wAllyon &3

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

indice

Boletines oficiales

Estatal
20/06/2026

wmm _ TRABAJADORES DEL MAR. Resolucion de 15 de junio de 2026, del Instituto Social de la
Marina, por la que se regula la automatizacion de ciertos actos y actuaciones en los
procedimientos para el reconocimiento de determinadas prestaciones del Régimen
Especial de la Seguridad Social de los Trabajadores del mar.

Estatal
3OE 24/06/2026
wnis2 ATENCION A LA DEPENDENCIA. Real Decreto-ley 17/2026, de 23 de junio, de medidas  pag. 4
extraordinarias para el fortalecimiento y consolidacién del Sistema para la Autonomia
y Atencién a la Dependencia.

Norma en tramitacidn

Niriseio PERSONAS CON DISCAPACIDAD. Proyecto de real decreto por el que se regula la

de T ’ i . . _ . o
yeEC;Urﬁagmj relacion laboral de caracter especial de las personas con discapacidad que trabajen en pég. 6
centros especiales de empleo.
Sentencias
PLUS DE PENOSIDAD, TOXICIDAD Y PELIGROSIDAD. El TSJ de Catalufia reconoce el
AIA derecho a percibir el plus de penosidad, toxicidad y peligrosidad por vulneracién del 7
principio de igualdad retributiva al acreditarse que otros trabajadores de la misma Dag. 7

seccién y categoria lo percibian sin justificacion objetiva

INCENTIVOS LIGADOS AL ABSENTISMO. El Tribunal Supremo declara ilicito que la
AIA retribucion variable se reduzca por bajas médicas, permisos por fuerza mayor o pig. 10
cuidados, y limita su incidencia en las sanciones de suspension de empleo y sueldo.

CARGA DE LA PRUEBA. El Tribunal Supremo corrige doctrina y atribuye a la empresa
AIA entrante la carga de probar que no asumid una parte sustancial de la plantilla en las  pag. 13
sucesiones de contrata intensivas en mano de obra sujetas a subrogacién convencional

SOLAPAMIENTO DECANSO SEMANAL Y FESTIVO. Los festivos coincidentes con el
AIA descanso semanal no pueden considerarse disfrutados y deben compensarse con un  pag. 16
descanso adicional

La presente publicacion contiene informacién de cardcter general, sin que constituya opinion profesional ni Pagina 1 de 28
asesoramiento juridico. Para cualquier aclaracién péngase en contacto con nosotros


https://boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2026-13371
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2026-13643

wAllyon &3

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

JORNADA LABORAL. El Tribunal Supremo anula una cldusula contractual que permitia a

AIA la empresa modificar unilateralmente la jornada laboral por razones organizativas, al o 19
considerar que elude las garantias y el procedimiento previstos en el articulo 41 del Bag. 22
Estatuto de los Trabajadores.
AIA PRESCRIPCION. DIES A QUO. El TSJ de Catalufia confirma el despido disciplinario por )
.. o ., . pag. 22
acoso sexual y fija el inicio de la prescripcién en la conclusién del protocolo interno, no
en la denuncia.
Actualidad del Poder Judicial
m=mm ELEVAR LA INCAPACIDAD. EI TSJ de Extremadura rechaza elevar el grado de incapacidad ;
vsg. 24

a una auxiliar de geriatria con lesiones en el hombro y depresién

PERMISO POR CUIDADO. El TSJ de Canarias condena a una empresa por vulnerar  pag. 25
derechos de una trabajadora y de su bebé lactante

Criterios INSS

IMV. Criterio INS518/2026. Ingreso minimo vital. Momento en el que se debe acreditar
que ni el beneficiario individual ni cualquier miembro de la unidad de convivencia son  pag. 27
administradores de derecho de una sociedad mercantil que no haya cesado en su

actividad.
Convenios col. Estado, Catalunya, Madrid y Andalucia pdg. 28
La presente publicacion contiene informacién de cardcter general, sin que constituya opinion profesional ni Pagina 2 de 28

asesoramiento juridico. Para cualquier aclaracién péngase en contacto con nosotros



wAllyon &3

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

Boletines oficiales

Estatal
20/06/2026

B " E TRABAJADORES DEL MAR. Resolucion de 15 de junio de
nom. 150 2026, del Instituto Social de la Marina, por la que se regula

la automatizacién de ciertos actos y actuaciones en los
procedimientos para el reconocimiento de determinadas prestaciones
del Régimen Especial de la Seguridad Social de los Trabajadores del mar.

1. Objeto de la norma

La resolucién tiene por objeto regular la automatizacion de determinados actos administrativos y
resoluciones en los procedimientos de reconocimiento de prestaciones del Régimen Especial de la
Seguridad Social de los Trabajadores del Mar, permitiendo que determinadas actuaciones se realicen
integramente por medios electrénicos, sin intervencién directa de personal empleado publico, mediante
el uso del sello electrénico del Instituto Social de la Marina (ISM).

2. Qué regula

La norma establece el marco juridico y organizativo para la emisiéon automatizada de comunicaciones y
resoluciones en diversos procedimientos de gestion de prestaciones del Régimen Especial de los
Trabajadores del Mar. En particular:

Prestaciones afectadas
Se permite la automatizacion en los procedimientos relativos a:
e Pensiones contributivas de jubilacion.
e Prestaciones de muerte y supervivencia.
e Prestaciones de incapacidad permanente y lesiones permanentes no incapacitantes.
e Prestaciones de nacimiento y cuidado de menor.
e Incapacidad temporal.
e Riesgo durante el embarazo.
e Riesgo durante la lactancia natural.
e Cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave.
e Corresponsabilidad en el cuidado del lactante.
e Procedimientos de modificacion, suspensién o extincién de estas prestaciones.
Actuaciones automatizables
La automatizacién podra alcanzar:

e las comunicaciones de actos de tradmite necesarias para la instruccion y ordenacion del
procedimiento.

e laresoluciodn final del procedimiento, tanto estimatoria como desestimatoria.
Aplicaciones informaticas utilizadas
Las actuaciones automatizadas se realizaran mediante los sistemas:
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e PRESMAR, para pensiones contributivas de jubilacion.

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

e ALFA, para jubilacion, muerte y supervivencia, incapacidad permanente y lesiones permanentes
no incapacitantes.

e INCA, para prestaciones de corta duracion y conciliacion familiar.
Garantias y control
La resolucién determina:
e Lautilizacion del sello electrénico del Instituto Social de la Marina como sistema de firma.

e la obligacién de identificar expresamente los actos como actuaciones administrativas
automatizadas.

e La posibilidad de verificar la autenticidad e integridad de los documentos mediante Cédigo
Electrénico de Autenticacion (CEA).

e La identificacion de los organos responsables de la definicién funcional, programacion,
mantenimiento, supervision y auditoria de los sistemas utilizados.

e La determinacion del drgano responsable a efectos de impugnacion de las resoluciones
automatizadas.

Asimismo, deroga expresamente la Resolucion de 17 de enero de 2022, que regulaba anteriormente esta
materia.

3. A quién va dirigida
La resolucién se dirige principalmente a:

e El Instituto Social de la Marina, como entidad gestora encargada de la tramitacion vy
reconocimiento de las prestaciones afectadas.

e Los drganos y unidades administrativas del ISM y de la Seguridad Social implicados en la gestién,
desarrollo y supervision de los sistemas automatizados.

e las personas trabajadoras incluidas en el Régimen Especial de la Seguridad Social de los
Trabajadores del Mar y los potenciales beneficiarios de las prestaciones reguladas, cuyos
expedientes podran ser objeto de tramitacion automatizada.

4. Entrada en vigor

La resolucion fue publicada en el BOE el 20 de junio de 2026 vy surte efectos a partir del 1 de julio de
2026.

Estatal
24/06/2026
ATENCION A LA DEPENDENCIA. Real Decreto-ley 17/2026, de 23

de junio, de medidas extraordinarias para el fortalecimiento y
consolidacion del Sistema para la Autonomia y Atencién a la

Num. 153 Dependencia.

1. Objeto de la norma

El Real Decreto-ley 17/2026 tiene por objeto reforzar la financiacién y consolidar el Sistema para la
Autonomia y Atencion a la Dependencia (SAAD), mediante el incremento de la aportacion econédmica
de la Administracion General del Estado, con la finalidad de garantizar una mayor cobertura, reducir las
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listas de espera y mejorar la calidad de las prestaciones y servicios dirigidos a las personas en situacién
de dependencia.
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2. Regulacion
La norma introduce dos medidas principales:
a) Actualizacidn del nivel minimo de proteccién garantizado por el Estado

Modifica la disposicién adicional centésima sexta de la Ley 31/2022, de Presupuestos Generales del
Estado para 2023, actualizando las cuantias mensuales del nivel minimo de proteccién garantizado para
las personas beneficiarias del SAAD:

Grado de dependencia Cuantia mensual
Grado Il (Gran Dependencia) 660 €/mes
Grado Il (Dependencia Severa) 260 €/mes
Grado | (Dependencia Moderada) 90 €/mes
Grado I+ (Dependencia extrema) 4.930 €/mes

b) Incremento de la financiacion estatal del sistema

Se aprueba un suplemento de crédito destinado al IMSERSO por importe total de 2.218.652.020 euros,
distribuido en:

B 2.097.652.020 euros para el nivel minimo garantizado de proteccién.
= 121.000.000 euros para el nivel convenido de proteccion del SAAD.
Con ello, la aportacion estatal al sistema en 2026 alcanza aproximadamente 5.513 millones de euros.

Asimismo, la norma justifica su aprobacién mediante real decreto-ley por razones de extraordinaria y
urgente necesidad vinculadas a la financiacién inmediata del sistema y a la proteccion efectiva de los
derechos de las personas dependientes.

3. ¢A quién va dirigida?
La norma afecta principalmente a:

B |as personas beneficiarias del Sistema para la Autonomia y Atencién a la Dependencia,
especialmente aquellas reconocidas en los grados |, II, Il y lll+ de dependencia.

B |as comunidades autdbnomas y entidades gestoras del SAAD, al reforzarse la financiacion estatal
del sistema.

= E| IMSERSO, como organismo encargado de la gestién de los fondos estatales destinados a
dependencia.

B |as administraciones publicas competentes en materia de servicios sociales y atencién a la
dependencia.

Debe destacarse que el régimen financiero previsto en el articulo 2 no resulta aplicable al Pais Vasco ni a
Navarra, en atencion a sus sistemas especificos de concierto y convenio econdmico.

4. Entrada en vigor

El Real Decreto-ley 17/2026 entra en vigor el 25 de junio de 2026, es decir, al dia siguiente de su
publicacién en el BOE.

No obstante, las nuevas cuantias del nivel minimo de proteccién garantizado serdn aplicables a las
prestaciones que se devenguen a partir del 1 de julio de 2026.
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Norma en tramitacion

PERSONAS CON DISCAPACIDAD. Proyecto de real decreto por el que se
regula la relacion laboral de caracter especial de las personas con
discapacidad que trabajen en centros especiales de empleo.

Fecha: 24/06/2026 Fuente: web del Poder Judicial ~ Enlace: Texto del Proyecto

La norma proyectada regula la relacién laboral de caracter especial existente entre las personas
trabajadoras con discapacidad que trabajen en centros especiales de empleo prevista en el articulo 2.1.g)
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre.

El objetivo esencial de la norma proyectada es actualizar el régimen juridico de la relacion laboral de
caracter especial de las personas con discapacidad que trabajen en centros especiales de empleo de
forma que se garantice su plena inclusion laboral.

De la misma manera, la futura norma pretende asegurar que la organizacion del trabajo se desarrolle
conforme a los principios de dignidad, igualdad de trato, no discriminacién, accesibilidad universal,
ajustes razonables, perspectiva de género y respeto a la autonomia personal.

Asimismo, se incorpora la actualizacion terminolégica necesaria para adecuar el lenguaje juridico a la
evolucién del ordenamiento juridico y a los principios del respeto a la dignidad de las personas con
discapacidad, eliminando toda referencia a “minusvalido” o “discapacitado”.
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Sentencia

PLUS DE PENOSIDAD, TOXICIDAD Y PELIGROSIDAD. E| TSJ de Catalufia
reconoce el derecho a percibir el plus de penosidad, toxicidad vy
peligrosidad por vulneracion del principio de igualdad retributiva al
acreditarse que otros trabajadores de la misma seccién y categoria lo
percibian sin justificacion objetiva

El TSJ de Catalufia declara que vulnera el principio de igualdad retributiva excluir
del plus de penosidad, toxicidad y peligrosidad a un trabajador que realiza las
mismas funciones que otros compafieros de su misma seccion y categoria que si lo

perciben, sin que la empresa acredite una justificacion objetiva y razonable para
dicha diferencia salarial.

Fecha: 06/05/2026 Fuente: web del Poder Judicial  Enlace: Sentencia TSJ de Catalunya de 06/05/2026

SINTESIS: EI TSJ de Catalufia estima parcialmente el recurso de un trabajador de Magneti Marelli
y le reconoce el derecho a percibir el plus de penosidad, toxicidad y peligrosidad, asi como las
cantidades devengadas desde diciembre de 2018 hasta octubre de 2024 (5.652,26 euros mas
intereses por mora).

Aunque las evaluaciones de riesgos concluian que el puesto no implicaba exposicion
continuada a riesgos penosos, toxicos o peligrosos, la Sala aprecia una vulneracién del principio
de igualdad retributiva del articulo 28 ET. El tribunal constata que otros trabajadores de la
misma seccion, turno y categoria profesional percibian el mismo plus y que la empresa no
acredité una justificacion objetiva y razonable para excluir al demandante de dicho complemento
salarial.

La sentencia recuerda que las diferencias retributivas entre trabajadores que realizan funciones
equivalentes solo son validas cuando responden a criterios objetivos y razonables
debidamente acreditados.

ANTECEDENTES Y HECHOS QUE DAN ORIGEN AL LITIGIO
B Fltrabajador demandante prestaba servicios para Magneti Marelli Espafia, S.A.U. desde el 24 de
octubre de 2011, con categoria profesional de Oficial 1.2 B, adscrito a la Seccién de
Mantenimiento y en turno de noche. Entre sus funciones se encontraban el mantenimiento de
instalaciones y equipos electrénicos, asi como determinadas tareas esporadicas de limpieza de
hornos, trabajos en altura y manejo de fresadoras y tornos.
El trabajador reclamé:
= F| reconocimiento de su derecho a percibir el plus de trabajos penosos, téxicos y peligrosos
previsto en el convenio colectivo de empresa y en el convenio provincial siderometalurgico.
= E| abono de 5.652,26 euros correspondientes a dicho plus por el periodo comprendido entre
diciembre de 2018 y octubre de 2024.
B Los intereses por mora correspondientes.
La empresa se opuso alegando que:
®  |as evaluaciones de riesgos realizadas por el Servicio de Prevencidén concluian que el puesto de
mantenimiento no implicaba trabajos de exposicién continuada considerados penosos,
peligrosos o toxicos.
B Flriesgo por inhalacién detectado en determinadas operaciones era calificado como bajo.
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B |os Unicos trabajadores que percibian el plus lo hacian por tratarse de una condicién mas
beneficiosa histdrica derivada de trabajos de plastico y serigrafia ya desaparecidos.

®  E| Juzgado de lo Social n2 2 de Sabadell desestimdé la demanda al considerar que no se habia
acreditado la existencia de trabajos penosos, toxicos o peligrosos ni una situacién de
discriminacion salarial.

B Objeto del recurso de suplicacion

= Eltrabajador interpuso recurso de suplicacion solicitando:

La modificacién de los hechos probados.

La revocacion de la sentencia.

El reconocimiento de su derecho al plus.

La condena a la empresa al pago de 5.652,26 euros mas intereses.

. Elreconocimiento del derecho a seguir percibiéndolo en el futuro.

FALLO DEL TRIBUNAL

El Tribunal Superior de Justicia de Catalufia:
B Estima parcialmente el recurso de suplicacién.
B Revoca la sentencia de instancia.
= Reconoce el derecho del trabajador a percibir el plus de trabajos penosos, toxicos y peligrosos.
= Condena a la empresa a abonar 5.652,26 euros, correspondientes al periodo diciembre de 2018

a octubre de 2024.

®  Condena ademads al pago del 10 % anual por mora.
B Rechaza la peticidon de condena respecto de cantidades futuras no determinadas.
®  No impone costas.
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Fundamentacion juridica de la decisién
A. Estimacion de la revisidon de hechos probados
®  EITSJ aprecia error en el hecho probado tercero.
B |a sentencia de instancia habia considerado que Unicamente dos trabajadores percibian el plus
como condicidon mas beneficiosa.
= Sin embargo, la documentacion salarial aportada acreditd que:
e Un trabajador lo percibia efectivamente como condicién mas beneficiosa.
e Otros dos trabajadores de la misma seccion, turno y categoria profesional también venian
percibiendo el plus.
e Estos dos trabajadores tenian incluso una antigliedad inferior a la del demandante.
= Por ello la Sala modifica el relato factico.
B. La cuestidn no es de discriminacidn, sino de igualdad retributiva
®  E| Tribunal aclara que no concurre una discriminacién basada en alguna de las circunstancias
protegidas por el articulo 14 CE o por la Ley 15/2022.
B Lo que realmente se debate es la aplicacién del principio de:
= "3 trabajo de igual valor, igual retribucion", previsto en el articulo 28 ET.
C. Existencia de un trato salarial desigual
La Sala constata que:
®  El demandante desempefia el mismo trabajo.
= Tiene la misma categoria profesional.
B Estd adscrito a la misma seccién y turno.
®  Realiza funciones equivalentes a las de otros tres trabajadores que si perciben el plus.
Por tanto, existe una diferencia retributiva objetiva.
D. Ausencia de justificacion objetiva y razonable
El Tribunal admite que uno de los tres trabajadores percibe el plus como condicion mas beneficiosa
historica.
Sin embargo, respecto de los otros dos trabajadores:
= No consta ninguna causa objetiva.
®  No consta una condicién mas beneficiosa.
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®  No consta diferencia funcional.
= No consta mayor exposicién a riesgos.
Por ello, la empresa no acredita una razon objetiva y razonable que justifique el distinto tratamiento
salarial.
La consecuencia es que el trabajador demandante tiene derecho a percibir el mismo complemento.
E. Rechazo de la condena respecto de cantidades futuras
La Sala deniega la peticion relativa a cantidades devengadas después de octubre de 2024 porque:
= No se concreta una cantidad determinada.
= Flarticulo 99 LRIS impide reservar para ejecucion la determinacién de cantidades no fijadas en
sentencia.
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Articulos

Constitucién Espaiiola

Fue invocado por el trabajador para denunciar una desigualdad de trato retributivo respecto de
compafieros que realizaban el mismo trabajo.

Ley 15/2022, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

Articulo 3.1

Articulo 9.1

Fueron alegados por el trabajador para fundamentar la existencia de una diferencia de trato. No obstante,
la Sala concluye que el litigio debe resolverse desde la perspectiva de la igualdad retributiva del articulo 28
ET y no desde la discriminacién prohibida por la Ley 15/2022.

Estatuto de los Trabajadores

Articulo 4.2.c)

Reconoce el derecho de los trabajadores a no sufrir discriminacién en el empleo.

Articulo 17.1

Prohibe discriminaciones en las condiciones laborales y salariales.

Articulo 28

Es el precepto central de la sentencia. Sirve de fundamento para concluir que trabajadores que realizan un
trabajo de igual valor deben percibir igual retribucién salvo justificacion objetiva y razonable.
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Sentencia

INCENTIVOS LIGADOS AL ABSENTISMO. El Tribunal Supremo declara
ilicito que la retribucion variable se reduzca por bajas médicas, permisos
por fuerza mayor o cuidados, y limita su incidencia en las sanciones de
suspension de empleo vy sueldo.

El Pleno de la Sala de lo Social confirma que los sistemas de bonus no pueden
minorar la retribucion variable por incapacidad temporal, permisos de fuerza

mayor o cuidados familiares, y rechaza que las suspensiones disciplinarias generen
una doble penalizacion economica a través de los indices de absentismo.

Fecha: 29/05/2026 Fuente: web del Poder Judicial  Enlace: Sentencia TS de 29/05/2026

SINTESIS: La Sala de lo Social del Tribunal Supremo ha confirmado que los sistemas de retribucion
variable no pueden reducirse por situaciones de incapacidad temporal, permisos por fuerza
mayor del articulo 37.9 ET ni determinados permisos vinculados al ejercicio de derechos
laborales.

El litigio afectaba al sistema de bonus del Grupo CEPSA, que contemplaba una reduccién de la
retribucion variable en funcion del absentismo. El Alto Tribunal considera que penalizar
econdmicamente ausencias protegidas por la Ley 15/2022 de igualdad de trato y no
discriminacidn resulta contrario al ordenamiento juridico.

Asimismo, la sentencia analiza el tratamiento de las suspensiones de empleo y sueldo por sancién
disciplinaria y concluye que no pueden generar una nueva minoracion de la retribucion variable
a través de los indices de absentismo, evitando asi una doble penalizacion de la misma conducta.

La resolucion, dictada por el Pleno de la Sala, constituye un pronunciamiento de especial
relevancia para las empresas que vinculan incentivos o bonus a indicadores de presencia efectiva
en el trabajo, obligando a revisar aguellos sistemas que puedan producir efectos desfavorables
sobre situaciones de enfermedad, conciliacidn o ejercicio de derechos legalmente reconocidos.

ANTECEDENTES Y HECHOS QUE ORIGINAN EL LITIGIO

= E| conflicto surge en el Grupo CEPSA respecto del sistema de retribucion variable regulado en el
acuerdo de 29 de octubre de 2021, que desarrollaba el articulo 36 del convenio colectivo del
grupo. Dicho sistema vinculaba el cobro del bonus o complemento por objetivos al cumplimiento
de determinados objetivos corporativos e individuales, incorporando ademas un mecanismo
corrector por absentismo.

= Elacuerdo establecia que, una vez calculado el grado de consecucién de objetivos, se descontaria
un porcentaje en funcién de las ausencias al trabajo superiores al 4%, salvo determinadas
excepciones expresamente previstas. Como consecuencia de ello, determinadas ausencias
reducian la cuantia final de la retribucion variable.

B UGT-FICA promovié demanda de conflicto colectivo, a la que se adhirieron CCOO y USO,
solicitando que no se aplicaran reducciones de la retribucién variable en los siguientes supuestos:

e Incapacidad temporal (IT), cualquiera que fuera su causa, contingencia o duracion.
e Permisos por causa de fuerza mayor del articulo 37.9 ET.

e Permisos no retribuidos previstos en el convenio colectivo.

e Reducciones de jornada por conciliacion.

e Crédito horario sindical.
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e Suspensiones de empleo y sueldo por sancidn disciplinaria.

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

B |a Audiencia Nacional estimé sustancialmente la demanda y declard que tales situaciones no
podian generar reducciones del complemento por objetivos, condenando ademas a las empresas
al abono de las cantidades dejadas de percibir.

Objeto del recurso de casacion

Las empresas del Grupo CEPSA interpusieron recurso de casacién ante el Tribunal Supremo solicitando la
revocacion de la sentencia de la Audiencia Nacional.

Los motivos principales del recurso fueron:
1. Inadecuacion del procedimiento de conflicto colectivo.
2. Vulneracion de garantias procesales por denegacion de una prueba testifical.
3. Revisiéon de hechos probados.
4. Infraccion de normas sustantivas, defendiendo la legalidad del sistema de calculo de la
retribucion variable.

FALLO DEL TRIBUNAL SUPREMO

El Tribunal Supremo:
B Desestima integramente el recurso de casacién de CEPSA.
= Confirma la sentencia de la Audiencia Nacional.

B Declara que no pueden aplicarse reducciones de la retribucion variable derivadas de:
o Incapacidad temporal.
o Permisos por fuerza mayor del articulo 37.9 ET.
o Permisos no retribuidos convencionales examinados.
o Suspensiones de empleo y sueldo en los términos fijados por la sentencia.

B Asimismo, el Tribunal confirma la obligacién empresarial de abonar las cantidades indebidamente
minoradas.

¢Fija doctrina?

= No se trata de un recurso de casacion para la unificacién de doctrina, por lo que formalmente no
fija doctrina unificada. Sin embargo, al haberse resuelto por el Pleno de la Sala de lo Social, la
sentencia tiene una especial relevancia jurisprudencial y establece criterios de gran trascendencia
sobre:
e Laaplicacion de la Ley 15/2022 a los sistemas de retribucion variable.
e Los limites empresariales para penalizar el absentismo.
e Eltratamiento de las ausencias protegidas legalmente.
e laincidencia de las sanciones disciplinarias en los incentivos variables.

Fundamentos juridicos de la decision
A) La Ley 15/2022 impide penalizar determinadas ausencias protegidas

®  ElTribunal parte de que la Ley 15/2022 de igualdad de trato y no discriminacién prohibe que una
persona trabajadora resulte perjudicada por circunstancias relacionadas con enfermedad, estado
de salud o ejercicio de derechos legalmente protegidos.

= |aSalaentiende que reducir la retribucion variable por el mero hecho de encontrarse en situacién
de incapacidad temporal constituye un efecto perjudicial vinculado a una circunstancia protegida
por la Ley 15/2022.

B) Los permisos por fuerza mayor y cuidados no pueden convertirse en una penalizacién econémica

B Respecto del permiso introducido por el articulo 37.9 ET, el Tribunal destaca que se trata de un
derecho legalmente reconocido para atender necesidades familiares urgentes derivadas de
enfermedad o accidente.
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B Permitir que el disfrute de este permiso reduzca el bonus equivaldria a desincentivar el gjercicio
de un derecho reconocido por la ley, vaciandolo parcialmente de contenido. Por ello, la reduccion
de la retribucion variable ligada a estas ausencias resulta incompatible con la finalidad protectora
de la norma.

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

C) Los permisos convencionales protegidos tampoco justifican la reduccion

B |a Sala considera igualmente improcedente que determinados permisos previstos en convenio
colectivo produzcan una disminucion automatica del incentivo cuando responden al ejercicio
legitimo de derechos laborales reconocidos convencionalmente.

D) Suspension de empleo y sueldo: no existe multa de haber, pero tampoco cabe una doble
penalizacién

B Este es uno de los aspectos mas novedosos de la sentencia.
= E| Tribunal discrepa parcialmente del razonamiento de la Audiencia Nacional. Afirma que
computar las ausencias derivadas de una suspension disciplinaria no constituye por si mismo una
multa de haber prohibida, porque no supone afiadir una nueva sancién a la ya impuesta.
= Sin embargo, concluye que tampoco puede utilizarse esa ausencia para reducir nuevamente la
retribucién variable mediante el mecanismo de control del absentismo.
= larazdn es que:
e Lasuspensiéon de empleo y sueldo ya implica la suspensién de las obligaciones reciprocas de
trabajar y remunerar.
e Sieltiempo suspendido ya se tiene en cuenta para calcular proporcionalmente el incentivo,
volver a descontarlo mediante un coeficiente de absentismo supondria una doble valoracién
negativa de la misma circunstancia.

= Por ello, el Supremo termina llegando al mismo resultado practico que la Audiencia Nacional: la
reduccion adicional del bonus por esta via no es admisible.

Articulos

Articulo 37.9 del Estatuto de los Trabajadores: regula el permiso por causa de fuerza mayor para atender
urgencias familiares. El Supremo entiende que su disfrute no puede comportar una reduccién de la retribuciéon
variable.

Articulo 58.3 del Estatuto de los Trabajadores: prohibe las multas de haber. La sentencia analiza si la reduccién
del bonus derivada de una suspension disciplinaria supone una sancion econémica afadida.

Articulo 45.1.h) del Estatuto de los Trabajadores: regula la suspension del contrato por razones disciplinarias.
El Supremo utiliza este precepto para explicar los efectos juridicos de la suspensién de empleo y sueldo.
Articulos 2.1y 4.2 de la Ley 15/2022, de igualdad de trato y no discriminacién: constituyen el eje central de la
resolucién. Sirven para declarar ilicitas las consecuencias desfavorables asociadas a situaciones de enfermedad,
salud o ejercicio de derechos protegidos.
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Sentencia

CARGA DE LA PRUEBA. El Tribunal Supremo corrige doctrina y atribuye
a la empresa entrante la carga de probar que no asumié una parte
sustancial de la plantilla en las sucesiones de contrata intensivas en mano
de obra sujetas a subrogacién convencional

El Tribunal Supremo establece que, en las sucesiones de contrata de actividades
intensivas en mano de obra sujetas a subrogacion convencional, corresponde a la
empresa entrante acreditar que no asumio una parte sustancial de la plantilla si
pretende excluir la aplicacion del articulo 44 ET y la consiguiente responsabilidad
solidaria por las deudas laborales de la empresa saliente.

Fecha: 22/05/2026 Fuente: web del Poder Judicial  Enlace: Sentencia TS de 22/05/026

SINTESIS: La STS 494/2026, de 22 de mayo, establece que, en actividades intensivas en mano de
obra sujetas a subrogacion obligatoria por convenio colectivo, corresponde a la empresa
entrante acreditar que no asumié una parte sustancial de la plantilla si pretende excluir la
existencia de una sucesion de empresa del articulo 44 ET.

El caso afecta a una sucesién de contrata en el sector de la seguridad privada. El Tribunal Supremo
confirma la condena solidaria de la nueva adjudicataria por deudas salariales de la empresa
saliente y declara que, cuando el convenio impone la subrogacion de los trabajadores, la empresa
entrante dispone de una posicion privilegiada para conocer y probar cudntos trabajadores
estaban adscritos al servicio y cuantos fueron efectivamente incorporados.

La sentencia consolida la doctrina derivada de la STIUE Somoza Hermo y de la STS de Pleno de 27
de septiembre de 2018, y corrige el criterio mantenido en la STS 218/2026. El Alto Tribunal
concluye que, por aplicacién del principio de disponibilidad y facilidad probatoria del articulo
217.7 LEC, la carga de la prueba recae sobre la empresa entrante y no sobre el trabajador
reclamante.

ANTECEDENTES Y HECHOS QUE DAN LUGAR AL LITIGIO
B |a sentencia resuelve un recurso de casacién para la unificacion de doctrina interpuesto por
Garda Servicios de Seguridad, S.A. frente a la sentencia del TSJ de Andalucia (Sevilla) que la habia
condenado solidariamente al pago de deudas salariales generadas por la empresa saliente,
Novosegur Seguridad Privada, S.A..
Hechos relevantes
= E| trabajador prestaba servicios como vigilante de seguridad para Novosegur en la contrata de
vigilancia del Ministerio de Defensa (INTA-CEDEA de Huelva), con antigiedad desde 1992.
= Reclam6 8.419,88 euros por diferencias salariales y cantidades derivadas del pago delegado de
incapacidad temporal correspondientes al periodo comprendido entre mayo de 2017 vy abril de
2018.
= F| 10 de abril de 2018 Garda pasd a ser la nueva adjudicataria de la contrata y comunico al
trabajador su subrogacion convencional conforme al Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Seguridad.
®  |nicialmente el Juzgado de lo Social condend Unicamente a Novosegur y absolvié a Garda al
entender que existia Unicamente una subrogacion convencional y no una sucesién empresarial
del articulo 44 ET.
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= E|I TSJ de Andalucia revocd parcialmente la sentencia y declard la responsabilidad solidaria de
Garda, entendiendo que, tratdndose de una actividad intensiva en mano de obra, correspondia a
la empresa entrante acreditar que no habia asumido una parte significativa de la plantilla.

Objeto del recurso de casacion para la unificacion de doctrina
La cuestion a unificar consistia en determinar:

® A quién corresponde la carga de probar que la empresa entrante ha asumido o no una parte
relevante de la plantilla de la empresa saliente cuando existe una sucesién de contrata en una
actividad intensiva en mano de obra y el convenio colectivo impone la subrogacion de los
trabajadores.

B |aempresa recurrente sostenia que la carga probatoria incumbia al trabajador demandante, por
ser un hecho constitutivo de su pretension.

FALLO DEL TRIBUNAL SUPREMO Y DOCTRINA FIJADA
El Tribunal Supremo:

B Desestima el recurso de casacion para la unificacion de doctrina de Garda.

B Confirma integramente la sentencia del TSJ de Andalucia.

®  Mantiene la condena solidaria de Garda respecto de la deuda salarial reclamada.

Doctrina que fija (corrigiendo doctrina anterior)
La Sala declara que:

B Cuando la actividad se desarrolla esencialmente mediante mano de obra y existe un convenio
colectivo que impone la subrogacion obligatoria de la plantilla, corresponde a la empresa
entrante acreditar cuantos trabajadores estaban adscritos a la contrata y cudntos de ellos
fueron efectivamente asumidos, si pretende negar la existencia de una sucesion de empresa
del articulo 44 ET.

®  E| Tribunal afirma expresamente que debe superarse la doctrina contenida en la STS 218/2026,
de 25 de febrero (rcud 783/2025), por considerar que una interpretacion mas exacta del marco
legal y convencional conduce a atribuir la carga probatoria a la empresa entrante.

Fundamentacion juridica de la decisién

A) La sucesion de plantilla puede existir aunque la subrogacion venga impuesta por convenio

El Tribunal recuerda la doctrina consolidada desde la STJUE de 11 de julio de 2018 (asunto Somoza Hermo,
C-60/17) y la posterior STS de Pleno de 27 de septiembre de 2018.

Segun esta doctrina:

B Enactividades intensivas en mano de obra, la asuncidn de una parte esencial de la plantilla puede
constituir una transmisién de empresa.

B FEllo ocurre incluso cuando la incorporacion de los trabajadores deriva de una obligacion
convencional y no de una decisién empresarial voluntaria.

B) No toda subrogacion convencional implica automaticamente sucesion de empresa
La Sala aclara que:

B |a mera existencia de una cldusula convencional de subrogaciéon no determina por si sola la
aplicacién del articulo 44 ET.

B Esnecesario verificar si efectivamente se produjo la asuncién de una parte principal de la plantilla
en términos cuantitativos o cualitativos.

C) Aplicacidn del principio de facilidad probatoria
Este es el nucleo de la sentencia.
El Tribunal razona que:

1. El convenio colectivo impone a la empresa entrante la obligacion de subrogar a la plantilla
adscrita a la contrata.

2. Laregla general es que dicha subrogacion se produzca.

La empresa entrante controla todo el proceso de transicion entre contratas.
4. Eslaempresa quien dispone de la documentacién e informacioén relativa a:
o trabajadores adscritos al servicio,
o trabajadores efectivamente incorporados,
o causas por las que alguno no fue subrogado.
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Por ello, conforme al criterio de disponibilidad y facilidad probatoria, es la empresa la que debe soportar
la carga de la prueba.
D) Diferencia respecto de la doctrina del transporte sanitario
El Tribunal distingue expresamente los asuntos resueltos en 2021y 2023 relativos al transporte sanitario.
En aquellos casos:

= |3 actividad no descansaba exclusivamente en la mano de obra;

B eran esenciales ambulancias, vehiculos medicalizados y otros medios materiales;

= por ello correspondia al trabajador alegar y probar la transmision de dichos medios.
La Sala concluye que esa doctrina no resulta trasladable a los sectores donde la plantilla constituye el
elemento esencial de la unidad productiva.
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Articulos

Articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores

Es la norma que determina la existencia de sucesion empresarial y la consiguiente responsabilidad solidaria
de la empresa entrante respecto de las obligaciones laborales de la saliente.

La controversia se centraba precisamente en determinar si la sucesion convencional de plantilla constituia
ademas una sucesion de empresa a efectos de este precepto.

Articulo 217 de la Ley de Enjuiciamiento Civil

Es el precepto central de la sentencia.

La Sala analiza quién debe acreditar la existencia o inexistencia de la asuncion de una parte sustancial de la
plantillay concluye que, en estos supuestos, la carga corresponde a la empresa entrante.

Articulo 217.7 LEC

Es la base especifica utilizada por el Tribunal para justificar la inversién de la carga probatoria.

La empresa dispone de la informacidn necesaria para conocer qué trabajadores fueron subrogados y por
qué razones, mientras que el trabajador individual carece normalmente de acceso a esos datos colectivos.
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Sentencia

SOLAPAMIENTO DECANSO SEMANAL Y FESTIVO. Los festivos
coincidentes con el descanso semanal no pueden considerarse
disfrutados y deben compensarse con un descanso adicional

La Audiencia Nacional consolida la doctrina del Tribunal Supremo y declara que el

solapamiento entre festivos y descanso semanal vulnera el derecho al disfrute
efectivo de las fiestas laborales.

Fecha: 28/05/2026 Fuente: web del Poder Judicial ~ Enlace: Sentencia AN de 19/05/2026 y Sentencia
AN de 19/05/2026

SINTESIS: La Audiencia Nacional ha confirmado que los festivos laborales y el descanso semanal
son derechos autéonomos con finalidades distintas, por lo que no pueden solaparse ni
absorberse entre si. En dos sentencias de 19 de mayo de 2026, una relativa al sector Contact
Center y otra a la empresa Ayvens, la Sala declara que cuando un festivo coincide con el sdbado
de descanso semanal de trabajadores con jornada de lunes a viernes, dicho festivo no puede
considerarse disfrutado.

El tribunal concluye que estos festivos deben compensarse mediante un dia adicional de
descanso, con independencia de que la jornada anual efectivamente realizada sea inferior a la
maxima prevista en convenio. La resoluciéon sigue la reciente doctrina del Tribunal Supremo y
refuerza el principio de que el disfrute de los festivos laborales debe ser efectivo y diferenciado
del descanso semanal ordinario.

RESUMEN DE HECHOS

Las sentencias de la Audiencia Nacional de 19 de mayo de 2026 analizan la practica empresarial
consistente en no reconocer compensacion alguna cuando un dia festivo laboral coincide con el sdbado,
dia de descanso semanal de trabajadores que prestan servicios habitualmente de lunes a viernes.

®  En la SAN 1912/2026, varios sindicatos del sector de Contact Center impugnaron la practica
generalizada de las empresas integradas en la Asociacion de Compafiias de Experiencia con
Cliente (CEX), que consideraban disfrutados los festivos estatales, autonémicos o locales
cuando coincidian con el sdbado de descanso semanal. Los sindicatos sostenian que ello
suponia la pérdida efectiva del festivo y solicitaban el reconocimiento de un dia adicional de
descanso por cada festivo coincidente.

®  Por su parte, en la SAN 1914/2026, |la Federacion Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo de
UGT promovid conflicto colectivo frente a Ayvens Spain Mobility Solutions, empresa cuyos
trabajadores prestan servicios de lunes a viernes con descanso semanal fijo en sébado y domingo.
La empresa rechazaba compensar los festivos que coincidian con sabado argumentando que la
jornada anual efectivamente realizada era inferior a la maxima prevista en el convenio colectivo
aplicable.

En ambos procedimientos la controversia juridica era idéntica: determinar si un festivo que coincide con
un dia de descanso semanal puede considerarse disfrutado o si, por el contrario, debe generar un
descanso compensatorio adicional.

FALLO

®  |a Audiencia Nacional estima las pretensiones sindicales y declara que la practica consistente en
considerar disfrutados los festivos coincidentes con el descanso semanal no es ajustada a
Derecho.
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®  |a Sala reconoce el derecho de los trabajadores afectados a disfrutar un dia de descanso
compensatorio cuando un festivo laboral coincida con el sdbado de descanso semanal. Asimismo,
rechaza que la ausencia de exceso sobre la jornada maxima anual pueda justificar la pérdida del
festivo.
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B Enconsecuencia, los festivos que coincidan con el descanso semanal deben considerarse festivos
no disfrutados y han de ser objeto de compensacién mediante un descanso adicional.

Fundamentos juridicos
1. Autonomia entre descanso semanal y fiesta laboral

La Audiencia Nacional parte de la doctrina mas reciente del Tribunal Supremo, especialmente de la STS
de 11 de marzo de 2026, que distingue claramente entre los derechos reconocidos en los apartados 1y
2 del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

Segun dicha doctrina:

®  El descanso semanal del articulo 37.1 ET tiene una finalidad ligada a la proteccion de la salud y
seguridad de las personas trabajadoras.

B |as fiestas laborales del articulo 37.2 ET responden a finalidades civicas, sociales o religiosas
distintas.

Por ello, ambos derechos poseen naturaleza auténoma y no pueden neutralizarse ni absorberse
mutuamente.

2. Prohibicion del solapamiento entre festivo y descanso semanal

B |a Sala concluye que el principio general debe ser evitar que un festivo quede absorbido por un
dia de descanso semanal.

B En consecuencia, cuando un festivo coincide con el sdbado de descanso de quienes trabajan de
lunes a viernes, dicho festivo no puede considerarse efectivamente disfrutado.

®  |a Audiencia Nacional afirma expresamente que los festivos coincidentes con el descanso
semanal deben considerarse no disfrutados y ser compensados mediante un descanso adicional.

3. Irrelevancia de la jornada anual efectivamente realizada

B En el caso Ayvens, la empresa alegd que sus trabajadores realizaban una jornada inferior a la
maxima anual prevista en convenio y que ello impedia reconocer compensaciones adicionales.

B |a Salarechaza este planteamiento porque la cuestion litigiosa no versa sobre el cdmputo anual
de jornada, sino sobre el disfrute efectivo de los derechos de descanso reconocidos legalmente.

B Por tanto, la existencia de una jornada inferior a la maxima convencional no elimina ni sustituye
el derecho al disfrute independiente de los festivos laborales.

4. Aplicacion de la doctrina reciente del Tribunal Supremo

B Ambas resoluciones se apoyan en la evolucion jurisprudencial iniciada por el Tribunal Supremo
en los asuntos relativos al solapamiento entre festivos y descansos semanales.

B |a Audiencia Nacional destaca que la cuestién no debe resolverse desde la perspectiva del
computo anual de jornada, sino desde la necesidad de garantizar el disfrute efectivo y auténomo
de los festivos laborales, evitando que queden absorbidos por los descansos semanales
ordinarios.

Normativa aplicada

Articulo 37.1 del Estatuto de los Trabajadores (Descanso semanal). Reconoce el derecho de las personas
trabajadoras a un descanso minimo semanal de dia y medio ininterrumpido. La Audiencia Nacional destaca que
este descanso tiene una finalidad propia vinculada a la salud y seguridad laboral.
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Articulo 37.2 del Estatuto de los Trabajadores. (Fiestas laborales). Establece el derecho a un maximo de catorce
fiestas laborales retribuidas y no recuperables al afio. La Sala considera que este derecho es autonomo respecto
del descanso semanal y no puede quedar absorbido por él.

Articulo 44 del Real Decreto 2001/1983, de 28 de julio. (Descanso semanal). Regula el descanso semanal minimo
y permite que por convenio colectivo, contrato o disposicion legal se establezcan sistemas de descanso
distintos. La Audiencia utiliza este precepto para afirmar que, aunque una empresa conceda dos dias de
descanso semanal (sdbado y domingo), ello no elimina el derecho a disfrutar separadamente el festivo.
Articulo 45.2 del Real Decreto 2001/1983. (Festivos coincidentes con domingo). Prevé expresamente que
cuando una fiesta laboral coincide con domingo, su disfrute se traslada al lunes siguiente. Aunque el caso
enjuiciado se refiere al sdbado, la Sala utiliza este régimen como referencia para reforzar la necesidad de evitar
la pérdida efectiva de los festivos.

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026
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Sentencia

JORNADA LABORAL. El Tribunal Supremo anula una clausula contractual
gue permitia a la empresa modificar unilateralmente la jornada laboral
por razones organizativas, al considerar que elude las garantias y el
procedimiento previstos en el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores.

La reserva empresarial de facultades para alterar la jornada encuentra su limite en
el articulo 41 ET.

Fecha: 20/05/2026 Fuente: web del Poder Judicial  Enlace: Sentencia del TS de 20/05/2026

SINTESIS: El Tribunal Supremo confirma la nulidad de una cldusula contractual que permitia a
ABANCA alterar la jornada laboral por “necesidades de organizacion”. La Sala considera que esta
previsidon facultaba a la empresa para introducir cambios relevantes en la jornada —como el paso
de jornada continuada a partida, trabajo a turnos o distribucion irregular del tiempo de trabajo—
sin acudir al procedimiento y garantias previstos en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

La sentencia recuerda que la autonomia contractual individual no puede servir para eludir los
mecanismos legales de modificacion sustancial de condiciones de trabajo y reitera su doctrina
sobre la nulidad de las cldusulas que dejan la modificacién de la jornada al arbitrio empresarial.

ANTECEDENTES Y HECHOS QUE ORIGINAN EL LITIGIO

La controversia surge a raiz de una demanda de conflicto colectivo promovida por la Confederacién
Intersindical Galega (CIG) frente a ABANCA Corporacion Bancaria, S.A., impugnando determinadas
cldusulas incorporadas por la entidad en los contratos de trabajo de nueva contratacion.

La clausula litigiosa era la siguiente:

B “Asimismo, se pacta expresamente que la jornada pueda ser alterada en el futuro por
necesidades de organizacién de la empresa, respetandose, en todo caso, los limites indicados en
el parrafo anterior.”

Segun los hechos probados, ABANCA introducia de forma estandarizada esta clausula en los contratos
de trabajo ofrecidos a sus empleados. La empresa defendia que dicha prevision debia interpretarse
conjuntamente con otra cldusula contractual que remitia a los acuerdos colectivos y a las disposiciones
legales aplicables.

La representacion sindical consideré que esta estipulacion permitia a la empresa modificar
unilateralmente la jornada laboral sin seguir los procedimientos legalmente establecidos para las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo. Tras una mediacién infructuosa ante el SIMA, se
presenté demanda de conflicto colectivo.

La Audiencia Nacional estimd la demanda y declaré nula la clausula adicional segunda.
Objeto del recurso de casacion

= ABANCA interpuso recurso de casacion solicitando la revocacion de la sentencia de la Audiencia
Nacional y la declaracion de validez de la cldusula contractual. Alegd infraccion del articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores en relacién con los articulos 1281, 1282 y 1256 del Cdodigo Civil,
sosteniendo que la cldusula debia interpretarse en el sentido de que cualquier alteracion de
jornada seguiria sometida a los limites legales y convencionales aplicables.
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FALLO DEL TRIBUNAL SUPREMO

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

El Tribunal Supremo:
B Desestima el recurso de casacion interpuesto por ABANCA.
= Confirma integramente la sentencia de la Audiencia Nacional.

= Declara firme la nulidad de la cldusula contractual que permitia alterar la jornada por
necesidades organizativas.

®  No impone costas.

Aunque formalmente se trata de un recurso de casacién ordinario y no de un recurso de casacion para la
unificacion de doctrina, la sentencia contiene una interpretacion clara y relevante sobre los limites de la
autonomia contractual individual en materia de jornaday sobre la aplicacion del articulo 41 ET.

El Tribunal reafirma que no es valido incorporar cldusulas predispuestas que permitan a la empresa
modificar la jornada por causas organizativas al margen de los procedimientos y garantias previstos
legalmente.

Fundamentacion juridica de la decisidn
A) La cldusula permite alterar aspectos esenciales de la jornada sin acudir al articulo 41 ET
B E| Tribunal comparte plenamente el razonamiento de la Audiencia Nacional.

®  |a cladusula impugnada Unicamente obliga a respetar los limites maximos de duracién diaria y
anual de la jornada. Sin embargo, no protege otros elementos esenciales de la ordenacién del
tiempo de trabajo.

®  Porello, bajo su cobertura podrian producirse modificaciones relevantes como:
e Pasar de jornada continuada a jornada partida.
e Pasar atrabajo a turnos.
e Implantar una distribucion irregular de la jornada.

B Todo ello sin afectar a los limites maximos de duracion y, por tanto, sin necesidad de acudir al
procedimiento del articulo 41 ET ni respetar el preaviso previsto en el articulo 34 ET.

B) La interpretacion literal de la clausula conduce a su nulidad

B |a empresa sostenia que la referencia contractual a las “disposiciones legales de aplicaciéon”
implicaba necesariamente el respeto al articulo 41 ET.

= E| Tribunal rechaza este argumento porque la redaccién contractual es clara: los Unicos limites
expresamente mencionados son los limites maximos de jornada. La referencia genérica a la
normativa aplicable no puede neutralizar el sentido literal de la clausula.

= Aplicando el articulo 1281 CC, concluye que la interpretacion literal conduce a entender que la
empresa se reserva una facultad amplia de alteracién de jornada.

C) Las clausulas oscuras se interpretan contra quien las redacta
= F| Tribunal aflade que, incluso si existiera ambigledad, operaria el articulo 1288 CC.

= Dado que la cldusula fue redactada e impuesta por la empresa, cualquier duda interpretativa
debe resolverse en contra de ésta.

D) La clausula deja el cumplimiento del contrato al arbitrio empresarial

B |aSalarecuerda su propia doctrina previa sobre clausulas predispuestas que permiten modificar
unilateralmente condiciones de trabajo por necesidades empresariales.

= Cita expresamente las SSTS de 15 de octubre de 2007 (rec. 47/2006) y de 7 de noviembre de
2008 (rec. 37/2008), que ya declararon nulas clausulas similares por permitir modificaciones de
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jornada en funcion de las “necesidades del servicio”, dejando el cumplimiento contractual al
arbitrio exclusivo de la empresa.

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

E) La cldusula pretende ocupar el espacio regulado por el articulo 41 ET
Para el Tribunal existe una conexion evidente entre:
®  |acldusula contractual, que permite alterar la jornada por necesidades organizativas.
= Flarticulo41ET, que regula precisamente las modificaciones de jornada por causas organizativas.

La consecuencia es que la clausula pretende sustituir o hacer innecesario el procedimiento legalmente
establecido para las modificaciones sustanciales, lo que resulta incompatible con el Estatuto de los
Trabajadores.

Articulos

Articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores. Es el precepto central del litigio. El Tribunal concluye que la
cldusula contractual permitia modificaciones de jornada por causas organizativas sin respetar el
procedimiento y garantias exigidos por este articulo.

Articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores. La sentencia destaca que la clausula permitiria alterar la
distribucion de la jornada sin respetar el régimen de preaviso legal previsto para determinadas
modificaciones horarias.

Articulo 1281 del Cddigo Civil. Sirve para interpretar literalmente la clausula contractual. El Tribunal
concluye que la referencia a los “limites” afecta Unicamente a la duracién maxima de la jornada.

Articulo 1282 del Cédigo Civil. La empresa lo invocd para sostener una interpretacién distinta de la cldusula.
El Tribunal considera que este precepto aporta escasa relevancia para valorar la legalidad de la estipulacion.
Articulo 1288 del Cédigo Civil. Refuerza la conclusién de nulidad porque cualquier oscuridad interpretativa
debe perjudicar a quien redacté la clausula, esto es, la empresa.

Articulo 1256 del Cédigo Civil. El Tribunal recuerda la doctrina que impide que la validez o cumplimiento
del contrato quede al arbitrio exclusivo de una de las partes. La cldusula cuestionada se aproxima
precisamente a esa situacion.

La presente publicacion contiene informacién de cardcter general, sin que constituya opinion profesional ni Pagina 21 de 28
asesoramiento juridico. Para cualquier aclaracién péngase en contacto con nosotros


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20240802&tn=1#a41
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20240802&tn=1#a34
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1889-4763&p=20230301&tn=1#art1281
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1889-4763&p=20230301&tn=1#art1282
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1889-4763&p=20230301&tn=1#art1288
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1889-4763&p=20230301&tn=1#art1256

wAllyon &3

Mini Boletin LABORAL semanal  Semana del 22 de junio de 2026

Sentencia

PRESCRIPCION. DIES A QUO. El TSJ de Catalufia confirma el despido
disciplinario por acoso sexual y fija el inicio de la prescripcion en la
conclusion del protocolo interno, no en la denuncia.

El plazo del art. 60.2 ET no corre con la mera sospecha empresarial, sino cuando el

organo con potestad sancionadora alcanza conocimiento cabal, pleno y exacto de
los hechos —en este caso, el informe de acoso de 10 de febrero de 2023 —..

Fecha: 22/05/2026 Fuente: web del Poder Judicial  Enlace: Sentencia del TSJ de Catalunya de
22/05/2026

SINTESIS: El TSJ de Catalufia confirma la procedencia del despido disciplinario de una trabajadora
por conductas constitutivas de acoso sexual y aclara el dies a quo del plazo de prescripcién del
articulo 60.2 ET. La Sala declara que el plazo de seis meses no se inicia con las primeras
denuncias o sospechas, sino cuando la empresa adquiere un conocimiento cabal, pleno y
exacto de los hechos, lo que en este caso se produjo con la finalizacién del protocolo interno
de acoso y la emision de su informe final. La resolucion refuerza la doctrina del Tribunal Supremo
sobre el conocimiento efectivo de la infraccién como presupuesto para el inicio del cdmputo de
la prescripcion.

ANTECEDENTES Y HECHOS

B |a sentencia resuelve el recurso de suplicaciéon interpuesto por una trabajadora frente a la
resolucion del Juzgado de lo Social n? 9 de Barcelona que declard procedente su despido
disciplinario. La controversia se centra en determinar si las faltas muy graves imputadas por acoso
sexual habian prescrito conforme al articulo 60.2 del Estatuto de los Trabajadores.

B |atrabajadora prestaba servicios para la empresa desde 2002 con la categoria de controladora
de sala. Entre octubre y noviembre de 2022 varios compafieros formularon denuncias por
conductas de naturaleza sexual consistentes, entre otras, en abrazos no consentidos,
tocamientos en los genitales y en los gliteos, comentarios de contenido sexual, exhibicién de
fotografias intimas y otros comportamientos que generaban una situacion de incomodidad en
distintos trabajadores.

B Como consecuencia de dichas denuncias, la empresa activo el protocolo interno de prevenciény
tratamiento del acoso sexual. Durante su tramitacion se practicaron las actuaciones instructoras
oportunas, se recabaron declaraciones y se elabord un informe final de fecha 10 de febrero de
2023, en el que Recursos Humanos propuso la imposicién de la sancién de despido disciplinario,
propuesta respaldada por la mayoria de los representantes de prevencion. Posteriormente se
concedio audiencia a la trabajadora para formular alegaciones, que presenté el 23 de febrero de
2023. Finalmente, la empresa acordé el despido disciplinario mediante carta de 24 de febrero de
2023.

B En el recurso de suplicacién la trabajadora pretendia, por un lado, modificar diversos hechos
probados vy, por otro, sostenia que las faltas imputadas habian prescrito porque la empresa
conocia los hechos desde las primeras denuncias formuladas meses antes del despido.

FALLO DEL TRIBUNAL

®  E| Tribunal Superior de Justicia de Catalufia desestima integramente el recurso de suplicaciény
confirma la sentencia de instancia, declarando procedente el despido disciplinario.

= |a Sala concluye que las faltas no habian prescrito porque el plazo de seis meses previsto en el
articulo 60.2 del Estatuto de los Trabajadores comenzd a computarse cuando finalizé el protocolo
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interno de acoso y la empresa obtuvo un conocimiento efectivo, completo y exacto de los hechos
investigados, y no cuando recibid las primeras denuncias o tuvo simples sospechas sobre la
conducta de la trabajadora.
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Fundamentos juridicos

B laresolucion recuerda la consolidada doctrina del Tribunal Supremo sobre el computo del plazo
largo de prescripcion del articulo 60.2 ET.

B |a Sala sefiala que dicho plazo no comienza cuando el empresario dispone Unicamente de una
noticia superficial, de indicios o de sospechas acerca de una posible infraccién disciplinaria. El
dies a quo se sitla Unicamente cuando el érgano empresarial con potestad sancionadora alcanza
un conocimiento cabal, pleno y exacto de los hechos que permiten valorar su verdadera entidad
y adoptar una decision disciplinaria.

= Aplicando esta doctrina al supuesto enjuiciado, el Tribunal considera que:

e las primeras denuncias Unicamente ponian de manifiesto la posible existencia de conductas
constitutivas de acoso sexual.

e Era necesaria la tramitacion del protocolo interno para comprobar la veracidad de las
denuncias, contrastar los testimonios y determinar el alcance real de los hechos.

e El conocimiento pleno de la empresa no se produjo hasta la emision del informe final del
protocolo de acoso, de fecha 10 de febrero de 2023.

e Enconsecuencia, el plazo de seis meses comenzd en esa fecha y el despido comunicado el 24
de febrero de 2023 fue acordado dentro del plazo legal de prescripcion.

=B Asimismo, la Sala rechaza las pretensiones de revision factica de la trabajadora por incumplir los
requisitos exigidos en el recurso de suplicacion, recordando que no cabe una nueva valoracion
de la prueba testifical ni introducir valoraciones juridicas dentro de los hechos probados.

Articulos

Articulo 60.2 del Estatuto de los Trabajadores. Es el precepto central de la controversia. Regula el plazo de
prescripcion de las faltas muy graves y sirve para determinar cudando comienza el computo del plazo de seis
meses. La sentencia interpreta que dicho plazo se inicia cuando la empresa adquiere un conocimiento efectivo,
pleno y exacto de la conducta sancionable, o que en este caso coincide con la conclusién del protocolo interno
de acoso.

Articulo 193.b) y c) de la Ley Reguladora de la Jurisdiccidn Social. Regulan los motivos del recurso de suplicacion.
La Sala aplica estos apartados para rechazar la revision de hechos probados y analizar la denuncia de infraccion
del articulo 60.2 ET.

Articulo 218 de la Ley de Enjuiciamiento Civil. La trabajadora invocaba su vulneracién por entender insuficiente
la motivacion de la sentencia. El Tribunal descarta esta alegacidén al considerar que la resolucion esta
suficientemente fundada.
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Actualidad del Poder Judicial

ELEVAR LA INCAPACIDAD. El TSJ de Extremadura rechaza elevar el
grado de incapacidad a una auxiliar de geriatria con lesiones en el
hombro y depresion

La Sala considera que puede realizar trabajos sedentarios

Fecha: 22/06/2026 Fuente: web del Poder Judicial Enlace: Sentencia del TS de 24/03/2026

El Tribunal Superior de Justicia de Extremadura ha confirmado que no procede elevar el grado de incapacidad
permanente de una trabajadora de geriatria, por lo que se mantiene la incapacidad reconocida
exclusivamente para ejercer su profesion habitual de auxiliar de enfermeria.

El recurrente presenta un trastorno adaptativo con sintomas ansioso-depresivos, tendinitis en el hombro
derecho vy dolor cervical mecdnico. Estas patologias se encuentran en seguimiento médico y le provocan
limitaciones psiquicas y osteoarticulares. Como consecuencia, se encuentra limitada para realizar tareas que
requieran mover el brazo derecho por encima del hombro, asi como actividades que exijan concentracion,
organizacidn y manejo del estrés.

El tribunal concluye que las secuelas de la demandante se mantienen estables respecto a lo determinado
en la sentencia previa, lo que le permite desempenfiar trabajos sedentarios o semisedentarios que impliquen
una carga mental ligera y no requieran esfuerzos moderados. Al comprobarse que estas dolencias no anulan
totalmente su capacidad laboral, se determina que no procede el reconocimiento de una incapacidad
permanente absoluta. Por este motivo, se ratifica la decisidn inicial y se desestima el recurso interpuesto.

La sentencia no es firme y contra ella cabe recurso de casacion ante el Tribunal Supremo.
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Actualidad del Poder Judicial

PERMISO POR CUIDADO. EI TSJ de Canarias condena a una empresa por
vulnerar derechos de una trabajadora y de su bebé lactante

La Sala de lo Social declara la nulidad radical de la denegacion de un permiso a una
empleada de Aeromédica Canaria para cuidar de su hijo de 15 meses. La sentencia
acepta la legitimacion activa del menor en el litigio, al aplicar al enjuiciamiento del
caso la perspectiva de infancia

Fecha: 11/06/2026 Fuente: web del Poder Judicial Enlace: Sentencia del TSJ de Canarias de
11/06/2026

El Tribunal Superior de Justicia de Canarias (TSJC) ha declara vulnerado el derecho fundamental a la no
discriminacién por razén de género de una mujer trabajadora y de su hijo lactante, al entender que la empresa
le denegd injustificadamente un permiso de cinco dias para atender al menor.

La Sala de lo Social del TSIC en su sede de Las Palmas revoca parcialmente la sentencia de instancia que habia
desestimado la demanda de la trabajadora, declara la “nulidad radical” del acto empresarial, ordena restituir
el permiso de la trabajadora y condena a la empresa a abonar 84,12 euros mas 1.500 euros para la madre y
1.500 euros para el bebé en concepto de dafio moral, al entender que el nifio estd legitimado para ser parte
en el pleito por aplicacion al caso de la perspectiva de infancia.

La resolucion aborda un conflicto derivado de la negativa de la empresa Aeromédica Canaria a conceder a una
trabajadora madre de un bebé de 15 meses el permiso retribuido previsto en el articulo 37.3.b del Estatuto de
los Trabajadores. La sentencia razona que el caso debe analizarse con perspectiva de género y de infancia, y
considera que la denegacidon empresarial, basada en una lectura estricta del justificante médico, no fue
conforme con la finalidad protectora del permiso.

Segun los hechos probados, la trabajadora venia prestando servicios para la empresa con antigiiedad desde
septiembre de 2020y tenia a su cargo un hijo de 15 meses. El 7 de febrero de 2025, una facultativa del Servicio
Canario de Salud emitié un informe en el que se hacia constar: “Lactante requiere de cuidado por la madre
durante 3 dias. A los efectos oportunos”. Con esa base, la trabajadora pidié a la empresa la concesion del
permiso retribuido de cinco dias por enfermedad grave y necesidad de cuidados del menor.

La empresa respondid que no procedia reconocer el permiso del articulo 37.3.b del Estatuto de los
Trabajadores porque la documentacion aportada solo justificaba, en su criterio, la ausencia de ese mismo dia
0, en su caso, una situacion encuadrable en otros supuestos distintos del permiso reclamado. Después, la
trabajadora no acudio a su puesto los dias 10 y 11 de febrero de 2025, y la empresa desconté 84,12 euros de
su némina por absentismo.

El juzgado de instancia desestimo la demanda, pero el TSJ revoca ahora esa decisidn en parte.

La Sala sostiene que el permiso de cuidadores, tras la reforma introducida por el Real Decreto-ley 5/2023,
debe interpretarse atendiendo a su finalidad de conciliacion y a la necesidad efectiva de cuidados, no desde
una dptica excesivamente formalista. La resolucion afirma que “la trabajadora dispone de un informe o
certificacion publica, de especialista médico, que justifica la necesidad de cuidado importante del familiar” y
gue en este caso el documento no fue impugnado por la demandada.

Carga probatoria desproporcionada

El tribunal da relevancia a la corta edad del menor y razona que, tratdndose de un bebé lactante, la exigencia
de acreditar la gravedad de su dolencia, argumento de Aeromédica para denegar el permiso, no puede
traducirse en una carga probatoria desproporcionada que obligue a revelar datos de salud especialmente
sensibles. La sentencia subraya que “para un bebé puede ser grave, un padecimiento puntual, que seria
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anodino para una persona adulta” y aflade que el concepto de enfermedad grave, en este contexto, “debe ser
siempre interpretado de forma flexible, nunca restrictiva o excluyente, ni con una perspectiva adultocéntrica”.
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La Sala también aprecia un impacto de género desproporcionado en el conflicto y considera que la negativa
empresarial puede constituir una discriminacién por razon de género respecto de la madre, ademas de una
discriminacién por asociacion respecto del menor. Por ello declara la nulidad radical del acto empresarial y fija
una indemnizacién por dafio moral, aunque en una cuantia inferior a la pedida en la demanda al entender que
las vulneraciones se circunscribieron a un periodo breve y sin constancia de reiteracion.

La resolucion incluye ademas un voto particular, en el que se sostiene que no concurre el presupuesto
habilitante del permiso porque no se acredita accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencion
quirdrgica con reposo domiciliario, y que la interpretacion con perspectiva de género no puede crear un
régimen juridico distinto del previsto legalmente.
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Criterios INSS

IMV. Criterio INSS18/2026. Ingreso minimo vital. Momento en el que se
debe acreditar que ni el beneficiario individual ni cualquier miembro de
la unidad de convivencia son administradores de derecho de una
sociedad mercantil que no haya cesado en su actividad.

Fecha: 17/06/2026 Fuente: web del INSS Enlace: Criterio 18/2026 de 17/06/2026

Finaliza con la siguiente conclusion:

“De acuerdo con lo expuesto, si en el momento de la solicitud se acredita que la sociedad mercantil ha
cesado en su actividad, este Centro Directivo considera que, en ese caso, no concurriria la causa de
exclusion para acceder al IMV prevista en el Gltimo parrafo del articulo 11.3 de la Ley 19/2021, para “las
personas beneficiarias individuales o las personas que se integren en una unidad de convivencia en la que
cualquiera de sus miembros sea administrador de derecho de una sociedad mercantil que no haya cesado
en su actividad”.”
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https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/2614d5e9-c4b6-4224-93a6-1cbac3702f84/Criterio+de+Gesti%C3%B3n+18-2026.pdf?MOD=AJPERES
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Convenios colectivos del Estado,
Catalunya, Madrid y Andalucia

ESTATAL. CONSERVAS. CORRECCION DE ERRORES. Correccion de erratas de la Resolucion de 2 de junio
de 2026, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
conservas, semiconservas, salazones, ahumados, cocidos, secados, preparaciones, semitransformados y
productos conservados de pescados y mariscos. [BOE 23/06/2026]

CATALUNYA. EMPRESES ITV. Resolucié EMT/1928/2026, de 23 de marg, per la qual es disposen la
inscripcié i la publicacid de I’Acord parcial del Conveni col-lectiu d’empreses d’inspeccié técnica de
vehicles de la Comunitat Autonoma de Catalunya (codi de conveni ndm. 79002605012007). (DOGC
22/06/2026

BARCELONA. FUSTA. Acord de la Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu de treball del Sector de
Magatzemistes de |la Fusta de la provincia de Barcelona, relatiu al Calendari Laboral per a I'any 2026. (BOPB
25/06/2026

BARCELONA. FUSTA. Acord de la Comissié Paritaria del Conveni col-lectiu de treball de les IndUstries de
la Fusta de la provincia de Barcelona, relatiu al Calendari Laboral per a I'any 2026. (BOPB 25/06/2026)
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https://www.boe.es/boe/dias/2026/06/23/pdfs/BOE-A-2026-13635.pdf
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https://dogc.gencat.cat/ca/document-del-dogc/index.html?documentId=1047706
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