale automaticamente al alta médica. Si el familiar
continda necesitando reposo domiciliario y cuidados, el

permiso puede mantenerse dentro de su duracion legal.
¢Por qué es relevante para las empresas?

Las empresas deben revisar sus politicas internas

para evitar limites anuales no previstos legalmente y
valorar cada hospitalizacion o hecho causante de forma
independiente. También conviene diferenciar entre alta
hospitalaria y alta médica al gestionar la duracién del

permiso.
Consulta la sentencia

Newsletter Derecho Laboral - Octubre 2026



https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/f0d3b8dd2432fa25a0a8778d75e36f0d/20261008
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/f0d3b8dd2432fa25a0a8778d75e36f0d/20261008

El TSJ de Madrid valida la audiencia
previa celebrada el mismo dia del
despido

¢Debe transcurrir un plazo minimo entre la

audiencia previa y el despido?

No necesariamente. El TSJ de Madrid considera que lo
relevante es garantizar al trabajador una oportunidad real
de conocer los hechos imputados y defenderse antes de la

decision definitiva.

La sentencia analiza el tramite de audiencia previa
previsto en el articulo 7 del Convenio 158 de la OIT
cuando se celebra el mismo dia del despido y de forma

inmediatamente anterior.

EI TSJ de Madrid sefiala que el Convenio no establece un
intervalo temporal minimo entre la audienciay la decisidn
empresarial. Por tanto, la proximidad entre ambos actos

no invalida por si sola el tramite.

En el supuesto analizado, el trabajador conocid las
imputaciones, pudo ofrecer su versiony formular
alegaciones ante representantes empresariales con
capacidad para intervenir en el ejercicio del poder
disciplinario. La Sala considera cumplida la finalidad de

defensay confirma la procedencia del despido.
¢Por qué es relevante para las empresas?

Mas que establecer un plazo formal, la empresa debe
acreditar que la audiencia fue previa, sustantivay util. Debe
comunicar los hechos con claridad, permitir alegaciones
realesy evitar que la decisidén aparezca cerrada antes de

escuchar al trabajador.

Consulta la sentencia
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Extincion durante el periodo de prueba: la enfermedad debe
acreditarse y comunicarse

¢La extincion durante el periodo de prueba es automaticamente nula si la persona alega
enfermedad?

No. El TSJ de Catalufia considera insuficiente la mera alegacion de un estado patoldgico si no se acredita la baja
médica ni que la empresa conociera previamente esa situacion.

El caso delimita los indicios que debe aportar la persona trabajadora para activar la inversion de la carga de la
prueba en un procedimiento de tutela de derechos fundamentales por motivos de salud.

La trabajadora afirmd haber enviado un correo electrénico comunicando su baja médica 26 minutos antes de
recibir la extincion por no superacion del periodo de prueba. La empresa negd haber recibido el mensaje y no
constaba en las actuaciones un parte de baja médica u otra prueba suficiente de la alteracion de la salud o de su
conocimiento por el empleador.

La Sala destaca el parte de baja como medio idoneo para acreditar la situacion de salud y el conocimiento
empresarial. Ante la falta de indicios suficientes, descarta el cardcter discriminatorio del cese y mantiene la
declaracién de improcedencia efectuada en la instancia.

¢Por qué es relevante para las empresas?

La trazabilidad de las comunicaciones es esencial. Tanto la persona trabajadora como la empresa deben
conservar evidencias de envio, recepcion y fecha. Para la organizacidn, también resulta recomendable
documentar las razones de la extincion y su cronologia.

Consulta la sentencia
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La incapacidad temporal no puede penalizarse con descuentos
adicionales en la retribucion variable

¢Puede computarse la incapacidad temporal como absentismo para reducir complementos
variables?

No en los términos analizados. El Tribunal Supremo considera discriminatorio aplicar un descuento adicional
por absentismo debido a una incapacidad temporal cuando el sistema ya contempla el abono proporcional al
tiempo trabajado.

La Sala Cuarta del Tribunal Supremo analiza cldusulas que minoraban complementos como el plus de
participacion en resultados o el plus de desempefio profesional por ausencias derivadas de incapacidad
temporal.

Tras la entrada en vigor de la Ley 15/2022, integral para la igualdad de trato y la no discriminacidn, el Tribunal
entiende que penalizar esas ausencias mediante un descuento adicional constituye discriminacion directa por
razon de enfermedad.

La suspension del contrato por incapacidad temporal puede justificar que no se devengue salario por el tiempo
no trabajado. Sin embargo, aiadir otra reduccidn por absentismo, cuando el convenio ya prevé un abono
proporcional a la prestacion efectiva, excede los limites legales.

En materia procesal, la sentencia también considera adecuado el procedimiento de conflicto colectivo y aclara
que la solicitud de intervencidn preceptiva ante la comisidn paritaria interrumpe la prescripcion. El plazo no
vuelve a correr hasta que finaliza el periodo legal o convencional previsto para ese tramite.

¢Por qué es relevante para las empresas?

Las empresas deben revisar las férmulas de bonus, participacion en resultados y complementos de desempefio
para comprobar que no incorporan penalizaciones adicionales asociadas a la incapacidad temporal. El disefio
debe distinguir entre falta de devengo proporcional y sancién indirecta por enfermedad.

Consulta la sentencia
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Teletrabajo por conciliacidn: la
denegacion no implica siempre
danos morales

¢Denegar el teletrabajo al 100 % por
conciliacidn genera automaticamente una

indemnizacion?

No. El Tribunal Supremo diferencia entre una posible
controversia de legalidad ordinariay una vulneracion de

derechos fundamentales que justifique daiflos morales.

El supuesto examinado afecta a un trabajador que solicitd
realizar el 100 % de su jornada en remoto desde Zaragoza
para cuidar de sus hijos menores. La empresa denegé la
peticién apoyandose en un acuerdo colectivo sobre trabajo
hibrido y en la exigencia de que el domicilio de teletrabajo

se encontrara en Barcelona o provincias limitrofes.

El Tribunal distingue entre los requisitos formales o
procedimentales y el andlisis material de las medidas de
conciliaciéon. Cuando la empresa negocia de buena fe,
respeta los plazos y fundamenta su negativa en razones
organizativas respaldadas por un acuerdo colectivo,

el conflicto puede quedar en el ambito de la legalidad

ordinaria.

La Sala inadmite y desestima el recurso para la unificacion
de doctrinay confirma la sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Catalufia, sin apreciar automaticamente una

lesién de derechos fundamentales indemnizable.
¢Por qué es relevante para las empresas?

Ante una solicitud de adaptacion, la empresa debe abrir
una negociacion real, responder dentro de plazo y explicar
sus razones organizativas. Una respuesta genérica o no
negociada aumenta el riesgo, mientras que una decision
motivada y documentada permite delimitar mejor la

controversia.

Consulta la sentencia
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El Tribunal Supremo declara un
' N\ despido colectivo de hecho en una
reestructuracion

¢Qué extinciones deben computarse para
comprobar si se superan los umbrales del
despido colectivo?

Deben valorarse todas las decisiones extintivas vinculadas
a lainiciativa empresarial y al plan de reestructuracion,
incluidas determinadas bajas voluntarias y extinciones por

no superar el periodo de prueba.

En el periodo de referencia de 90 dias, la Sala aprecia
que se superd el umbral aplicable, fijado en el caso en 31
extinciones, al incluir todas las decisiones relacionadas

. con el proyecto de reestructuracion.

S Tr—

El cdmputo comprendid despidos objetivos'y
disciplinarios, bajas voluntarias asociadas al proyecto
corporativo y ceses durante el periodo de prueba sin
una justificacién minima. Consideradas en conjunto,

configuraban un despido colectivo encubierto o de hecho.

La Sala precisa, no obstante, que no puede declarar la
nulidad de los acuerdos suscritos con otros comités de
H‘% empresa de Malaga y Madrid mediante la modalidad
\ procesal del articulo 124 de la Ley reguladora de la
jurisdiccion social, porque esos pactos no establecian
" extinciones directas, sino mejoras indemnizatorias para
futuros despidos individuales. El Tribunal Supremo estima
parcialmente el recurso de casacion, anula la sentencia
de la Audiencia Nacional y declara la nulidad del despido

colectivo de hecho.

¢Por qué es relevante para las empresas?

Antes de ejecutar una reestructuracion, conviene
centralizar el seguimiento de todas las salidas producidas
en la ventana temporal legal. La calificacion formal de cada
cese no es suficiente si, en la practica, existe una conexion

comun con la iniciativa empresarial.

Consulta la sentencia
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