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NORMATIVA

Aprobacion del Anteproyecto de Ley del “Estatuto
del Becario”

>

El Consejo de Ministros ha aprobado, en fecha 4
de noviembre de 2025, el Anteproyecto del nuevo
Estatuto de las personas en formacién practica no
laboral, coloquialmente denominado “Estatuto del
Becario”. Esta norma distingue entre las actividades
formativas y las laborales, y establece el marco
juridico aplicable a quienes realizan practicas en
empresas o instituciones.

El Estatuto del Becario establece un ambito de
aplicacion amplio, que abarca desde la formacién
profesional hasta las practicas universitarias,
fijando limites que impidan figuras como la de los
denominados “falsos becarios”.

Una de las cuestiones centrales del Estatuto del
Becario es la obligacion de que las tareas asignadas
se ajusten estrictamente al plan formativo, sin que en
ningun caso puedan sustituir funciones propias del
personal contratado. Por otro lado, se limita el numero
de personas en practicas por tutor y el porcentaje
maximo de becarios en plantilla.

También se reconocen derechos tales como la
compensacion de gastos, el descanso, el acceso a
servicios del centro de trabajo y la proteccion frente a
violencia y acoso.

Por ultimo, se prevé la creaciéon de una comisién de
seguimiento y se otorga a la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social acceso a la documentacion y
capacidad de control especifico sobre el cumplimiento
efectivo de las empresas acerca de estas practicas.

Real Decreto 1065/2025, de 26 de noviembre,
por el que se desarrolla el régimen del contrato
de trabajo formativo, previsto en el articulo 11
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

>

El Ministerio de Trabajo y Economia Social ha
aprobado, por medio de Real Decreto, el desarrollo
del contrato de trabajo formativo, regulado en el
articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores, en sus
modalidades de formacidn en alternancia y obtencion
de practica profesional.

La norma establece unos umbrales maximos y
limites de computo para poder formalizar contratos
formativos simultaneos por centro de trabajo, en
funcién del tamafio de cada empresa, con el fin de
garantizar la calidad de la tutorizacion.

La jornada debe ser compatible con la formacion
académica, sin superar el 65% de la jornada
maxima en el primer afio, ni el 85% en el segundo,
y se prohiben las horas extraordinarias, el trabajo
nocturno y a turnos, salvo excepciones previstas en



la normativa de formacién profesional o universitaria.
Asimismo, la actividad desempefiada debera estar
directamente vinculada con la formacion que justifica
la contratacion, y no podran celebrarse dos contratos
formativos para la misma persona en el mismo nivel
y sector.

Leer nota completa.

Boletin del Sistema RED (BNR 11/2025, de 26 de
noviembre de 2025), aclara como se disfrutaran
las dos semanas adicionales de maternidad/
paternidad a partir del 1 de enero de 2026.

> La Seguridad Social ha precisado, mediante el
Boletin del Sistema RED (BNR 11/2025, de 26 de
noviembre de 2025), como se podran disfrutar las dos
(2) semanas adicionales de permiso por nacimiento
y cuidado de menor a partir del 1 de enero de 2026.

Asi, estas semanas adicionales podran disfrutarse
hasta que el menor cumpla ocho (8) afios, y en los
casos de hechos causantes producidos entre los dias
2 de agosto de 2024 y 30 de julio de 2025, la solicitud
podra realizarse desde el dia 1 de enero de 2026. La
normativa establece que la peticion debe presentarse
con una antelacion maxima de quince (15) dias
respecto a la fecha de inicio del disfrute, acompafiada
del certificado de empresa correspondiente.

Resolucion de la Secretaria de Estado de Funcidn
Publica de fecha 18 de noviembre de 2025, por la
que se establece, a efectos de computo de plazos,
el calendario de dias inhabiles en el ambito de la
Administracién General del Estado para el afno
2026.

> La Secretaria de Estado de Funcion Publica ha

publicado en el BOE del pasado dia 24 de noviembre,

la resolucién que fija el calendario de dias inhabiles

de la Administracion General del Estado para el afio

2026, esencial para el computo de plazos conforme al
articulo 30 de la Ley 39/2015.

Se consideran inhabiles todos los sabados vy
domingos, asi como los festivos nacionales, ademas
de los festivos autonémicos detallados en el anexo
y los dias que cada Comunidad Autonoma declare
inhabiles para el ambito local.
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SENTENCIAS DE INTERES

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Cataluna (Sala de lo Social) de 10 de noviembre
de 2025, Rec. 2845/2025. La supresion de dietas
durante la reduccion de jornada por guarda
legal vulnera el derecho fundamental a la no
discriminacion.

> La Sala confirma que, en el caso enjuiciado, la
empresa incurrié en una vulneracion del derecho
fundamental a la no discriminacion por razones
familiares, al dejar de abonar las dietas previstas en
el convenio colectivo de aplicacion a un trabajador
que habia ejercido su derecho a la reduccion de
jornada por guarda legal de hijo menor.

La sentencia razona que la practica consolidada
en la empresa desde antes del afio 2007, habia
generado una condicidon mas beneficiosa de caracter
colectivo, que se habia integrado como parte del
contrato y que, por tanto, obligaba a mantener el
pago proporcional de las dietas a los empleados,
independientemente de la coincidencia con los
tramos horarios del régimen de turnos.

Asi, la Sala recuerda la doctrina consolidada en
materia de discriminacién indirecta por razones
familiares, por la que, cuando existe una correlaciéon
temporal entre el ejercicio de un derecho de
conciliacién y la pérdida de un concepto retributivo,
se presume la vulneracién del derecho fundamental,
correspondiendo a la empresa acreditar una
justificacion objetiva y razonable.

La resolucion argumenta que la empresa no
justificd suficientemente la supresion del pago, ni la
interpretacion restrictiva del convenio colectivo de
aplicacion, reconociendo el derecho del trabajador
a percibir las dietas y acordando, adicionalmente, la
imposiciéon de una indemnizacién de 10.000 euros
por dafios morales.

Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social),
de 10 de noviembre de 2025, Rec. 2152/2024.
Efectos de un IPC negativo en la revision salarial
prevista en un convenio colectivo de empresa.



https://es.andersen.com/recursos/doc/portal/2025/01/07/alerta-legal-contrato-formativo.pdf

El Tribunal Supremo resuelve en esta sentencia los
efectos de la deflacion en la revision salarial prevista
en un convenio colectivo de empresa. El convenio
colectivo en cuestion establecia un incremento salarial
equivalente al IPC correspondiente, mas un 0,5%. El
IPC anual fue negativo, lo que generd la controversia
sobre si debia computarse como “cero” o aplicarse
en su valor real.

La Sala concluye que el IPC negativo debe aplicarse
en su valor real, de modo que puede neutralizar el
incremento pactado, pero no reducir el salario si no
existe pacto expreso que lo permita.

Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo
Social), de 15 de octubre de 2025, Rec. 238/2025.
La exclusién de los mayores de 55 afos y la
indemnizacidn superior para colectivos vulnerables
no constituyen discriminacion.

>

La Sala analiza la impugnacion de un despido
colectivo en el que se excluyd a los trabajadores
mayores de 55 afios y se fij6 una indemnizacién
superior para determinados colectivos vulnerables
(personas con discapacidad, victimas de violencia
de género, entre otros). La sentencia concluye que
la exclusion de los mayores de 55 afos responde
a una motivacién legitima, vinculada a su especial
dificultad de empleabilidad y al riesgo de convertirse
en parados de larga duracion, lo que enerva cualquier
atisbo de discriminacién por razén de edad. Ademas,
se subraya que la finalidad del despido colectivo es
garantizar la viabilidad empresarial, que podria verse
comprometida si se incrementan los costes derivados
de la obligaciéon de suscribir convenios especiales
con la Seguridad Social.

De igual modo, se descarta que la fijaciéon de una
indemnizacioén superior para los colectivos vulnerables
constituya un trato discriminatorio.

Por tanto, se rechaza que exista fraude o abuso
de derecho en la fijacién de indemnizaciones
diferenciadas, al no acreditarse que las medidas
extintivas hayan afectado de forma desproporcionada
a los colectivos vulnerables.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del
Pais Vasco (Sala de lo Social), de 4 de noviembre
de 2025, Rec. 1946/2025. El despido disciplinario

basado en denuncias penales infundadas debe
calificarse como nulo por vulneracion de derechos
fundamentales.

> La Sala declara la nulidad del despido disciplinario de
un trabajador de un centro educativo, al considerar
que la carta de despido se basé en denuncias penales
infundadas que fueron sobreseidas provisionalmente,
defendiendo que derivaron en wuna extincién
contractual “precipitada”, considerando que se
deberia haber seguido el protocolo de suspensién
cautelar previsto para estas situaciones. La Sala
razona que esta actuaciéon vulnera los derechos
fundamentales a la dignidad e intimidad del trabajador,
y que no se probd incumplimiento laboral alguno que
justificara la medida extintiva.

Por tanto, se revoca la sentencia de instancia, que
habia calificado el despido como improcedente,
y se declara su nulidad, ordenando la readmision
inmediata del trabajador con abono de salarios de
tramitacion y una indemnizacion complementaria de
30.001 euros por dafios morales.

Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo
Social), de 20 de octubre de 2025, Rec. 217/2025.
La exclusion de la incapacidad temporal para
el cobro de una prima excepcional constituye
discriminacion prohibida por la Ley 15/2022.

> La Sala estima parcialmente la demanda sindical
frente a dos empresas, declarando nula la exclusiéon
de los periodos de incapacidad temporal del
computo de servicios efectivos para acceder a la
prima excepcional destinada al personal de talleres y
trabajadores con jornada por horas.

La Sala declara nula la exclusién de los periodos
de incapacidad temporal del computo de servicios
efectivos. Exigir permanecer en situacion de alta en
una fecha concreta, cuando la ausencia se debe a
enfermedad u otras causas no voluntarias, constituye
discriminacién por razén de enfermedad de acuerdo
con lo previsto en la Ley 15/2022. La empresa alegaba
que la prima dependia de la organizacion interna del
personal con horarios variables, pero la Sala concluye
que no se puede penalizar a quienes se encuentran
en incapacidad temporal.




Por otro lado, la resolucion desestima otras
reclamaciones sindicales, como la supuesta
discriminacién hacia el personal de oficinas,
recordando que los complementos pueden dirigirse a
grupos de trabajadores distintos siempre que no haya
motivos discriminatorios. En definitiva, las empresas
no pueden condicionar primas o complementos
a circunstancias fuera del control del trabajador, ni
excluir periodos de incapacidad temporal sin incurrir
en discriminacion prohibida.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del
Pais Vasco (Sala de lo Social), de 4 de noviembre
de 2025, Rec. 1508/2025. La mera ausencia de
reconocimiento meédico previo, en este caso
concreto, no basta para acreditar la existencia de
un nexo causal.

> La Sala recuerda que el recargo de prestaciones
exige acreditar un incumplimiento empresarial en
materia de prevencién y, ademas, una relacién causal
directa con el siniestro. En este caso, la empresa
disponia de una evaluacion de riesgos que incluia la
tarea realizada y no se acredité la existencia de un
procedimiento inseguro ni de una omisién preventiva
relevante.

El Tribunal también destaca que las dolencias del
trabajador surgieron sin un hecho concreto que
permitiera vincularlas a una falta de medidas de
seguridad. Esta valoracién coincidia con el informe
de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, que
descartd infracciones preventivas con incidencia
causal en el accidente.

Asimismo, la Sala rechaza que la ausencia de
reconocimiento médico previo a la reincorporacion
pueda justificar el recargo. Subraya que laincapacidad
temporal anterior respondia a patologias distintas
y ajenas al accidente posterior por o que no existe
relacién causal entre la omision del reconocimiento
y el dafo sufrido. Concluye que, sin esa conexion
directa y probada, no procede imponer el recargo de
prestaciones.

Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social),
sec. 12, de 17 de octubre de 2025, Rec. 6/2024.
Las reestructuraciones que afectan a empresas del
grupo en varios Estados miembros tienen caracter
transnacional y obligan a informar y consultar al
Comité de Empresa Europeo.

>

El Tribunal Supremo confirma que las medidas de
reestructuraciéon adoptadas en el afio 2020 por varias
empresas de un mismo grupo constituyen una cuestion
transnacional, aunque cada empresa actuara de forma
autéonoma y los procesos se desarrollaran durante el
periodo transitorio del Brexit.

La Sala rechaza la alegacion empresarial de falta de
accion o pérdida sobrevenida de objeto y reconoce
que el Comité de Empresa Europeo mantenia un interés
real y actual en reclamar la tutela de sus derechos y
concluye que el grupo estaba obligado a activar los
procedimientos de informaciéon y consulta previstos
en el acuerdo de constitucién del Comité de Empresa
Europeo del afio 2017, dado que las medidas afectaban
simultaneamente a centros de trabajo en distintos
Estados miembros.

La sentencia estima el recurso del Comité de Empresa
Europeo y desestima el de la empresa, reconociendo
expresamente el derecho a la consulta, ademas del
derecho a la informacion previamente declarado.
La Sala subraya que la autonomia de las empresas
del grupo no elimina el caracter transnacional de las
decisiones que afectan a varios paises, y que los
derechos del Comité de Empresa Europeo permanecen
protegidos, aunque hayan transcurrido los procesos de
reestructuracion o el tiempo desde su adopcion.
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EL COMENTARIO DEL MES

PERMISO PARENTAL ¢RETRIBUIDO?

El derecho a retribucion en caso de disfrute del
permiso parental constituye una cuestiéon de gran
relevancia no exenta de polémica y que ha sido objeto
de pronunciamientos dispares.

Sin embargo, recientemente, la Audiencia Nacional en
su sentencia n°® 128/2025, de fecha 30 de septiembre,
ha negado el caracter retribuido del permiso parental.
No podemos dar por resuelta la polémica, pero sin
duda esta sentencia constituye un pronunciamiento
de gran relevancia.

El permiso parental regulado en el articulo 48 bis
del Estatuto de los Trabajadores fue introducido en
nuestro ordenamiento juridico por el Real Decreto Ley
5/2023, de 28 de junio.

Este articulo establece el derecho de las personas
trabajadoras a un permiso parental para el cuidado
de hijo, hija 0 menor acogido por tiempo superior a
un ano. Este derecho puede ejercitarse hasta que el
menor cumpla ocho afnos. Su duracion maxima es de
ocho semanas, continuas o discontinuas, a tiempo
completo o parcial.

El precepto no prevé expresamente que dicho permiso
sea retribuido, si bien esta cuestion ha sido objeto
de un importante debate al amparo de la Directiva
2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de
20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores.

Diferentes pronunciamientos judiciales, en aplicacién
de la referida Directiva, han declarado que la empresa
debia retribuir este permiso.

Sin embargo, la reciente sentencia de la Audiencia
Nacional n° 128/2025, de fecha 30 de septiembre,
realiza un analisis detallado de la Directiva y concluye
que el permiso parental no debe ser remunerado.

¢Cudles son los principales argumentos de esta
sentencia?

En primer lugar, el articulo 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores no dice expresamente que el premiso
parental sea retribuido.

Asimismo, este permiso se configura por el legislador
como un supuesto de suspension del contrato en el
articulo 45.1 o) del Estatuto de los Trabajadores, que
conlleva su caracter no retribuido, pues le alcanza
la regla general del articulo 45.2 del Estatuto de los
Trabajadores de que la suspension exonera de las
obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el
trabajo.

Adicionalmente, tampoco se ha producido Ila
modificacion de la legislacion de la seguridad social para
incluir una prestacién econémica para este permiso.

Por otra parte, la Audiencia realiza un exhaustivo
andlisis de la Directiva y considera que la misma esta
bien traspuesta en Espafa. Concluye que la Directiva
obliga a los estados miembros a establecer un permiso
parental para el cuidado de hijos/as bilégicos/as o
adoptivos/as de cuatro meses -dieciséis semanas-
pero para computar dicho permiso no es necesario
que los estados miembros regulen un Unico permiso
parental, sino que su articulo 20 apartado 6 matiza que
para computar los cuatro meses podran tenerse en
cuenta tanto el permios parental, asi denominado en el
ordenamiento interno, como otras ausencias del trabajo
relacionada con la familia y cualquier remuneracion o
prestacion econdémica.
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En la actualidad, tras la reforma introducida por el
Real Decreto-ley 9/2025, que amplia la duracion del
permiso, el articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores
regula un permiso por nacimiento o adopcion de
diecinueve semanas, frente a las catorce semanas
minimas a las que obliga la normativa comunitaria,
por lo que se reconocen cinco semanas adicionales,
cuya cobertura econémica se produce mediante una
prestacion publica. Adicionalmente, el permiso de
lactancia regulado en el articulo 37.4 del Estatuto de
los Trabajadores prevé tres semanas de promedio
por la acumulacién de las horas de lactancia, cuya
cobertura econémica es a cargo de la empresa.

Por lo tanto, la Audiencia concluye que contamos
con ocho semanas de permiso parental no retribuidas
y ocho semanas de ausencia para el cuidado de
menores, bien retribuidas, bien cubiertas por una
prestacion econdémica.

En virtud de lo anterior, la Audiencia determina que
la Directiva esta correctamente transpuesta, lo que le
lleva a rechazar la eficacia directa de la misma.

La sentencia también se refiere al momento anterior a
la entrada en vigor del Real Decreto-ley 9/2025, de 29
de julio, en el que habria una situaciéon de incorrecta
transposicion de la Directiva y analiza la posible
eficacia directa de la misma. La sentencia rechaza
dicha aplicacién directa amparandose en que una
Directiva no tiene eficacia directa entre particulares, por
lo que no puede oponerse frente a empresas privadas.
Asimismo, considera que el articulo 8 de la Directiva,
que contempla la cobertura econémica de dos de los
cuatro meses del permiso parental, y cuya aplicacion
directa se pretende, no establece una obligacion
precisa e incondicional. Este articulo establece una

obligacién sujeta a que el estado miembro adopte un
acto que determine si la cobertura econémica de los
referidos dos meses se efectia mediante retribucion a
cargo del empleador o mediante prestacion publica, no
siendo competente para determinarlo el 6rgano judicial,
sino que requiere una accion de legislacion.

La sentencia de la Audiencia Nacional es contundente
y constituye sin duda un paso importante, si bien habra
que esperar a que la cuestion se resuelva de manera
definitiva por el Tribunal Supremo.

Silvia Vazquez Inchausti
Socia en Andersen
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