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Resumen: Los antiguos suplementos convencionales de dias por desplazamiento
vinculados al permiso retribuido por cuidado de enfermos o accidentados no se suman
de forma automatica e integra a la nueva base legal de cinco dias introducida en el
articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores por el Real Decreto-ley 5/2023. Esto
se debe a que las mejoras de distancia pactadas en la negociacion colectiva bajo un
marco normativo anterior no constituyen derechos autéonomos disociados de la ley,
sino que quedan absorbidas y superadas por el nuevo tenor.
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l. Introduccion

El permiso retribuido de cinco dias por cuidado de familiares, regulado en el
articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores tras la reforma introducida por el Real
Decreto-ley 5/2023, permite a las personas trabajadoras ausentarse de su puesto
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manteniendo el 100 por 100 de su salario en casos de accidente o enfermedad graves,
hospitalizacién o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario. Este derecho amplia de forma significativa la cobertura tradicional para
adaptarse a las nuevas realidades familiares: protege tanto al conyuge o pareja de
hecho como a los parientes hasta el segundo grado por consanguinidad o afinidad
(incluidos los familiares consanguineos de la pareja de hecho), e incorpora ademas a
cualquier persona que conviva con el trabajador en el mismo domicilio y requiera el
cuidado efectivo de este. También extiende el lapso temporal de disfrute, pues con
anterioridad se limitaba a dos dias o cuatro si la persona trabajadora necesitaba
realizar un desplazamiento, eliminando la diferencia de extension derivada de la
movilidad.

Varias han sido las cuestiones controvertidas que se han planteado en relacion con
el disfrute de este permiso, resueltas por el Tribunal Supremo en recientes
pronunciamientos a la luz de los cuales se ha fijado la siguiente doctrina: 1)
inexistencia de un limite o tope anual para su disfrute, de modo que cada nuevo hecho
causante genera un nuevo permiso retribuido de cinco dias; 2) computo en dias
habiles y laborables (no naturales); 2) falta de extincion automatica del asueto antes
de los cinco dias en el supuesto de alta hospitalaria, pues si tras abandonar el centro
sanitario el paciente sigue necesitando reposo domiciliario y cuidados (es decir, no
tiene aun el alta médica), el trabajador conserva el derecho a disfrutar de los dias
restantes; en cambio, si el familiar recibe el alta médica por curacién antes de los cinco
dias, desaparece la necesidad de cuidado y el permiso si se extingue; 4) Flexibilidad
en la fecha de inicio y fraccionamiento segun las necesidades reales de asistencia,
siempre que los dias de permiso se disfruten dentro del periodo en que subsista el
hecho causante y el deber de cuidado; 5) Para el disfrute, el trabajador sélo debe
acredita el hecho causante y el vinculo de parentesco o convivencia sin invadir el
derecho a la intimidad sanitaria del paciente y sin que la empresa pueda exigir
requisitos documentales adicionales.

La sentencia aqui comentada resuelve un nuevo interrogante, pues ahora se trata
de dilucidar si un convenio colectivo anterior a la reforma de 2023, que reconocia tres
dias de permiso ampliables hasta tres dias mas por desplazamiento de 75 km o mas,
debe mantenerse o no. En concreto, se trata de dilucidar si el apartado relativo a los
tres dias adicionales por desplazamiento deben sumarse a los cinco dias actualmente
reconocidos en el articulo 37 ET, dando lugar a un total de ocho dias de permiso.

Il. Identificacion de la resolucion judicial comentada
Tipo de resolucién judicial: sentencia.
Organo judicial: Tribunal Supremo.
Numero de resolucion judicial y fecha: Sentencia num. 629/2026, de 7 de julio.
Tipo y numero recurso o procedimiento: RCO num. 163/2025.
ECLI:ES:TS:2026:3276
Fuente: CENDOJ.
Ponente: limo. Sr. D. Juan Manuel San Cristdbal Villanueva
Votos Particulares: carece de votos particulares.
lll. Problema suscitado. Hechos y antecedentes

La empresa Viaqua Gestidon Integral de Aguas de Galicia, S.A.U., dedicada a la
captacion, depuracién y distribucién de agua en 48 ayuntamientos gallegos, cuenta
con una plantilla aproximada de 535 personas (442 hombres y 93 mujeres).

Sus relaciones laborales se rigen por su propio convenio colectivo de empresa
(publicado en el DOG el 14 de diciembre de 2021). En el articulo 35.e), dicho convenio
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fijaba un permiso retribuido de 3 dias por intervencién quirdrgica, hospitalizacion o
enfermedad grave de familiares, estableciendo que podrian ampliarse hasta en 3 dias
mas (un total de 6 dias) si la persona trabajadora necesitaba realizar un
desplazamiento igual o superior a 75 km desde su centro de trabajo.

Con la entrada en vigor del Real Decreto-ley 5/2023, que modifico el articulo
37.3.b) ET para elevar el permiso legal por cuidado de familiares y convivientes a 5
dias (suprimiendo la anterior distincion legal por desplazamiento), surgié una
discrepancia interpretativa entre la empresa y la representacion de los trabajadores. La
primera pas6 a reconocer 5 dias de permiso con caracter general y 6 dias (es decir, 1
dia adicional sobre el minimo legal) cuando existiera necesidad de desplazamiento de
75 km o mas, entendiendo que el nuevo minimo legal absorbia parcialmente la
regulacion anterior y respetaba el tope maximo de 6 dias previsto en el convenio. La
representacion legal de los trabajadores, sin embargo, reclamaba que los 3 dias
adicionales por desplazamiento recogidos en el convenio se sumasen integramente a
los nuevos 5 dias legales del ET, alcanzando un total de 8 dias de permiso cuando
mediase dicho desplazamiento.

Tras intentarse sin éxito la solucion extrajudicial tanto ante la comision mixta
paritaria del convenio como ante el Consello Galego de Relaciéns Laborais, la
representacion letal de los trabajadores acudio a la via judicial.

El Comité Intercentros interpuso demanda de conflicto colectivo ante la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, citandose como interesados a los
sindicatos CIG, CUT, UGT y CCOO (adhiriéndose a la demanda CIG y CUT en el acto
del juicio). La demanda solicitaba que se declarase el derecho de la plantilla a disfrutar
de los 5 dias del articulo 37.3.b) ET mas los 3 dias adicionales del articulo 35.e) del
Convenio Colectivo en caso de desplazamiento de 75 km o mas, esto es, 8 dias en
total.

El Tribunal Superior de Justicia de Galicia dicté sentencia de 14 de abril de 2025
(num. 2142/2025) —posteriormente aclarada por auto de 23 de abril de 2025 por un
mero error material en el encabezamiento—, mediante la cual desestimé integramente
la demanda y avald la actuacion de la empresa, sin imponer costas. Es decir, entendio
correcta la practica empresarial que reconocia 5 dias de permiso con caracter general
y 6 dias (es decir, 1 dia adicional sobre el minimo legal) cuando existiera necesidad de
desplazamiento de 75 km o0 mas.

Contra esta sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia se interpusieron
dos recursos de casacion ordinaria ante la Sala de lo Social del Tribunal Supremo: 1)
Un recurso conjunto formalizado por el Comité Intercentros y el sindicato CIG. 2) Un
segundo recurso interpuesto por el sindicato UGT. Ambos se articularon bajo un unico
motivo de casacién, denunciando la infraccion del articulo 35.e) del convenio de
Viaqua en relacioén con los articulos 3.3 y 37.3.b) ET, el articulo 37.1 CE y la doctrina
jurisprudencial sobre norma minima contenida en la Sentencia del Tribunal Supremo
de 25 de enero de 2011 (rec. 216/2009).

Por su parte, la empresa Viaqua solicité la confirmacién de la sentencia recurrida,
mientras que el Ministerio Fiscal emitié su preceptivo informe postulandose a favor de
estimar los recursos de los sindicatos.

IV. Posicion de las partes

La parte social sostiene que el permiso previsto en el articulo 35.e) del convenio
colectivo aplicable configura una estructura acumulativa cuyos tres dias adicionales
por desplazamiento (para distancias iguales o superiores a 75 km) deben sumarse
integramente al nuevo minimo legal de cinco dias instaurado en el articulo 37.3.b) ET
tras la redaccion proporcionada por el Real Decreto-ley 5/2023, alcanzando asi un
total de ocho dias. Fundamentan su pretension en que el precepto estatutario
constituye una norma de derecho necesario relativo regida por el principio de norma
minima (art. 3.3 ET), lo que a su juicio obliga a interpretar la clausula convencional
controvertida sustituyendo unicamente el permiso base que ha quedado por debajo de
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la ley (pasando de tres a cinco dias), pero manteniendo intacta y sin posibilidad de
absorcion la mejora paccionada de tres dias por desplazamiento, maxime cuando ni el
legislador nacional ni la Directiva 2019/1158 contemplan ya la variable de la distancia.
Asimismo, invocaron en la instancia la aplicacién de la perspectiva de género,
argumentando que la tesis sindical favoreceria la corresponsabilidad en los cuidados
dentro de una plantilla fuertemente masculinizada.

Por su parte, la empresa defiende que tras la reforma corresponde reconocer a la
plantilla cinco dias de permiso con caracter general, razén por la cual reconocer un
total de seis dias (sumando unicamente un dia adicional) cuando exista necesidad de
desplazamiento mejora los términos legales. Argumenta que no existe vulneracién de
la ley ni de la jurisprudencia porque su criterio no elige arbitrariamente entre normas
alternativas, sino que integra armonicamente la ley y el convenio conforme a los
principios de norma minima y norma mas favorable. De este modo, al tratarse de un
permiso unico cuyas condiciones son homogéneas, la compafia parte del nuevo
estandar minimo legal de cinco dias —que ya engloba cualquier eventualidad, incluido
el desplazamiento— y le superpone el limite maximo de mejora previsto en el convenio
colectivo para los supuestos con desplazamiento (seis dias en total), operando asi una
absorcion parcial que respeta tanto el suelo legal como el techo convencional pactado.
En el plano procesal, alega que los recursos de casacion estan defectuosamente
planteados por pretender una revisién global y ex novo de todo el derecho aplicable.

V. Normativa aplicable al caso

Resultan aplicables al caso los dos siguientes preceptos del Estatuto de los
Trabajadores:

--Articulo 3.3, en virtud del cual «los conflictos originados entre los preceptos de
dos 0 mas normas laborales, tanto estatales como pactadas, que deberan respetar en
todo caso los minimos de derecho necesario, se resolveran mediante la aplicacion de
lo mas favorable para el trabajador apreciado en su conjunto, y en computo anual,
respecto de los conceptos cuantificables».

--Articulo 37.3 b), tras la reforma de 2023, conforme al cual se reconocen «cinco
dias (de permiso) por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de
hecho o parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el
familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona
distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo
domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquellar.

Ademas, procede también tener en cuenta lo previsto en el articulo 37.3 b), con
anterioridad a la reforma de 2023, que concedia «dos dias por el fallecimiento,
accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite
hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias».

Al tiempo, resulta de aplicacién lo dispuesto en el articulo 35 e) Convenio Colectivo
de empresa Viaqua de 2021, que fijaba «un permiso retribuido de 3 dias por
intervencion quirdrgica, hospitalizacion o enfermedad grave de familiares», que
«podrian ampliarse hasta en 3 dias mas si la persona trabajadora necesitaba realizar
un desplazamiento igual o superior a 75 km desde su centro de trabajo».

En fin, complementa el razonamiento juridico el articulo 6 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, conforme
al que «1. Los Estados miembros adoptaran las medidas necesarias para garantizar
que cada trabajador tenga derecho a disfrutar de un permiso para cuidadores de cinco
dias laborables al afo por trabajador. Los Estados miembros podran fijar los detalles
adicionales relativos al ambito de aplicacion del permiso para cuidadores y a sus
condiciones de conformidad con la legislaciéon o los usos nacionales. El ejercicio de
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este derecho podra estar supeditado a su adecuada justificacion con arreglo a la
legislacion o usos nacionales. 2. Los Estados miembros podran distribuir los permisos
para cuidadores sobre la base de periodos de un afio, por persona necesitada de
asistencia o apoyo, o por caso».

VI. Doctrina basica

La sentencia objeto de comentario establece que la reforma del articulo 37.3.b) ET
operada por el Real Decreto-ley 5/2023 elevo el permiso por cuidado de familiares a
una duracion unica de 5 dias eliminando la distincion legal anterior de dos dias en el
supuesto ordinario y otros dos mas por desplazamiento. A la vista de la nueva
regulacion, no procede sumar de forma automatica e integra los antiguos suplementos
por desplazamiento pactados en convenios colectivos anteriores a la entrada en vigor
de la reforma sobre la nueva base legal de cinco dias. Dichas clausulas
convencionales no configuran un «doble permiso» ni una mejora auténoma desligada
del tenor legal estatutario, sino un desarrollo del antiguo régimen legal que queda
superado y absorbido por el nuevo estdndar minimo de cinco dias laborables derivado
de la proyeccion de Directiva 2019/1158 en el articulo 37.3 ET. En consecuencia,
siendo el nuevo precepto estatutario una norma de derecho necesario relativo, se
respetan plenamente los principios de norma minima y de norma mas favorable
cuando la empresa aplica el nuevo suelo legal de cinco dias sin desplazamiento y
mantiene el tope maximo convencional de seis dias (sumando un uUnico dia adicional y
no tres) cuando concurre tal movilidad locativa. Asimismo, la Sala precisa que el
mandato transversal de juzgar con perspectiva de género no ampara interpretaciones
contra legem ni permite alterar el sentido claro de una regulacion neutra aplicable por
igual a hombres y mujeres.

VIIl. Parte dispositiva

La Sala de lo Social del Tribunal Supremo desestima integramente los recursos de
casacion interpuestos por el Comité Intercentros y por los sindicatos CIG y UGT, y en
consecuencia confirma y declara la firmeza de la sentencia dictada por el Tribunal
Superior de Justicia de Galicia el 14 de abril de 2025, sin imposicion de costas. Con
este pronunciamiento, queda definitivamente desestimada la demanda sindical y se
convalida la actuacién empresarial, entendiendo el Alto Tribunal que tras la reforma del
articulo 37.3.b) ET por el Real Decreto-ley 5/2023, la plantilla afectada por el convenio
colectivo tiene derecho a disfrutar de cinco dias de permiso retribuido por cuidado de
familiares con caracter general y de un maximo total de seis dias (sumando un unico
dia adicional, y no los tres reclamados) cuando sea necesario realizar un
desplazamiento igual o superior a 75 km desde el centro de trabajo.

VIIl. Pasajes decisivos

La cuestion litigiosa radica en valorar si el articulo 35.e) del convenio colectivo de
la empresa Viaqua (de 2021) —que reconocia 3 dias de permiso ampliables hasta 3
dias mas por desplazamiento de 75 km o mas— conserva ese afiadido de 3 dias tras la
reforma del articulo 37.3.b) ET, operada por el Real Decreto-ley 5/2023, que ha
elevado la duracién total del permiso a cinco dias sin distincion entre el supuesto de
desplazamiento o ausencia del mismo.

La sentencia estructura su razonamiento en los siguientes pasajes:

1. Valida los argumentos vertidos en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de Galicia, a saber: A) En ningin momento cabe entender que el convenio colectivo
contemplase dos permisos autonomos e independientes —es decir, uno basico y otro
totalmente separado para el desplazamiento—, sino que se trataba de una unica
estructura de cuidado a la que se aplicaban diferentes modulaciones segun la
distancia. B) El desplazamiento se ha englobado en la nueva duracién legal, pues la
reforma operada por el Real Decreto-ley 5/2023 fija una duracién Unica y mas amplia
de cinco dias, suprimiendo la antigua distincién legal por distancia. C) Esta nueva
regulacion de cinco dias engloba y absorbe de forma implicita cualquier posible
incidencia o evento derivado del ejercicio del derecho, incluida la necesidad de
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desplazarse geograficamente, por lo que la distancia deja de merecer una ampliacion
especifica. D) Tanto los tres dias ordinarios previstos originalmente en el convenio
como los tres dias adicionales por desplazamiento comparten la misma naturaleza y
finalidad asistencial. Al tratarse de condiciones homogéneas con los cinco dias
establecidos por la nueva norma legal, opera de manera natural un fenémeno de
absorcion juridica, lo que conduce a entender correcto el hecho de fijar un nuevo
estandar de cinco dias con caracter general y un dia adicional especifico a la luz del
convenio cuando concurra desplazamiento. E) La solucidon adoptada por la empresa
(reconocer cinco dias generales y seis en caso de desplazamiento) cumple
escrupulosamente con las exigencias normativas. Por un lado, respeta el principio de
norma minima al superar los antiguos umbrales legales y garantizar el nuevo suelo de
cinco dias y, por otro lado, respeta el principio de norma mas favorable al mantener el
techo maximo de seis dias previsto en el convenio colectivo para los supuestos de
desplazamiento. Pretender superar esa duracién mediante una acumulacién (5 dias
mas 3) llevaria a un resultado no amparado por el texto convencional. F) Desde un
punto de vista literal, el convenio establecia una duracién maxima de seis dias en caso
de desplazamiento, por lo que la pretension sindical de llegar a ocho dias desborda los
limites de la propia norma convencional. G) La perspectiva de género debe guiar
siempre la labor interpretativa, pues favorece la conciliacion, pero no puede subvertir
la resolucion cuando todos los elementos técnicos, literales y sistematicos conducen
de forma clara y sin dudas a una conclusién diferente que no incorpora prejuicios
discriminatorios.

2. Rechaza de plano la alegacion procesal de la empresa, que tachaba los
recursos de defectuosos por pretender revisar ex novo todo el derecho aplicable,
entendiendo que «...estando como estamos ante un conflicto colectivo cenido a una
interpretacion juridica, es innegable que, una vez invocado el correspondiente motivo
de infraccién legal, hayamos de analizar todas las normas de aplicacion y si en ellas
ha sido debidamente subsumido el caso concreto».

3. Entiende que los permisos del articulo 37.3 ET son normas de derecho
necesario relativo (hormas minimas que el convenio puede mejorar, pero no restringir).
Sin embargo, desmonta la tesis sindical de la acumulacion automatica explicando que
el convenio se pacto bajo el paraguas de la legislacion anterior. Asi, «...tras la reforma
para adaptacion a la Directiva, la ampliacidén sustancial de dias sin contemplacion de
los desplazamientos implica que las normas convencionales anteriores que
reprodujeron y mejoraron la vieja regulacion no pueden resultar aplicables mas alla de
la mejora que incorporaban».

4. Rechaza que el convenio regule dos derechos independientes y valida el calculo
empresarial de 6 dias maximos, pues como dice la empresa, «los recurrentes parecen
concebir este permiso como un “doble permiso”: el permiso de tres dias, y el permiso
de seis dias (3+3) por desplazamiento, pero no es asi. En tanto se basaba en la
regulacion anterior del ET, lo que hacia era mejorar el permiso legal contemplado alli,
concediendo un dia mas si no era necesario el desplazamiento y dos dias mas si ese
desplazamiento era necesario en una distancia igual o superior a 75 Km».

5. Anade el Alto Tribunal que «la reforma legal ha superado el esquema
convencional anterior que nacié bajo una norma legal menos favorable que la actual, y
no es razonable mantener, ademas, los antiguos dias adicionales por desplazamiento,
sin que ello suponga la vulneracién de los principios de norma minima y norma mas
favorable. (...) En definitiva, no es juridicamente viable pretender que los 3 dias de
ampliacion convencional por desplazamiento se adicionan de forma automatica sobre
la nueva base legal de 5 dias (lo que generaria un permiso desproporcionado de 8
dias que ni el legislador contempla ni las partes negociadoras del convenio de Viaqua
pactaron en su dia)».

El Alto Tribunal apoya este razonamiento en tres pronunciamientos previos: A) La
Sentencia 126/2026, de 4 de febrero), que recuerda que estos permisos se vinculan a
la atencidén continuada del paciente (hospitalaria o domiciliaria) durante un periodo
indeterminado, lo que exige flexibilidad en su inicio y disfrute. B) La Sentencia
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98/2021, de 27 de enero, dictada a propdsito de la desaparicién del antiguo permiso
por nacimiento de hijo, que establece un principio general plenamente trasladable al
caso, pues «...una mejora convencional directamente referida a un permiso legal que
desaparece o cambia radicalmente no conserva automaticamente vida autébnoma: si la
clausula convencional estaba construida sobre el antiguo permiso legal, (no en vano)
su suerte queda condicionada por ese cambio normativo. (Asi...) cuando la mejora
convencional esta estructuralmente conectada con una configuracion legal previa del
permiso, no puede injertarse mecanicamente sobre el nuevo régimen». C) La
Sentencia 172/2026, de 18 de febrero), donde un acuerdo de empresa reconocia 3
dias naturales ampliables a 6 por desplazamiento y, tras el RDL 5/2023, la empresa
pasé a reconocer 5 dias laborables con o sin desplazamiento, que concluye que el
ajuste empresarial era obligado por ley, no constituia modificacion sustancial de
condiciones de trabajo y resultaba globalmente mas favorable al pasar de dias
naturales a 5 dias laborables y ampliar el abanico de familiares y convivientes.

6. Formula, ademas, una triple fundamentacién hermenéutica: literal, estructural y
teleoldgica: A) La primera estriba en que el articulo 35 del convenio no establece «dias
adicionales a los del Estatuto» ni crea una mejora autonoma desligada de la ley, sino
que afirma que los permisos del articulo 37.3 ET «quedaran fijados» de determinada
manera. Es, por tanto, una norma de desarrollo o concrecion del permiso estatutario
entonces vigente, no un derecho superpuesto a cualquier futura reforma legal. B) La
segunda radica en que la clausula convencional replicaba la vieja légica legal
(duracion base corta mas suplemento por distancia), mientras que la reforma de 2023
instauré la légica opuesta (duracién unica mucho mas larga de 5 dias sin distincion por
desplazamiento y con mas sujetos causantes), de manera que «si se pretendiera hoy
sumar los tres dias mas del convenio a los cinco legales, se estaria mezclando un
suelo legal nuevo con un mecanismo convencional antiguo disefiado para otro modelo
normativo. Esa combinacién es insostenible...». C) La tercera toma en consideracion
que la reforma de 2023 no se limité a incrementar aritméticamente los dias, sino que
redefinié el permiso como un instrumento europeo de conciliacién con un estandar
minimo de 5 dias laborables y una finalidad «pro cuidado» reforzada (flexibilidad de
inicio y computo en dias de trabajo efectivo), contexto que impide la pervivencia
automatica de antiguos suplementos por desplazamiento no preservados
expresamente.

7. Advierte que los recurrentes ya no combatieron en casacién el rechazo del
argumento de la perspectiva de género por el Tribunal Superior de Justicia de Galicia.
No obstante, define esta perspectiva como un meétodo analitico transversal y una
obligacion internacional para corregir la «ceguera de género» y alcanzar la igualdad
material, tal y como se deduce de la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) de 1979, ratificada por Espafia,
que constituye la «Carta Magna» en la materia, o el Convenio de Estambul y el
Convenio 190 dela OIT sobre violencia y acoso que refuerzan este mandato en el
ambito laboral, exigiendo diligencia debida en la prevencién y sanciéon de conductas
discriminatorias, los articulos 2 y 3.3 del Tratado de la Unién Europea (TUE), que
consagran la igualdad como valor fundacional, y el articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento dela Unién Europea (TFUE) que establece el principio de igualdad
retributiva, o finalmente la Carta de Derechos Fundamentales de la Uniéon Europea
(CDFUE): articulos 21 (no discriminacion) y 23 (igualdad entre mujeres y hombres),
asi como las Directivas 2006/54/CE y la Directiva 2019/1158 (relativas
respectivamente a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato en asuntos de empleo y ocupacion y a la conciliacion de la vida familiar y
profesional). Asimismo, en el ambito de nuestra legislacion interna, destaca el bloque
de constitucionalidad (arts. 14, 9.2, y 10.2 CE) y la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Reproduce, empero, la doctrina de la reciente Sentencia del Tribunal Supremo
158/2026, de 11 de febrero, para fijar las fronteras, sefalando que «...la interpretacién
con perspectiva de género, ... constituye un instrumento de especial utilidad para
evitar efectos adversos o peyorativos para las mujeres, cuando la norma considerada
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muestra imperfecciones, lagunas o resultados asistematicos. Por el contrario, no
parece asumible que, mediante tal criterio hermenéutico, se amparen interpretaciones
contra legem. (...) En particular, un instrumento interpretativo, este o cualquier otro, no
puede utilizarse para excluir la aplicacién de la regla llamada a resolver el caso cuando
el sentido de esta es claro...». En definitiva, aplicando este canon al caso aqui
analizado, la Sala cierra su argumentacién sehalando que, aunque un mayor numero
de dias siempre beneficiaria mas a las mujeres por asumir tradicionalmente con mayor
frecuencia las tareas de cuidado, la regulacién legal y convencional es neutra y se
aplica sin distincion a ambos géneros, por lo que la solucién adoptada «en nada
perjudica especialmente a las mujeres trabajadoras de la empresa».

IX. Comentario

La presente sentencia aborda con rigor una controversia interpretativa compleja,
generada tras la transposicion del articulo 6 de la Directiva 2019/1158 mediante el
Real Decreto-ley 5/2023, el cual introdujo modificaciones sustanciales en el articulo 37
ET al elevar el permiso retribuido por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario a una
duracion unica de cinco dias -—eliminando la antigua distincion legal por
desplazamiento en este supuesto—.

El litigio aqui resuelto enfrentd a la representacién social de la empresa Viaqua
frente a la direccion corporativa a raiz del articulo 35.e) de su convenio colectivo
acordado con anterioridad a la reforma de 2023, en virtud del cual se preveia un
permiso de tres dias ampliables en otros tres por desplazamiento. Los sindicatos
postularon una interpretacion acumulativa -reclamando sumar integramente el
aumento convencional de desplazamiento al nuevo minimo legal de cinco dias del
articulo 37.3.b) ET, lo cual alcanzaba un total ocho dias—, mientras que la empresa
aplico una absorcion parcial fijando el limite maximo en seis dias (5 para el supuesto
ordinario y 1 mas para los casos de desplazamiento).

El Tribunal Supremo desestima los recursos de casacion interpuestos por la parte
sindical, validando el criterio doctrinal vertido en la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia, en virtud del cual los regimenes convencionales estructurados bajo
la antigua normativa (anterior a la reforma) no conservan una vigencia autdbnoma
frente a los nuevos estandares legales minimos. Desde la perspectiva dogmatica de
las fuentes del derecho laboral, el Alto Tribunal recuerda que el articulo 37.3 ET
constituye un derecho necesario relativo (imperativo hacia abajo y dispositivo hacia
arriba), de suerte que los convenios pueden mejorar sus previsiones, pero no
empeorarlas. Ahora bien, ello no impide que la Sala razone que la clausula
convencional no configuraba un «doble permiso» (al cuidado y al desplazamiento) ni
un derecho disociado de la ley, sino un mecanismo de mejora de la estructura legal
precedente anterior a la reforma de 2023 (que contemplaba un permiso base exiguo
de dos dias y una ampliacion a cuatro por desplazamiento).

El Tribunal Supremo entiende que, al haber modificado el legislador de 2023 el
modelo normativo —instaurando una duraciéon Unica de cinco dias sin ponderar
distancia alguna—, la antigua mejora convencional queda necesariamente absorbida
por el nuevo suelo legal. Pretender incorporar mecanicamente tres dias adicionales de
desplazamiento sobre la nueva base generaria un permiso distorsionado de ocho dias
carente de respaldo legal y convencional.

Por ultimo, la sentencia consolida una linea hermenéutica de gran calado técnico al
articular de forma armonica los principios de norma minima y norma mas favorable,
apoyandose en antecedentes como la Sentencia del Tribunal Supremo 172/2026, de
18 de febrero (caso Tragsatec). La Sala corrobora que la empresa no ha vulnerado el
ordenamiento al garantizar cinco dias sin desplazamiento y un techo de seis cuando
este concurre, pues dicha solucidn respeta tanto el estandar protector de la Directiva
europea como la finalidad asistencial y flexible del permiso.
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Asimismo, el fallo efectia un recordatorio metodolégico ineludible en torno a la
perspectiva de género, entendiendo que, si bien constituye un canon hermenéutico
transversal de estricto y obligado cumplimiento para eliminar discriminaciones
materiales, este mandato no puede subvertirse para amparar interpretaciones contra
legem ni para desnaturalizar el sentido univoco de una norma de eficacia neutra que
opera por igual en beneficio de ambos sexos.

X. Apunte final

El presente pronunciamiento del Tribunal Supremo consolida un criterio de estricta
seguridad juridica y coherencia sistematica frente a las tensiones interpretativas
derivadas de los cambios normativos motivados por la transposicién del Derecho de la
Union Europea. El Alto Tribunal deja patente que las mejoras pactadas en la
negociacién colectiva bajo un paradigma normativo anterior no pueden perpetuarse ni
desvincularse artificialmente del contexto en el que se pactaron para generar derechos
desproporcionados no previstos posteriormente por el legislador.

En consecuencia, la sentencia traza una frontera clara y equilibrada: protege e
integra de manera automatica el nuevo minimo legal de cinco dias de permiso, pero
respeta los techos de mejora convencional preexistentes a través de una absorcion
parcial capaz de evitar distorsiones indeseadas. Asimismo, el fallo destaca por fijar
una pauta hermenéutica de gran relevancia dogmatica al delimitar los contornos de la
perspectiva de género en la aplicacién judicial del derecho laboral. Si bien la Sala
reitera su firme compromiso con este canon transversal como instrumento
imprescindible para erradicar discriminaciones materiales y tutelar la igualdad efectiva,
advierte que no puede instrumentalizarse como un artificio interpretativo contra legem
para subvertir normas de contenido claro y neutro.
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