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1. INTRODUCCION

La presente Guia Juridica (la "Guia") se elabora con el objetivo de ofrecer una vision clara,
practica y accesible sobre los derechos laborales vinculados a la conciliacién de la vida familiar
y profesional, con especial atencion a las situaciones de vulnerabilidad que afectan a familias
con menores que requieren cuidados intensivos 0 a personas con discapacidad que buscan

integrarse plenamente al ambito laboral.

En concreto, se trata de un documento pensado para acompanar a las familias vinculadas a la
Fundacién AVA, brindadndoles herramientas concretas para conocer, comprender y ejercer sus

derechos de manera efectiva y organizada.

Cuidar de un hijo con una enfermedad grave o atender a una persona con discapacidad plantea
desafios que van mas alla de la rutina diaria: afecta la organizacion del hogar, la estabilidad
econdémica y el bienestar emocional de toda la familia. Por ello, la Guia no se limita a exponer la
normativa vigente, sino que busca convertir la informacion legal en un recurso practico y aplicable

que facilite la toma de decisiones y el ejercicio de derechos en situaciones reales.

En este contexto, resulta fundamental tener en cuenta el marco de proteccion que ofrece la Ley
de Promocién de la Autonomia Personal y Atencion a las personas en situacion de dependencia,
que reconoce el derecho de las personas en situacién de dependencia a recibir apoyos y
cuidados adecuados, ya sea a través de servicios o prestaciones econémicas. Esta normativa,
que complementa los derechos laborales al proporcionar recursos destinados a garantizar la
atencién de quienes requieren apoyo en su vida diaria, contribuye asi a aliviar la carga familiar y

favorecer la conciliacion.

En el marco de la legislacién laboral espafiola, los progenitores cuentan con derechos que les
permiten adaptar o reducir su jornada laboral para atender las necesidades de sus hijos, con el

animo de garantizar que el cuidado no implique pérdida de estabilidad econémica ni profesional.

Atitulo ilustrativo, el Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacion y desarrollo, en el
sistema de la Seguridad Social, de la prestacién econémica por cuidado de menores afectados
por cancer u otra enfermedad grave, establece la prestacion econémica destinada a progenitores
que reducen su jornada para cuidar a menores afectados por cancer u otras enfermedades
graves, compensando asi la reduccion de ingresos y asegurando el sostenimiento de la familia

durante los periodos de cuidado intensivo.

La presente Guia explica como acceder a esta prestacion, los requisitos exigidos y la forma de
calculo de la cuantia econémica, ilustrando con ejemplos practicos como aplicar esta normativa
en distintas situaciones familiares, como alternancia entre progenitores, cuidados en casa sin

hospitalizacién permanente o conflictos puntuales con la empresa.

Asimismo, se analizan las distintas adaptaciones de jornada y horario laboral, que permiten
flexibilizar la organizacion del tiempo de trabajo tanto para padres y madres como para personas

con discapacidad.




Ademas, la Guia detalla cémo solicitar ajustes de horario, reducciones de jornada y
modificaciones de turnos, asi como los derechos que protegen a los trabajadores y las
obligaciones de las empresas para facilitar estas medidas, incluyendo casos practicos que
muestran como estas adaptaciones pueden integrarse en la vida cotidiana, permitiendo equilibrar

las responsabilidades laborales con las necesidades de cuidado y atencién personal.

En paralelo, se aborda la inclusién laboral de personas con discapacidad, ofreciendo informacién
sobre los tipos de trabajo mas accesibles, las medidas de apoyo que pueden proporcionar las
empresas y la manera en que la combinacion de adaptaciones de jornada y horario facilita una
integracion efectiva y sostenible en el mercado laboral. A mayores, se enfatiza que estos
derechos no son abstractos, sino herramientas que protegen la autonomia, el desarrollo
profesional y la calidad de vida, demostrando que la inclusion laboral es una realidad posible y

legalmente respaldada.

A lo largo de todo el documento, se incorporan ejemplos practicos y casos representativos
disefados para reflejar situaciones similares a las que pueden enfrentar las familias y personas
con discapacidad, permitiendo comprender cémo aplicar la normativa y los derechos en
contextos reales. Estos ejemplos tienen caracter hipotético, con fines Unicamente ilustrativos,

pero permiten visualizar la aplicabilidad de los mecanismos legales en la vida diaria.

En definitiva, esta Guia busca ir mas alla de la simple transmision de informacion juridica, con el
objetivo de empoderar a las familias y a las personas con discapacidad, proporcionar seguridad
frente a decisiones complejas, facilitar la organizacion del cuidado de menores y reforzar el
conocimiento de los derechos laborales. Se trata de un recurso destinado a demostrar que cuidar,
trabajar y convivir con necesidades especiales no es un desafio imposible, sino una tarea

compatible y respaldada por la legislacién aplicable.

Al final de la Guia se incluye una seccién de preguntas frecuentes, pensada para resolver de
manera clara y directa las dudas mas habituales que puedan surgir sobre derechos laborales,
prestacion econdmica y adaptaciones de jornada y horario. Esta seccion complementa la
informacion ofrecida, proporcionando orientacion rapida y practica que permita a las familias y
personas con discapacidad tomar decisiones informadas y proteger sus derechos de manera

efectiva.
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2. APOYO A MENORES CON ENFERMEDADES GRAVES Y PERSONAS EN SITUACION
DE DEPENDENCIA EN ESPANA

INTRODUCCION

En Espana existen diferentes medidas de proteccion social destinadas a apoyar a las personas
que necesitan cuidados y a sus familias. Estas medidas buscan garantizar que quienes se
encuentran en situaciones de especial vulnerabilidad puedan recibir la atencién adecuada sin

que ello suponga una carga econémica insostenible.

Dentro de este sistema de proteccion social, destacan dos instrumentos normativos
fundamentales: (i) la Ley 39/2006 de Promocién de la Autonomia Personal y Atencion a las
Personas en Situacion de Dependencia, que establece el marco general de atencién a personas
que necesitan ayuda para las actividades basicas de la vida diaria, y (ii) el Real Decreto
1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacion y desarrollo, en el sistema de la Seguridad Social,
de la prestacién econémica por cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad
grave, que regula una prestacion especifica para familias con hijos que padecen enfermedades

graves.
A continuacion, se detalla una explicacion de ambas disposiciones:

LEY DE PROMOCION DE LA AUTONOMIA PERSONAL Y ATENCION A LAS PERSONAS EN
SITUACION DE DEPENDENCIA

(Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencion a

las personas en situacion de dependencia)
1. ¢Qué es la Ley de Dependencia?

La Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las
personas en situacién de dependencia (la "Ley de Dependencia"), que reconoce el derecho de
las personas que no pueden valerse por si mismas a recibir apoyo por parte del sistema publico
y esta dirigida a personas que, por edad, enfermedad o discapacidad, necesitan ayuda para
realizar actividades basicas del dia a dia, como asearse, vestirse o desplazarse, tiene como
objetivo garantizar la autonomia personal, mejorar la calidad de vida y ofrecer apoyo tanto a la

persona dependiente como a su entorno familiar.

IMPORTANTE

No es una ayuda automatica: es necesario solicitarla y pasar un proceso de valoracion.

2. ;Quién puede beneficiarse?
Pueden acceder a la Ley de Dependencia:
a) Las personas mayores con pérdida de autonomia;

b) Las personas con discapacidad;




c) Las personas con enfermedades graves o crénicas; o
d) Lasy los menores en situacién de dependencia.

Para ello, deben necesitar ayuda para realizar actividades basicas de la vida diaria.

RECUERDA:

Lo importante no es la edad, sino el grado de dependencia.

3. ¢Qué se entiende por dependencia?

La dependencia es la situacion en la que una persona necesita ayuda de otra para vivir de forma

auténoma, incluyendo tareas como comer, vestirse, asearse, tomar su medicacion o desplazarse.
4. Grados de dependencia
Dentro de los distintos niveles de dependencia que pueden existir, la ley distingue tres grados:

4.1 Grado | (moderada): ayuda puntual

En este nivel, la persona mantiene bastante autonomia, pero necesita apoyo en determinadas

actividades basicas del dia.
Ejemplos:
a) Puede caminar sola, pero necesita ayuda para ducharse.
b) Se viste casi sola, pero le cuesta abrocharse o ponerse zapatos.
c) Puede comer sin ayuda, pero necesita que le preparen la comida.
Idea clave:

No requiere ayuda constante, solo “empujoncitos” o apoyo puntual en tareas especificas o

momentos concretos del dia.

4.2 Grado Il (severa): ayuda varias veces al dia

En este grado, la persona ha perdido autonomia en varias actividades basicas y necesita

apoyo frecuente a lo largo del dia.
Ejemplos:
a) Necesita ayuda para levantarse y acostarse.
b) Requiere apoyo para vestirse completamente.
c) Puede necesitar ayuda para comer o ir al bafio.
d) Puede tener dificultades cognitivas (por ejemplo, demencia moderada).

Idea clave: La ayuda es diaria y frecuente, pero no necesariamente continua todo el tiempo.



4.3 Grado lll (gran dependencia): ayuda continua

Este es el nivel mas alto de dependencia, en la medida que la persona necesita apoyo continuo

de otra persona durante todo el tiempo.

Ejemplos:

a) No puede desplazarse por si sola (persona encamada o en silla de ruedas sin

autonomia).

b) Necesita ayuda para todas las actividades basicas, tales como comer, asearse o

moverse.
c) Puede presentar un deterioro cognitivo grave, como Alzheimer avanzado.
d) Requiere supervisidn constante para garantizar su seguridad.

Idea clave: Necesita apoyo continuo y permanente, generalmente las 24 horas del dia.

IMPORTANTE

El grado reconocido determina el tipo de ayuda que se recibira.

5. ¢Qué ayudas ofrece?

El sistema de atencion a la dependencia contempla distintos tipos de apoyos, que se dividen

principalmente en servicios (prioritarios) y prestaciones econémicas, incluyendo:
a) Servicios (PRIORITARIOS).
b) Ayuda a domicilio.
c) Centros de dia.
d) Residencias.
e) Prestaciones econémicas.
f) Cuidados en el entorno familiar.
g) Asistente personal.
h) Prestacion vinculada a servicios.

Por un lado, un ejemplo de ayuda por parte de la Administraciéon seria cuando a una persona
dependiente le conceden ayuda a domicilio, de forma que un profesional acude a su domicilio
para asistirle con tareas como el aseo o la comida. En este caso, la persona no recibe dinero,

sino que la propia Administracién le proporciona el servicio.

Por otro lado, existen las prestaciones econdémicas, que consisten en una ayuda dineraria
destinada a financiar la atencion de la persona dependiente. Por ejemplo, cuando no es posible

acceder a una plaza en un servicio publico, la Administracién puede conceder una prestacion




econdmica para que la persona o su familia contraten a una persona cuidadora o puedan sufragar

el coste de un centro privado.

RECUERDA

La Ley de Dependencia prioriza los servicios frente a las ayudas econdémicas.

6. Cuantias de las prestaciones (orientativas)

Las cuantias de las prestaciones econémicas por dependencia pueden variar en funcion de
distintos factores, tales como (i) el grado de dependencia reconocido, (ii) la capacidad

econdmica, o (iii) la Comunidad Auténoma de residencia.

Con caracter orientativo, los importes mensuales suelen situarse en los siguientes rangos:
a) Grado | (dependencia moderada): aproximadamente entre 100 y 180 euros mensuales.
b) Grado Il (dependencia severa): aproximadamente entre 180 y 300 euros mensuales.

c) Grado lll (gran dependencia): aproximadamente entre 390 y 550 euros mensuales.

IMPORTANTE
No son cantidades fijas.
Se reducen segun renta y patrimonio.

Pueden variar por Comunidad Auténoma.

Factores que determinan cuanto se cobra (o qué se recibe)

La cuantia de las ayudas y el tipo de apoyo reconocido no dependen unicamente del grado de
dependencia, dado que existen varios factores que influyen directamente en la prestacion final,

tales como los siguientes:
A) Larenta o capacidad econémica del beneficiario

Este es uno de los factores mas importantes, en la medida que la atencién a la dependencia
funciona bajo un modelo de copago publico, lo que significa que la Administracion asume parte

del coste y la persona beneficiaria puede contribuir segun su capacidad econémica.
1. ¢Qué se mira?

a) Ingresos de la persona dependiente.

b) Patrimonio (en determinados supuestos).

c) Unidad familiar (en funcién de la CC.AA.).
2. ¢Qué efecto tiene?

a) Cuanta mayor capacidad econémica — menor sera la ayuda publica o la intensidad del

servicio.




b) Cuanta menor capacidad econémica — mayor podra ser la cobertura publica.
3. Ejemplo sencillo:

a) Una persona con una pension baja puede recibir la prestacién completa o casi
completa.

b) Una persona con ingresos elevados puede ver reducida la cuantia econémica o incluso

no percibir prestacion dineraria, aunque si acceder a determinados servicios.

B) La Comunidad Auténoma (CC.AA.)
La Ley es estatal, pero la gestion es autonémica.
1. ¢Qué hace cada CC.AA.?

a) Aplicalaley.

b) Fija criterios concretos de gestion y organizacion.

c) Establece importes efectivos dentro de limites estatales.

d) Organiza los recursos disponibles y las listas de espera.
2. Consecuencia practica:

Dos personas con el mismo grado de dependencia pueden recibir ayudas distintas dependiendo
de la Comunidad Auténoma en la que residan, en la medida que algunas CC.AA. priorizan la

ayuda a domicilio, mientras que en otras existe una mayor oferta de servicios asistenciales.
C) El tipo de prestacion

No todas las ayudas consisten en una cantidad de dinero. El tipo de recurso concedido influye

directamente en el apoyo final recibido.

1. Servicios (prioritarios)

Son prestaciones en especie proporcionadas directamente por la Administracion. Ejemplos:
a) Ayuda a domicilio.
b) Residencia.
c) Centro de dia.

En estos casos, la persona no recibe una cuantia econdmica directamente, sino el servicio

asistencial.
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2. Prestacion econémica (cuando no hay servicio)

Se conceden en determinados supuestos, normalmente cuando no existe un servicio publico

adecuado o disponible.

a) Prestaciéon econémica para cuidados en el entorno familiar (PECEF): Ayuda
econdmica destinada a compensar los cuidados prestados por una persona cuidadora no

profesional, normalmente un familiar.

b) Prestacion vinculada al servicio: Cantidad econémica destinada a financiar servicios

privados, como una residencia o asistencia domiciliaria.

c) Prestacion de asistencia personal: Ayuda econdémica para contratar a una persona

que favorezca la autonomia de la persona dependiente.
Importante:

La cuantia final puede variar considerablemente segun el tipo de prestaciéon reconocida, dado

que no es lo mismo:
a) Recibir un servicio (no hay prestacion econémica).
b) Que recibir una prestacion econémica.

c) Obtener una ayuda para asistencia personal (que en algunos casos puede ser mas

elevado).
3. Entonces... ¢de qué depende realmente el dinero?
De forma simplificada, la férmula real del sistema seria:

Prestacion final = grado de dependencia + tipo de recurso reconocido + capacidad

economica + CC.AA.
4. Ejemplo completo

A continuacion, se muestran algunos ejemplos orientativos de como puede variar la ayuda
reconocida a una persona con Grado Il de dependencia (dependencia severa), en funcion de

sus circunstancias econémicas y de los recursos disponibles.:
a) Caso 1: Renta baja y ausencia de plaza publica

Una persona con ingresos reducidos y sin acceso a un servicio publico disponible puede recibir

una prestacion econémica para cuidados en el entorno familiar (PECEF) relativamente elevada.
Cuantia orientativa: entre 200 y 300 euros mensuales aproximadamente.
b) Caso 2: Renta media-alta y existencia de servicios disponibles

Si la persona dispone de una capacidad econdmica mayor y existen recursos publicos
disponibles, la Administracion puede priorizar la prestacion de servicios frente a la ayuda

econdmica.
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En este supuesto, la persona puede recibir:

e Un servicio publico (por ejemplo, ayuda a domicilio o centro de dia), sin percibir dinero
directamente.

e O bien una prestacion econdmica reducida.
c¢) Caso 3: Disponibilidad de residencia publica o concertada en su CC.AA.

Cuando existe plaza residencial disponible en la Comunidad Auténoma correspondiente, la

persona puede acceder a una residencia publica o concertada.

En este caso, no se recibe dinero directamente, ya que la Administracién proporciona el servicio

residencial.
5. ¢Como se solicita la ayuda por dependencia?
5.1 Solicitud

Es el primer paso del procedimiento: La persona (o su familia en su representacion) presenta la

solicitud ante los servicios sociales de su Comunidad Auténoma.
Normalmente se debe aportar:

a) Datos personales de la persona solicitante.

b) Informes médicos.

c) Certificado de empadronamiento.

5.2 Valoracion profesional

Una vez presentada la solicitud, un profesional (habitualmente un(a) trabajador(a) social o

personal sanitario) acude al domicilio de la persona solicitante o la cita para evaluar su situacion.
Durante esta evaluacién se analiza:

a) Qué actividades puede realizar la persona solicitante por si sola.

b) Qué ayuda necesita en su dia a dia
Para ello, se utiliza un baremo oficial para medir el grado de dependencia.

5.3 Reconocimiento del grado de dependencia

Tras la valoracion, la Administracion dicta una resolucién reconociendo, en su caso, el grado de

dependencia correspondiente (Grado I, Il o IlI).
En esta fase se determina:
a) Si existe una situacién de dependencia; y

b) Cual es el nivel reconocido.
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5.4 Programa Individual de Atencién (PIA)

Una vez reconocido el grado, se elabora el denominado Programa Individual de Atencién (PIA),

que constituye el “plan personalizado” de apoyo.

En el PIA se concretan:
a) Eltipo de ayuda que recibira la persona (servicio o prestacién econémica).
b) La fecha de inicio.
c) La forma de organizacion de la atencion.

Es la fase practica donde se concreta la ayuda real y efectiva que recibira la persona

dependiente.

IMPORTANTE

Sin valoracion oficial no se podra acceder a las ayudas.

Dentro del sistema de proteccion social descrito, existen prestaciones especificas destinadas a

situaciones concretas que requieren una respuesta mas especializada.

Un ejemplo de ello es la prestacion por cuidado de menores con enfermedades graves, que
complementa el sistema general y responde a una necesidad muy concreta: permitir que los

progenitores cuiden de sus hijos sin perder estabilidad econémica.
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3. LAPRESTACION POR CUIDADO DE MENORES CON ENFERMEDADES GRAVES

(Real Decreto 1148/2011, para la aplicaciéon y desarrollo, en el sistema de la Seguridad
Social, de la prestacion econémica por cuidado de menores afectados por cancer u otra

enfermedad grave)
1. ¢En qué consiste esta prestacion?

La prestacién por cuidado de menores con enfermedades graves es una ayuda econdémica
regulada por la Seguridad Social, cuyo objetivo es apoyar a las familias que se ven obligadas a
reducir su jornada laboral para poder atender al cuidado de un hijo o hija con una enfermedad

grave.

En situaciones en las que un menor necesita tratamientos médicos continuos, hospitalizacion o
cuidados constantes en el domicilio, al menos uno de los progenitores se ve obligado a
reorganizar completamente su vida laboral o reducir su jornada para poder dedicarse a estos

cuidados, lo que supondria una disminucion directa de los ingresos familiares.

Por ello, esta prestaciéon actia como un mecanismo de compensacién econdmica: sustituye
parcialmente el salario que se deja de percibir al trabajar menos horas, permitiendo que la familia

pueda mantener una estabilidad econdmica mientras atiende adecuadamente al menor.

Se trata, en definitiva, de una medida de proteccién social que busca equilibrar dos derechos: el

derecho al trabajo y el derecho al cuidado de los hijos.

IMPORTANTE

Esta ayuda no sustituye el salario completo, sino que compensa la parte del sueldo que se

pierde como consecuencia de la reduccién de jornada.

2. ;Quién puede solicitarla?

Pueden solicitar esta prestacion los progenitores, adoptantes o acogedores que estén
trabajando, ya sea por cuenta ajena (empleados) o por cuenta propia (autbnomos). También
pueden beneficiarse las familias monoparentales, es decir, aquellas en las que solo existe un

progenitor responsable del menor.

Para poder acceder a esta prestacion, es imprescindible que la persona solicitante reduzca su
jornada laboral al menos en un 50%. Esta reducciéon no es opcional ni simbdlica, sino una

condicion necesaria para demostrar que existe una dedicacién real al cuidado del menor.

La enfermedad que padezca el menor debe estar recogida en el listado de enfermedades
graves e implicar un ingreso hospitalario de larga duracion o la continuacién del tratamiento

médico en el domicilio tras el diagndstico y la hospitalizacion.

Puede solicitarse, como minimo, unareduccion del 50% de la jornada laboral y
un maximo del 99,99%. No podra solicitarse la prestacion en el caso de contar con un contrato a

tiempo parcial, que sea igual o inferior al 25% de una jornada a tiempo completo.
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Asimismo, con caracter general, es necesario que el otro progenitor (si lo hay) también esté
trabajando, ya que la prestacion esta pensada para familias donde ambos tienen actividad laboral

(existen excepciones como las familias monoparentales).

RECUERDA

La persona que solicita la ayuda debe estar trabajando y realizar una reduccion real de

jornada, no basta con una modificacion formal.

3. ¢En qué casos se concede?

Esta prestacion se concede cuando el menor padece cancer o cualquier otra enfermedad grave
incluida en la normativa (tales como [*]), siempre que dicha enfermedad requiera cuidados

directos, continuos y permanentes.
La situacién puede darse en dos contextos principales:
a) Durante un ingreso hospitalario prolongado; o
b) En el domicilio familiar, cuando el menor necesita atencion constante.

Es importante destacar que no es obligatorio que el menor esté ingresado en un hospital de
forma continuada. En muchos casos, el tratamiento puede realizarse en el domicilio, pero
requiere supervision diaria, administracion de medicacion, asistencia a terapias o cuidados

permanentes.

Para que la prestacion sea reconocida, esta situacion debe estar acreditada mediante un informe

médico emitido por el Servicio Publico de Salud o el organismo sanitario competente.

Esta prestacion puede solicitarse con caracter retroactivo, hasta tres meses desde que surge la
necesidad del cuidado continuo, directo y permanente del menor por parte de uno de los

progenitores.

IMPORTANTE

No es necesario que el menor esté hospitalizado de forma continuada; basta con que exista

una necesidad acreditada de cuidados continuos y permanentes en el domicilio.

4. Requisitos principales
Para poder acceder a la prestacion deben cumplirse varios requisitos acumulativos:

e Menor hasta los 23 afios con cancer o enfermedad grave que requiera hospitalizacion y
tratamiento continuado asi como precisar cuidado directo, continuo y permanente por parte
de sus progenitores, adoptantes, acogedores permanentes o conyuge o pareja de hecho del
causante (siempre que el menor haya alcanzado la mayoria de edad). Dicha enfermedad,
para poder reconocerse siendo el causante menor de 23 afos, debe haber sido

diagnosticada con anterioridad a cumplir los 18 afios.
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e Se podra mantener la prestacién econémica hasta que el causante cumpla 26 afos si antes
de alcanzar los 23 afios acreditara, ademas, un grado de discapacidad igual o superior al 65
por ciento.

e Ambos progenitores deben acreditar que se encuentran afiliados, y en situacién de alta, en
algun régimen publico de la Seguridad Social o mutualidad de previsién social de colegio
profesional, ya sea por cuenta ajena o por cuenta propia. Sélo uno de los progenitores,
adoptantes o acogedores puede ser el beneficiario de la prestacion.

e Tener cubierto el periodo de carencia. El periodo minimo de cotizacidn del beneficiario debe
ser:

o Menores de 21 afios: no se exigira periodos minimos de cotizacion.

o Entre 21 y 25 afios: 90 dias cotizados en los 7 afos inmediatamente anteriores a la
solicitud de la prestacion, o 180 dias a lo largo de su vida laboral.

o Apartir de 26 afos: 180 dias, dentro de los 7 afos inmediatamente anteriores, o 360
dias en el total de su vida laboral.

e Los trabajadores auténomos, y aquellos sobre los que recaiga la obligaciéon de cotizar,
deberan estar al corriente de pago, a tal fin sera de aplicacion la invitaciéon al pago. Las
prestaciones reconocidas a partir del 1/1/2023 tienen una bonificacién en las cotizaciones
del 75 %.

e En los contratos de trabajo a tiempo parcial, no podra solicitarse la prestacion si la jornada
de trabajo contratada es el 25% o inferior respecto a una jornada de trabajo de un contrato
a tiempo completo.

o Siel causante esta casado o en pareja de hecho, el conyuge puede solicitar esta prestacion.

o El derecho se reconocera a favor del progenitor, guardador o acogedor que conviva con la
persona enferma, aunque el otro no trabaje, siempre que se cumplan el resto de los requisitos

exigidos.

La reduccién de jornada debe ser real y efectiva, lo que significa que el tiempo liberado debe
utilizarse para el cuidado del menor. Esto incluye acompafamiento a tratamientos médicos,

administracion de medicacion, supervision diaria o asistencia constante en el hogar.
5. ¢Cuanto dinero se recibe?

La prestacion consiste en un subsidio econémico destinada a compensar la reduccion salarial

derivada de la disminucién de la jornada laboral.

Se cuantia se calcula en funcién de la base reguladora de la Seguridad Social (similar a la
utilizada en las bajas por incapacidad temporal) y del porcentaje de reduccion de jornada

aplicado.

Por tanto, no se trata de una cuantia fija, sino que varia segun las circunstancias personales y
del porcentaje de reduccion de jornada aplicado: a mayor reduccién de jornada, mayor sera la

cuantia de la prestacion.
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Ejemplo practico

Una persona que trabaja ocho (8) horas diarias y reduce su jornada a (4) horas (esto es, una
reduccion del 50%) recibira una prestacion destinada a compensar, aproximadamente, la mitad
del salario que deja de percibir como consecuencia de la reduccién (con sujecion a los limites

derivados de la base reguladora a efectos de Seguridad Social).

IMPORTANTE

La prestacion no es un salario adicional, sino una compensacién econémica destinada a

compensar la pérdida de ingresos derivada de la reduccién de jornada.

6. ¢Cuanto tiempo dura la prestacion?
La duracién de la prestacion esta directamente vinculada a la situacién médica del menor.

Se mantendra mientras persista la necesidad de cuidados directos, continuos y permanentes.
Por tanto, no existe un plazo maximo fijo establecido, ya que la duracién dependera de la

evolucion de la enfermedad en cada caso concreto.

A estos efectos, la situacidon debera revisarse periédicamente mediante informes médicos que

acrediten que el menor continda necesitando atencion constante.

RECUERDA

La prestacion no tiene una duracion fija: depende de la evolucién médica del menor.

7. ¢Se puede alternar entre progenitores?

Si, la prestacion puede alternarse entre los progenitores, siempre que ambos cumplan los

requisitos establecidos.

Esto significa que uno de los padres puede ser beneficiario de la prestacion durante un periodo

determinado y, posteriormente, el otro podra solicitarla si pasa a asumir el cuidado del menor.

Esta posibilidad permite una mejor organizacion familiar, especialmente en situaciones de larga

duracion, donde las necesidades de atencion pueden variar con el tiempo.

IMPORTANTE

Solo un progenitor puede recibir la prestacion al mismo tiempo, aunque puede alternarse entre

ambos.

8. Compatibilidad con otras medidas

Esta prestacion es compatible con otras medidas de conciliacion laboral, lo que permite una
mayor flexibilidad para las familias.

Entre otras, pueden adoptarse las siguientes medidas:
a) Adaptacion de la jornada laboral;
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b) Flexibilidad horaria; o
c) Teletrabajo.

Todo ello facilita que el progenitor pueda seguir vinculado a su actividad laboral mientras atiende

las necesidades del menor.

RECUERDA

La prestacion puede combinarse con otras medidas de conciliacion laboral para mejorar la

organizacién familiar.

9. ¢Dénde y como se solicita?

La solicitud debe presentarse ante la Seguridad Social o, en su caso, ante la mutua colaboradora

correspondiente.
Para su tramitacién, sera necesario aportar, con caracter general, la siguiente documentacion:
a) Informe médico oficial que acredite la enfermedad del menor.
b) Documentacion laboral del solicitante.
c) Formulario oficial de solicitud.
d) Justificacion de la reduccion de jornada.

La entidad gestora revisara toda la documentacion y determinara si se cumplen los requisitos

para el reconocimiento de la prestacion.

El derecho a percibir la prestacion se comunicara en un plazo maximo de 30 dias desde la

recepcion de la documentacion legalmente requerida.

IMPORTANTE

La decision final depende de la entidad gestora de la Seguridad Social o la mutua

colaboradora.

10. Conclusion

La prestacion por cuidado de menores con enfermedades graves constituye una herramienta

fundamental de proteccion social.

Su objetivo principal es permitir que las familias puedan cuidar adecuadamente a sus hijos en
situaciones de especial vulnerabilidad sin que ello suponga una pérdida econdmica que ponga

en riesgo su estabilidad.

Gracias a esta ayuda, se consigue un equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar,
garantizando que el menor reciba los cuidados necesarios y que la familia disponga de los

recursos suficientes para hacer frente a la situacion.
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RECORDATORIO FINAL

Esta prestacion no solo es un apoyo econémico, sino también una medida que protege el
derecho de los menores a recibir cuidados adecuados en situaciones de enfermedad grave.

B 2

@) LEY DE DEPENDENCIA: ;QUE OFRECE?

Reconoce el derecho a recibir apoyo
| para las actividades basicas de la vida
diaria segln el grado de dependencia.

€] DOS APOYOS CLAVE PARA LAS FAMILIAS

En Espafia existen dos medidas
muy importantes para apoyar
a las familias que cuidan de
personas en situacion de
dependencia 0 menores con

= c e W,

( = = B [
PRESTACION POR CUIDADO DE MENORES CON
ENFERMEDADES GRAVES (RD 1148/2011) =
o A > 3 N Estas medidas buscan que las familias puedan cuidar
> qz'::ducm wu p"'::':’rwmm » de quienes mis lo necesitan sin que ello ponga en
@ un 50% para cuidar a un hijo con W}W tfabin:iueoonomo.
céncer u otra enfermedad grave. —_\/—_

o Compensa parte del salario perdido.
Se concede mientras el menor
@ Puede alternarse entre progenitores,

E Se solicita en la Seguridad Social
con informe médico y documentos.

_d

No sustituye el salario completo,
sino que compensa la reduccion de jornada. |

. . 2 ! ! :j
Porque cuidar y trabajar es compatible, Q =9
y estd respaldado por la ley. l .
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[ €) :QUE AYUDAS OFRECE LA LEY DE DEPENDENCIA?

La ley prioriza los servicios, pero también existen prestaciones econémicas

Necesitan ayuda para actividades bascas como
comer, vestirse, asearse, tomar medicacidn o desplazarse.

J

Estas medidas cuando no hay servicio disponible.
estan pensadas para B )
personas que necesitan 1( SERVICIOS (PRIORITARIOS) | PRESTACIONES ECONOMICAS
apoyo para su dia a dia Ayuda a domiciio Cuidados en el entorno familiar
y sus familias. | Un profesional va al hogar Ayuda econémica para que la
para ayudar. familia cuide.
Centro de dia | Asistente personal
Atencién y actividades durante Apoyo para favorecer la
ol dia. autonomia
Residencia Prestacién vinculada a servicios
Alojamiento y cuidados Dinero para pagar un servicio

[ﬁ RECUERDA: La ley pricriza los servicios frente a las ayudas econdmicas.

minima del 50%.

El menor debe tener cancer
. o enfermedad grave que

requiera cuidados directos,

continuos y permanentes.

Informe médico oficial

&

que ko acredite.
Puede alternarse entre
progenitares.
= )
~
IMPORTANTE: No sustituye el salari sino que compensa la parte

que se pierde por reducir la jornada laboral. ;

‘ r() ZCOMO SE SOLICITA Y DE QUE DEPENDE LA PRESTACION?
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4. CONVENIO ESPECIAL CON LA SEGURIDAD SOCIAL
(Personas cuidadoras familiares de personas con discapacidad o dependencia)
1. ¢Qué es? (explicado para familias)

Es una ayuda de la Seguridad Social que permite que la persona que cuida a un familiar con

discapacidad o dependencia pueda seguir cotizando, aunque no esté trabajando.

En palabras sencillas: Es una forma de reconocer el trabajo de cuidar a un familiar en casa, para

que ese tiempo no se “pierda” en la jubilacién.
2. ;Para qué sirve?
Sirve principalmente para que la persona cuidadora:
a) No pierda anos de cotizacion;
b) Mantenga su derecho a jubilacion; o
c) Proteja su futuro si no puede trabajar porque cuida a su familiar.
3. ¢Quién puede beneficiarse?
Esta pensado para familiares que cuidan en casa, por ejemplo:
a) Hijos/as que cuidan a sus padres mayores;
b) Padres/madres de hijos con discapacidad;
c) Conyuges o parejas; o
d) Ofros familiares convivientes.

Condicion clave: La persona cuidada debe tener reconocida la dependencia (Ley 39/2006) o

situacion de necesidad de apoyo.
4. Requisito mas importante

Para poder acceder, la persona cuidadora debe estar reconocido en el Programa Individual de
Atencién (PIA) como la persona que se encarga del cuidado. Si no aparece en el PIA, no se

puede solicitar el convenio.
5. ¢Se cobra dinero por cuidar?
No, no se cobra ningun salario durante este tiempo.

Este punto es muy importante, en la medida que: (i) no es un sueldo, (ii) no es una némina, ni

(iii) una ayuda econémica directa. Es solo cotizacion a la Seguridad Social
6. ¢Quién paga la cotizacion?

El pago de la cotizacion corre a cargo del Estado.

Esto es clave para las familias, en la medida que:

a) La persona cuidadora no tiene que asumir el coste de la cotizacion.
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b) La Seguridad Social asume dichas cotizaciones.

En la practica, esto permite que la persona cuidadora mantenga su cobertura en materia de

Seguridad Social (por ejemplo, a efectos de jubilacion), pese a la reduccién de su jornada.
7. ¢Qué beneficios tiene para la familia cuidadora?

7.1 Para la persona cuidadora:

a) Suma periodos de cotizacién de cara a la jubilacion;
b) Evita “lagunas” en su vida laboral; y
c) Mantiene la proteccion frente a posibles incapacidades futuras.
7.2 Para la familia:
a) Reconoce oficialmente el trabajo de cuidado en casa; y
b) Reduce la pérdida de derechos laborales de la persona cuidadora.
8. ¢Qué no cubre?
Esta medida tiene ciertos limites, por lo que es importante tenerlos en cuenta:
a) No supone el cobro de una cantidad mensual.
b) No supone la existencia de una relacién laboral.
c) No genera derecho a prestacion por desempleo (paro).
d) No sustituye a otras ayudas econdémicas, como las relacionadas con la dependencia.
9. Ejemplo sencillo
Una madre deja de trabajar para cuidar a su hijo con discapacidad grave.

Sin este convenio: (i) deja de cotizar, y (ii) pierde afios de cara a su jubilaciéon. No obstante, con
este convenio, (i) continda cotizando "sin coste", y (ii) ese periodo computa a efectos de

cotizaciones.

10. ;Cémo se solicita?

10.1  Pasos basicos:
a) Reconocimiento de la situacidon de dependencia del familiar.
b) Inclusion de la persona cuidadora en el PIA.
c) Solicitud del convenio en la Seguridad Social (TGSS).

d) Alta como persona cuidadora no profesional.
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5. ADAPTACION DE LA JORNADA LABORAL POR NECESIDADES DE CONCILIACION
Articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores

El derecho a la adaptacién de la jornada ha experimentado una profunda transformacion tras la
entrada en vigor del Real Decreto-ley 5/2023 (que transpone la Directiva Europea 2019/1158),
introduciendo cambios relevantes en el articulo 34.8 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(el "ET").

A diferencia de la reduccion de jornada "tradicional”, la caracteristica principal de este derecho
es que no conlleva una reduccion salarial, sino una modificacion de la jornada de trabajo. No es
un derecho absoluto de concesion automatica, sino un derecho a solicitar y negociar de buena
fe, donde los tribunales exigen que la empresa justifique de forma muy rigurosa cualquier
denegacion basandose en la ponderacién de los derechos en juego: el derecho a la conciliacion

del trabajador frente a la libertad de empresa y organizacién.
1. Personas beneficiarias y requisitos materiales

Para poder "activar" este derecho, la persona trabajadora debe acreditar una "necesidad de

cuidado". Los supuestos habilitantes principales son:

e Cuidado de hijos menores: Desde el nacimiento hasta que el menor cumpla los 12 afios.

e Cuidado de familiares (hasta el 2° grado): Incluye coényuge, pareja de hecho, padres,
abuelos, hijos mayores de 12 afos, nietos, hermanos y suegros. El requisito es que, por
razones de edad, accidente o enfermedad, no puedan valerse por si mismos y no
desempenen actividad retribuida.

e Convivientes dependientes: Cualquier persona dependiente que conviva en el mismo
domicilio y que requiera cuidados por circunstancias sobrevenidas (novedad introducida en
2023).

Principio de razonabilidad y proporcionalidad: las adaptaciones solicitadas deben ser
razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de cuidado de la persona

trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa.
2. Tipologia de las adaptaciones: ; Qué se puede solicitar?
El articulo 34.8 ET es deliberadamente amplio. Las alteraciones pueden afectar a:

a) Laduracién y distribucién del tiempo de trabajo: Pasar de jornada partida a jornada
continuada, cambiar de un turno rotatorio a un turno fijo (ej. solo mafianas), o modificar la

hora de entrada y salida para adaptarla a los horarios escolares.

b) Laforma de prestacion (teletrabajo): Es una de las modalidades mas solicitadas. Se
puede solicitar pasar a modalidad de trabajo a distancia (total o parcial/hibrido) (si el puesto

de trabajo asi lo permite).
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3. El procedimiento de solicitud y negociaciéon (paso a paso)

El legislador ha disefiado un proceso tasado y rapido para evitar que la empresa dilate la
decision.
Fase 1: Solicitud documentada

La persona trabajadora inicia el procedimiento. Aunque es valido cualquier medio escrito, se
recomienda un formato que deje "rastro" (generalmente, correo electrénico, principalmente
corporativo, o a través de burofax). Lo habitual es realizarlo a través del correo electronico

profesional.

La solicitud debe acompanarse de la documentacién que acredite la necesidad (matricula del
colegio del menor, horarios de actividades extraescolares, certificados médicos del familiar,
informe de dependencia), dado que para poder valorar la solicitud, la empresa debe conocer los
motivos que la fundamentan. Cuanto mas justificada esté la necesidad del trabajador, mas dificil

sera para la empresa denegarla.
Fase 2: Aplicacion del convenio colectivo

Si el convenio colectivo de la empresa establece un procedimiento especifico y unos criterios
para resolver estas peticiones, habra que cefiirse a ellos (siempre que no recorten los derechos

minimos del ET, lo cual no suele ser habitual). Si el convenio guarda silencio, se aplica el ET.
Fase 3: Periodo de negociacion (maximo 15 dias)

La empresa tiene la obligacion ineludible de abrir un proceso de negociacién que no puede
exceder los 15 dias naturales. Durante este plazo, ambas partes deben dialogar buscando un
punto de equilibrio. La empresa no puede dar un "no" rotundo el primer dia sin haber explorado

alternativas, dado que lo que se requiere es una negociacion de buena fe.
Fase 4: Resoluciéon empresarial

Al finalizar los 15 dias, la empresa debe emitir una respuesta formal comunicando una de estas

tres posturas:

e A. Aceptacion: Se concede la medida tal y como se pidio6.

o B. Propuesta alternativa: La empresa rechaza la medida exacta, pero plantea otra que
intenta compatibilizar las necesidades del trabajador con las de la empresa (ej. "No te puedo
dar el turno fijo de mafana, pero te ofrezco teletrabajar 3 dias por la tarde").

o C.Denegacion total: Solo es valida si la empresa acredita razones objetivas (organizativas,
técnicas o productivas).

o Lo que NO es valido: Denegaciones genéricas ("por necesidades del servicio" o "porque
crearia un mal precedente").

o Lo que Si es vélido: Demostrar que conceder el turno de mafiana dejaria una tienda sin
cobertura legal obligatoria, aportar cuadrantes que demuestren imposibilidad de

sustitucién o probar que las funciones del puesto exigen presencialidad ineludible.

24




El silencio positivo

Si la empresa deja pasar el plazo de 15 dias sin dar respuesta por escrito, la ley presume que la

solicitud ha sido concedida integramente (salvo que la solicitud sea manifiestamente

irrazonable).

4. Diferencias clave: adaptacion (art. 34.8 ET) vs. reduccién de jornada (art. 37.6 ET)

Es vital no confundir ambas figuras, aunque a menudo se acumulan (se pueden pedir a la vez):

Adaptacion de jornada (art. 34.8 ET)

Reduccion de jornada (art. 37.6 y 37.7 ET)

La regla general es que no reduce las horas
trabajadas, sino simplemente distribuye de
forma distinta la jornada de trabajo o se
permite adaptar la forma de prestacion (ej.

trabajo en remoto).

No lleva aparejada una reduccion de salario

Procedimiento negociado: la empresa
puede rechazar con causa si concurre

justificacion suficiente.

Mas flexible en cuanto a su contenido

(incluye teletrabajo, cambio de turno, etc.)

No tiene limite porcentual
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Se reduce la jornada habitual de trabajo

Siempre conlleva reduccién proporcional del

salario (salvo excepciones)

Derecho de ejercicio unilateral: la empresa
no puede negar el derecho si se cumplen

los requisitos

La regla general es que se concreta en una
reduccion horaria diaria dentro del turno
habitual, si bien pueden acordarse patrones
de trabajo distintos (por ejemplo,
reducciones de jornada vertical para

tripulantes de cabina)

La regla general para guarda legal, salvo
que el convenio colectivo amplie los limites
habituales, es de un minimo del 12,5% y un
maximo del 50%. En el caso de enfermedad

grave, porcentajes superiores




5. Retorno a la situacién anterior
El derecho es reversible. La persona trabajadora volvera a su jornada ordinaria previa cuando:
a) Termine el periodo acordado inicialmente.

b) Desaparezca la causa que lo motivé (el hijo cumple 12 afos, fallecimiento o mejoria del

familiar).

c) Cambio de circunstancias: Si las necesidades cambian antes de tiempo, el trabajador
puede exigir el retorno anticipado. La empresa solo podra oponerse alegando y probando

"razones objetivas excepcionales".
6. Tutela judicial y reclamacién de danos (si hay conflicto)
Si la empresa deniega la solicitud sin justificacion suficiente, el trabajador puede demandar:

e Procedimiento urgente: Se utiliza el procedimiento especial del articulo 139 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS).

e Plazo de caducidad: La demanda debe interponerse en un plazo maximo de 20 dias
habiles desde que la empresa comunica su negativa o cuando su propuesta alternativa que
no satisface las necesidades de la persona solicitante. Este procedimiento no requiere
conciliacién administrativa previa.

e Acumulacién de dafnos morales: En aquellos casos en los que la empresa deniega la
solicitud con mala fe, de forma arbitraria o sin justificar razones organizativas reales, es
posible solicitar una indemnizacién por danos. No obstante, la concesion de esta
indemnizacion se pondera judicialmente y podria ser denegada si no se acredita el perjuicio

realmente sufrido.
7. Garantia de indemnidad y proteccion frente al despido

El mero hecho de solicitar una adaptacion de jornada no puede en ningun caso constituir una

represalia frente a la persona trabajadora por parte de la empresa.

Si la empresa despide o sanciona a una persona trabajadora poco tiempo después de que este
solicite o disfrute de la adaptacion del articulo 34.8 ET y no existen causas que lo justifiquen, el
despido o la sancién podria ser declarada NULA (no improcedente). En caso de despido, la
consecuencia de la declaracion de nulidad implicaria la readmisién obligatoria de la persona
solicitante en su mismo puesto de trabajo, el abono de los salarios de tramitacién (aquellos
dejados de percibir entre la fecha del despido y la de la readmisién) y, habitualmente, una

indemnizacién adicional por vulneracién de derechos fundamentales.
8. Elteletrabajo como adaptacion especial

Desde la reforma del art. 34.8 ET, el trabajo a distancia queda expresamente recogido como una
forma de adaptacion que las personas trabajadoras pueden solicitar. Para los progenitores de
hijos con discapacidad esto es especialmente relevante porque puede permitirles estar

disponibles ante cualquier incidencia sin tener que ausentarse formalmente del trabajo.
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Sin embargo, esta opcidn solo es viable cuando la naturaleza del puesto lo permite. Si el trabajo
es presencial por definicidn (atencion al publico, trabajo en cadena, servicios sanitarios
presenciales, etc.), la empresa tendria una mejor posicion de cara a poder rechazar esta

modalidad

Si la empresa acepta el teletrabajo, este debe formalizarse mediante el acuerdo de trabajo a
distancia regulado en la Ley 10/2021, con todos los derechos que ésta reconoce (dotacion de

medios, derecho a la desconexion digital, etc.).

La regulacion de las adaptaciones de jornada y conciliacion en el ordenamiento juridico

espanol
9. El marco general de proteccion: conciliacion, discapacidad y vulnerabilidad familiar

La normativa espafiola en materia laboral incorpora un conjunto de mecanismos destinados a
garantizar la conciliacion entre la vida personal, familiar y profesional, prestando especial
atencién a aquellas situaciones en las que concurren circunstancias de especial vulnerabilidad,
como ocurre en el caso de familias con menores con discapacidad o personas que requieren
cuidados intensivos. Este marco normativo no solo persigue facilitar la organizacion del tiempo
de trabajo, sino también asegurar que el ejercicio del derecho al cuidado no implique una pérdida

desproporcionada de estabilidad econémica o profesional.

En este sentido, la Constitucion Espariola establece los principios fundamentales de igualdad y
proteccidn social, imponiendo a los poderes publicos la obligacién de garantizar la integracion de
las personas con discapacidad y de promover condiciones que permitan la conciliacion real y
efectiva. Este mandato se concreta en distintas normas laborales y sociales que configuran un
sistema de proteccion progresivo, orientado tanto a la inclusién laboral como al apoyo a las

familias cuidadoras.

De manera complementaria, la Ley de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las
personas en situacién de dependencia introduce un sistema de prestaciones y servicios dirigidos
a garantizar la atencion de las personas dependientes, lo que contribuye directamente a aliviar

la carga familiar y facilita el ejercicio de los derechos laborales vinculados a la conciliacion.

Nota clave: El sistema juridico protege la conciliacién y la discapacidad para garantizar

igualdad real en el trabajo y en la vida familiar.
Adaptaciones especificas para personas con discapacidad en el empleo

La legislacion esparola también contempla de manera expresa la necesidad de adaptar el
entorno laboral a las personas con discapacidad, con el objetivo de garantizar su inclusién
efectiva en el mercado de trabajo. En este ambito, la Ley General de Derechos de las Personas
con Discapacidad introduce el concepto de “ajustes razonables”, que incluye, entre otras

medidas, la adaptacioén de la jornada laboral.

Estas adaptaciones pueden materializarse en diferentes formas, como la reduccion del tiempo

de trabajo, la flexibilizaciéon horaria o la organizacion de pausas adicionales, en funcion de las
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necesidades concretas de la persona. En el caso de discapacidad intelectual, como el sindrome
de Down, estas medidas permiten ajustar el ritmo de trabajo y facilitar una integracién progresiva
y sostenible.

La obligacion de realizar estos ajustes recae sobre la empresa, siempre que la empresa pueda
probar que las modificaciones propuestas supongan una carga excesiva. De esta forma, el
ordenamiento juridico configura la adaptacién de jornada no como una concesion voluntaria, sino

como un verdadero derecho vinculado al principio de igualdad.

Nota clave: Las empresas deben adaptar el trabajo y la jornada a la persona con

discapacidad si no supone un coste excesivo.
10. La proteccion de los progenitores y el equilibrio entre trabajo y cuidado

Finalmente, el sistema juridico espafol reconoce que el cuidado de personas con discapacidad
no solo afecta a quienes lo reciben, sino también a sus familias, especialmente a los progenitores.
Por ello, se establecen medidas especificas destinadas a proteger a las personas cuidadoras,
permitiéndoles adaptar su jornada laboral sin perder completamente su vinculacién con el
empleo.

Entre estas medidas se incluyen la reduccion de jornada, la adaptacién de horarios y el acceso
a prestaciones econdmicas en determinados supuestos. Estas herramientas permiten a los
padres organizar su tiempo de manera flexible, atendiendo tanto a sus responsabilidades

laborales como a las necesidades de cuidado.

En conjunto, este sistema normativo refleja una evolucion hacia un modelo mas inclusivo y
sensible a la diversidad de situaciones familiares, en el que la conciliaciéon deja de ser una
cuestion individual para convertirse en una responsabilidad compartida entre el trabajador, la
empresa y los poderes publicos.

Nota clave: Los padres cuentan con derechos laborales especificos para cuidar sin perder
totalmente su estabilidad profesional.
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6. REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE HIJO CON DISCAPACIDAD (arts. 37.6 y
37.7 ET)

Es el derecho de conciliacion mas importante desde el punto de vista practico para los
progenitores de hijos con discapacidad. A diferencia de la adaptacion de jornada, su ejercicio es
un derecho subjetivo de caracter unilateral: el trabajador comunica a la empresa su decision de
reducir jornada y la empresa esta obligada a aceptarlo. Lo Unico que puede negociar la empresa

es el horario concreto de la reduccion, nunca el derecho en si mismo.
Existen dos regimenes juridicos distintos segun la situacién del hijo:
1. Reduccion por guarda legal de persona con discapacidad (art. 37.6 ET)

Este es el supuesto aplicable cuando el hijo tiene reconocida una discapacidad (igual o superior
al 33 %) o una incapacidad permanente, sea cual sea su edad. El precepto exige que la persona
con discapacidad «no desempefe una actividad retribuida», lo que es habitual cuando la

discapacidad es severa.

1.1 Caracter y porcentaje de la reduccién

La reduccion se aplica sobre la jornada diaria del trabajador. Los limites son:

e Minimo: 1/8 de la jornada (equivalente al 12,5%). En una jornada de 8 horas, la reduccién
minima seria de 1 hora.

e Maximo legal: 1/2 de la jornada (50%). En una jornada de 8 horas, podria reducirse hasta 4
horas.

e Maximo convencional: Algunos convenios colectivos elevan el maximo hasta el 70 % de la
jornada, por lo que es imprescindible revisar el convenio colectivo aplicable a la relacion

laboral de la persona trabajadora para con la empresa.

No obstante, la reduccion de jornada conlleva una disminucién proporcional del salario. Si se
reduce la jornada hasta el 50% de la misma, se cobra el 50 % del salario. Sin embargo, la
jurisprudencia del Tribunal Supremo ha matizado que los complementos salariales que no
dependen del tiempo de trabajo (como el plus de turnicidad) deben seguir abonarse en su

integridad, sin reducirse proporcionalmente.

1.2 Duracion del derecho

No existe limite maximo de duracién para este derecho. La persona trabajadora puede mantener
la reduccion de jornada mientras persista la situaciéon que la motiva, es decir, mientras el hijo

tenga discapacidad y no desempefie actividad retribuida.

Tampoco existe limite de edad del hijo. Un progenitor puede ejercer este derecho para cuidar a

un hijo adulto de 40 anos con discapacidad, siempre que se cumplan los requisitos legales.
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1.3 Impacto en las cotizaciones a la Seguridad Social

Durante la reduccién de jornada por cuidado de persona con discapacidad, la cotizacién a la

Seguridad Social se ve especialmente protegida por el art. 237 LGSS:

La empresa cotiza sobre una base incrementada que equivale al 100% de la base reguladora
que hubiera correspondido de no haberse producido la reduccion.
Esto significa que la persona trabajadora no pierde derechos futuros de Seguridad Social

(jubilacion, incapacidad, desempleo) por el hecho de reducir jornada.

Ejemplo practico — Régimen general

Maria trabaja 40 horas semanales y cobra 2.000 €/mes. Su hijo adulto de 25 afios tiene un

grado de discapacidad del 68% y no trabaja.

Maria solicita una reduccion del 50% de su jornada para atenderle.

Resultado: trabaja 20 horas semanales y cobra 1.000 €/mes.

Cotiza a la Seguridad Social como si siguiera trabajando a tiempo completo (100 % de la

base).

La empresa no puede negar el derecho, solo puede negociar el horario concreto de la

reduccion.

2. Régimen especial: reduccion por enfermedad grave del hijo menor (art. 37.7 ET)

Este segundo régimen es sustancialmente mas favorable para el progenitor, porque aunque

lleva aparejado una reduccion proporcional del salario, existe una prestacion de la

Seguridad Social que busca compensar esa pérdida de ingresos (prestacion por cuidado

de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave). Se aplica cuando el hijo o hija

menor de 18 afios (con posibles extensiones hasta los 23 o 26 afios) esta afectado por cancer u

otras enfermedades graves que requieran hospitalizacién prolongada o cuidado directo, continuo

y permanente, o un especifico grado de discapacidad.
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2.1 ;Qué enfermedades guedan incluidas?

La norma original hacia referencia especificamente al cancer y a enfermedades que requiriesen

hospitalizacion. Sin embargo, el Tribunal Supremo ha ampliado el alcance del precepto mediante

jurisprudencia consolidada, arguyendo que:

e No es necesaria la hospitalizacion permanente del menor. Basta con que la enfermedad sea

grave y el hijo necesite un cuidado directo, continuo y permanente.

e Quedan incluidas enfermedades como el trastorno del espectro autista (TEA) con trastorno

severo de la conducta, la paralisis cerebral grave, enfermedades neurodegenerativas, cancer

y otras patologias reconocidas en el listado del Anexo al RD 1148/2011.

El hecho de que el hijo esté escolarizado no excluye el derecho, segun la doctrina del Tribunal

Supremo fijada en la sentencia de la magistrada Celsa Pico: lo determinante es la necesidad de

cuidado continuo, no la situacién de hospitalizacion.

2.2 Condiciones y salario

Caracteristica

Detalle

Porcentaje de reduccion

Limite de edad del hijo

Acreditacion de la enfermedad

Inclusion del cuidado

domiciliario

Escolarizacién del hijo

Minimo del 50% de la jornada. Sin limite maximo legal
(puede llegar al 100% si el convenio lo permite o siambos

progenitores se alternan).

Hasta los 18 afos con caracter general. Se extiende
hasta los 23 afios si antes de los 23 el hijo tiene
acreditada la enfermedad grave. Se extiende hasta los
26 afnos si antes de los 23 afios queda acreditado

ademas un grado de discapacidad de al menos el 65%.

Informe del médico de cabecera o del Servicio Publico de

Salud de la Comunidad Auténoma correspondiente.

Si, el derecho incluye el periodo de tratamiento o cuidado

en domicilio tras el alta hospitalaria.

No impide el derecho si el menor necesita cuidado
continuo fuera del horario escolar o disponibilidad

inmediata del progenitor.

31




Ambos progenitores Pueden  ejercer el derecho  simultanea o
alternativamente. Cuando uno reduce al 100% y el otro a

la mitad, se mantiene la cobertura completa.

3. Derecho a la concrecion horaria

Dentro de las solicitudes de reduccién de jornada, uno de los aspectos mas conflictivos en la
practica es la eleccion concreta del horario de trabajo tras la reduccion. El art. 37.7 ET establece
que «la concrecién horaria ... correspondera a la persona trabajadora dentro de su jornada

ordinaria».

Esto significa que es el trabajador quien elige como distribuye las horas que trabaja, no la

empresa. Sin embargo, esta eleccion tiene limites:

e La concrecion debe hacerse dentro de la jornada ordinaria del trabajador (el turno que
corresponde segun su contrato).

e EIl Tribunal Supremo ha aclarado que la regla general es que la reduccién de jornada NO
puede usarse para cambiar de turno (p.ej., pasar de turno de noche a turno de manana).

e El trabajador elige el horario concreto (salir antes, llegar mas tarde, librar ciertos dias si el
convenio permite la acumulacioén), y la empresa puede hacer las observaciones que

considere oportunas.
4. Acumulacién de la reduccién en jornadas completas

Los convenios colectivos pueden permitir que la reduccion de jornada se acumule en jornadas
completas en lugar de reducirse cada dia. Esto es especialmente valioso para los progenitores

de hijos con discapacidad, porque puede permitir, por ejemplo:

e No trabajar los viernes si la reduccién acumulada equivale a un dia completo semanal.
e Tener semanas alternas libres para gestionar ingresos hospitalarios o tratamientos
intensivos.

e Concentrar toda la jornada en ciertos meses para liberarse otros.

Asimismo, si el convenio colectivo no lo prevé expresamente, puede negociarse individualmente

con la empresa, aunque sin obligacion de ésta de aceptarlo.
5. Modificacién y vuelta a la jornada completa
La reduccion de jornada no es irreversible. La persona trabajadora puede:

e Aumentar el porcentaje de reduccion (reducir mas) si las circunstancias empeoran.
e Reducir el porcentaje de reduccion (trabajar mas) si las circunstancias mejoran.

e \Volver a la jornada completa cuando desaparezca la causa que motivaba la reduccion.

En todos estos casos, el trabajador debe notificarlo a la empresa con al menos 15 dias de

antelacion, salvo que el convenio colectivo aplicable fije un plazo diferente.
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6. Proteccion de vacaciones y festivos

La reduccioén de jornada NO implica una reduccién del nimero de dias de vacaciones anuales ni
del numero de dias festivos. La persona trabajadora sigue teniendo derecho al numero de
vacaciones anuales de las que venia disfrutando con anterioridad a la reduccion. Lo que si se
reduciria es el importe que se cobra por cada dia de vacaciones, en la medida que el salario se

reduciria proporcionalmente a la jornada reducida.
7. Solicitud y formalidades

Para ejercer validamente el derecho de reduccién de jornada, el trabajador debe seguir este

procedimiento:

e Solicitud escrita: Comunicar a la empresa por escrito la voluntad de reducir jornada,
indicando el porcentaje deseado y el horario concreto que se solicita. Se recomienda hacerlo
mediante correo electrénico o burofax.

e Plazo de preaviso: Con al menos 15 dias de antelacién a la fecha prevista de inicio de la
reduccion.

e Documentacion acreditativa: Adjuntar el certificado de discapacidad (igual o superior al
33%) o el informe médico que acredite la enfermedad grave, segun el supuesto aplicable.

e Proteccién desde la solicitud: En el momento de presentar la solicitud por escrito ya se
activa la proteccion frente a represalias (como el despido), aunque la empresa no haya

concedido aun la reduccion.

Consejo practico. Sila empresa responde que el horario solicitado no es posible y propone uno

alternativo que no permite conciliar adecuadamente, el trabajador no esté obligado a aceptarlo.
Puede acudir al Juzgado de lo Social en el plazo de 20 dias habiles desde dicha negativa para
que ejercitar su derecho. Este es un procedimiento urgente y preferente, gratuito y sin necesidad

de contar con abogado (si bien es recomendable).
8. Preguntas frecuentes sobre la reduccidn de jornada
¢Pueden reducir jornada ambos progenitores a la vez?

Si, el derecho es individual y cada progenitor puede ejercerlo de forma independiente. Ambos

pueden solicitar y disfrutar la reduccion simultaneamente, incluso en la misma empresa.
¢Afecta la reduccion de jornada a la paga de beneficios o bonus?

Dependera del convenio colectivo y de como esté configurado el complemento. Los
complementos que no dependen del tiempo trabajado (como el plus de turnicidad, segun la STS

14 de enero de 2025) se continuarian percibiendo integramente.
¢Puedo reducir la jornada si soy trabajador a tiempo parcial?

Si, el derecho se aplica sobre la jornada que el trabajador tenga contratada, independientemente

de que ya sea a tiempo parcial.
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¢Puede la empresa obligarme a cambiar el horario de la reduccion?

No, mientras el trabajador esté disfrutando la reduccion, la empresa no puede unilateralmente
modificar el horario acordado. Si quiere cambiar las condiciones organizativas del trabajador,

debe usar el cauce del art. 41 ET (modificacién sustancial de condiciones) con plazos y garantias

para el trabajador.

¢Qué ocurre si el hijo deja de cumplir los requisitos?

El derecho a la reduccion de jornada cesa cuando desaparece la causa que lo motivaba.
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7. EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJO CON DISCAPACIDAD (Art. 46.3 ET)

La excedencia es una figura juridica que permite a la persona trabajadora suspender
temporalmente su contrato de trabajo, y con ello, las obligaciones reciprocas de prestar servicios
y de percibir salario para dedicarse de forma prioritaria al cuidado de su hijo. Por tanto, la persona
trabajadora no trabaja, pero su relacion laboral no se extingue y tiene derecho a la reserva de su
puesto de trabajo o de la misma categoria profesional, en funcién del tipo de excedencia

solicitada y el momento de reingreso.
1. Modalidades de excedencia relevantes

En funcion de la edad del hijo y de su situacion, el progenitor puede acogerse a distintas

modalidades de excedencia:

1.1 Excedencia por cuidado de hijo menor

Permite al progenitor pedir la excedencia mientras el hijo es menor de edad (hasta los 3 afios

con caracter general). Las novedades de 2025 han ampliado el acceso:

e Con caracter general, puede solicitarse para hijos menores de 3 anos desde su nacimiento,
adopcién o acogimiento.

e Para hijos mayores de 3 aflos y menores de 12 que tengan reconocida una discapacidad o
enfermedad grave reconocida, la excedencia también es posible, conforme a la ampliacion
introducida en 2025.

e Puede disfrutarse de forma fraccionada en varios periodos dentro del plazo maximo

establecido.

1.2 Excedencia por cuidado de familiar dependiente (hijo adulto con discapacidad)

Cuando el hijo ya es mayor de edad y tiene una discapacidad, la figura aplicable es la excedencia
por cuidado de familiar, prevista en el articulo 46.3 ET. Esta modalidad presenta las siguientes

condiciones:

Aspecto Régimen legal

Sujeto causante Familiar hasta el segundo (2°) grado de consanguinidad
o afinidad que no pueda valerse por si mismo por razén
de edad, accidente, enfermedad o discapacidad, y que no

desempenie actividad retribuida.

Duracién maxima La excedencia no puede tener una duracién superior a
dos (2) afios, Salvo que se establezca una duracion
mayor por negociacion colectiva, y se puede disfrutar de

forma fraccionada.
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Reserva de puesto Durante el primer afio existe la reserva del mismo puesto
de trabajo. A partir del segundo afio, existe derecho a un
puesto del mismo grupo profesional o categoria

equivalente.

Salario No se percibe salario durante la excedencia. La persona
trabajadora puede solicitar ayudas de las Comunidades
Auténomas para compensar parcialmente la pérdida de

ingresos.

Paro durante excedencia No se genera derecho a la prestacion por desempleo
durante la excedencia, ya que no hay despido ni extincion
del contrato. No obstante, puede existir derecho a
prestacion si existen cotizaciones previas acumuladas en
caso de acceso posterior a la situacion legal de

desempleo.

Ejercicio simultaneo Cuando dos o mas personas trabajadoras de la misma
empresa generan este derecho por el mismo sujeto
causante, la empresa puede limitar su ejercicio
simultaneo por razonesjustificadas de funcionamiento de
la empresa. En el caso del personal funcionario, la

Administracién puede establecer la misma limitacion.

2. Derechos de la persona trabajadora durante la excedencia

Aunque el contrato de trabajo queda suspendido, la persona trabajadora en excedencia conserva

una serie de derechos relevantes:

o Derecho preferente al reingreso: Durante el primer afio de excedencia la persona
trabajadora tiene derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho periodo,
la reserva queda referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria
equivalente. En caso de que la persona trabajadora forme parte de una familia numerosa, la
reserva del puesto de trabajo es de 15 meses si se trata de una familia numerosa de
categoria general, y de 18 meses si se trata de una familia numerosa de categoria especial.

e Computo de la antigiliedad: El periodo de excedencia computa a efectos de antigiedad en
la empresa. Por ejemplo, si una persona trabajadora lleva 10 afios en la empresa y disfruta
de 2 anos de excedencia, a su regreso tendra reconocidos 12 afios de antigliedad.

e Acceso a la formacién: La persona trabajadora tiene derecho a asistir a cursos de
formacion profesional, convocados por la empresa durante el periodo de excedencia.
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3.

Cotizacion efectiva a la Seguridad Social: El art. 237 de la LGSS establece que los tres
(3) primeros afios de excedencia en razén del cuidado de cada hijo o menor en régimen de
acogimiento permanente o de guarda con fines de adopcion tienen la consideracion de
periodo cotizado a efectos de determinadas prestaciones. De igual modo, se consideraran
efectivamente cotizados los tres (3) primeros afnos del periodo de excedencia que los
trabajadores disfruten, en razén del cuidado de otros familiares, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que, por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad, no puedan valerse por si mismos, y ho desempefien una actividad retribuida.
Nulidad del despido: es nulo el despido de las personas trabajadoras que hayan solicitado

o estén disfrutando la excedencia por cuidado de familiar.

Cotizacion efectiva durante la excedencia (art. 237 LGSS)

Durante los tres (3) primeros afios de excedencia por cuidado, el periodo se computa como si la

persona trabajadora hubiera estado cotizando activamente.

Proteccion de cotizaciones

Periodo cubierto: Los tres (3) primeros afos de excedencia por cuidado de hijo o familiar

dependiente.

Base de computo: El 100 % de la base reguladora previa a la excedencia.

Prestaciones protegidas: Jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,

nacimiento y cuidado de menor.

Ambito de aplicacién: Tanto en excedencia por cuidado de hijo menor como por cuidado de
familiar dependiente.

Importancia: La persona trabajadora no pierde estos afios en su historial de cotizacion,

hasta el limite de tres (3) afos.

4,

La

Reincorporacion tras la excedencia

persona trabajadora en excedencia por cuidado de un familiar tiene un derecho

incondicionado al reingreso, y debe conocer sus derechos en el momento de la reincorporacion:

Aviso previo: Debe comunicar a la empresa su intencion de reincorporarse con suficiente
antelacion (habitualmente 15 dias, aunque cada convenio colectivo puede fijar un plazo
distinto).
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5.

Durante el primer afo: Derecho a reincorporarse al mismo puesto de trabajo. La empresa
esta obligada a tener ese puesto reservado.

A partir del segundo aio: Derecho a la reincorporacion a un puesto del mismo grupo
profesional o categoria equivalente. La empresa puede asignar un puesto diferente pero de
las mismas condiciones.

Denegacién del reingreso: Si la empresa deniega la reincorporacion sin causa justificada,
la persona trabajadora puede interponer la correspondiente demanda judicial. Esta negativa
al reingreso puede ser calificada como despido nulo o improcedente, en funciéon de las
circunstancias del caso.

Si desaparece la causa de la excedencia por cuidado de familiar (por ejemplo, por
fallecimiento del familiar con discapacidad) y la persona trabajadora no solicita la
reincorporacion al puesto de trabajo, la excedencia se transforma en voluntaria ordinaria con

la correspondiente novacién de su régimen juridico.

Excedencia y personal funcionario

Para el personal al servicio de las Administraciones Publicas, las condiciones de la excedencia

se regulan en el Estatuto Basico del Empleado Publico (el "EBEP") y, con caracter general, son

mas favorables:

La excedencia por cuidado de hijo puede alcanzar hasta los tres (3) afios, con reserva del
puesto de trabajo durante todo el periodo.

La excedencia por cuidado de familiar tiene una duracién maxima de tres (3) anos (frente a
los 2 afios del sector privado).

El personal funcionario interino también tiene derecho a este tipo de excedencia.

La Administracion puede limitar el ejercicio simultdneo de la excedencia cuando dos
empleados publicos la soliciten por el mismo sujeto causante, siempre que existan razones

justificadas relacionadas con el funcionamiento del servicio.
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8. PROTECCION FRENTE AL DESPIDO

La proteccion frente al despido constituye uno de los pilares fundamentales del sistema de
derechos de conciliacion. Sin esta garantia, los derechos analizados en los apartados anteriores
quedarian vacios de contenido, ya que las empresas podrian prescindir de las personas
trabajadoras que los ejercieran.

El ordenamiento juridico espanol articula diversos mecanismos de proteccion, entre los que
destacan la prohibicion de represalias, la declaracion de nulidad del despido y la inversion de la

carga de la prueba.
1. El despido nulo: la proteccion maxima

El articulo 55.5. b) del Estatuto de los Trabajadores establece que sera nulo el despido de las
personas trabajadoras que estén ejerciendo, hayan solicitado o se encuentren en situaciones
protegidas relacionadas con los derechos de conciliacion reconocidos legalmente. La nulidad

constituye la maxima tutela en el ambito laboral y comporta las siguientes consecuencias:

e Readmisidon obligatoria: La empresa debe readmitir inmediatamente a la persona
trabajadora en su puesto de trabajo.

o Salarios de tramitacién: La empresa debe abonar los salarios dejados de percibir desde la
fecha del despido hasta la fecha efectiva de readmision.

e Cuando la nulidad derive de la violacién de derechos fundamentales y cuando se trate de un
despido objetivamente nulo en el que ademas concurra una causa de discriminacién cabe la
reclamacion, junto con la accién del despido, de una indemnizacion adicional por dafios y
perjuicios.

e Imposibilidad de sustitucion por indemnizacién: A diferencia del despido improcedente,
la empresa no puede optar por extinguir la relacion laboral mediante el pago de una

indemnizacion; la readmision es obligatoria.
2. Supuestos de nulidad

El despido se presume nulo cuando concurre alguna de las siguientes circunstancias vinculadas
al ejercicio de derechos de conciliacién en relacion con el cuidado del hijo o familiar con

discapacidad:

Supuesto de nulidad Fundamento legal

Durante el disfrute de una reduccion de @ Art. 55.5 b) ET
jornada por cuidado de hijo con

discapacidad.

Durante el disfrute de la excedencia por @ Art. 55.5b) ET
cuidado de hijo o familiar dependiente.
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Tras la reincorporaciéon, especialmente
dentro de los 12 meses siguientes a la

finalizacion de la excedencia.

Cuando el despido esta vinculado a la
solicitud o disfrute de una adaptacién de

jornada.

Durante el proceso de negociacién de la

adaptacion de jornada.

Cuando la causa alegada por la empresa

encubre una reaccién al ejercicio de

derechos de conciliacion.

3. La proteccion desde la solicitud

Art. 55.5 b) ET y doctrina jurisprudencial

Art. 55.5 d) ET

Art. 55.5 d) ET

Jurisprudencia del Tribunal Constitucional y
del Tribunal Supremo sobre discriminacion

indirecta

Un aspecto especialmente importante es que la proteccion frente al despido no comienza cuando

la empresa concede el derecho, sino desde el mismo momento en que la persona trabajadora

presenta la solicitud. Esto significa:

Si la persona trabajadora solicita por escrito una reduccion de jornada y la empresa procede

a su despido antes de resolver dicha solicitud, el despido puede ser declarado nulo.

Si la empresa deniega la solicitud y, posteriormente despide a la persona trabajadora, el

despido podra ser declarado nulo si se acredita su vinculacion con dicha solicitud.

No es necesario que la reduccion o medida de conciliacion esté ya en vigor para que opere

la proteccion: basta con la presentacion de la solicitud.

Consejo practico: SIEMPRE hay que solicitar los derechos de conciliacion por escrito y
conservar el justificante de su recepcion (por ejemplo, copia sellada, burofax con acuse
de recibo o correo electronico con confirmacién). En ausencia de prueba documental, la

acreditacion de la proteccion frente al despido resulta considerablemente mas dificil.

4. Lainversion de la carga de la prueba

En los procedimientos judiciales relativos a despidos vinculados al ejercicio de derechos de

conciliacion, rige el principio de inversion de la carga de la prueba.
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Con caracter general, en el proceso laboral corresponde a la persona trabajadora probar que el
despido es improcedente o discriminatorio. Sin embargo, en estos supuestos opera una regla

especial:

e Sila persona trabajadora aporta indicios razonables de que el despido esta relacionado con
el ejercicio de derechos de conciliacion, corresponde a la empresa acreditar que su decision

responde a causas objetivas, reales y completamente ajenas a dicho ejercicio.

La proximidad temporal entre la solicitud o el ejercicio del derecho de conciliacion y el despido
puede constituir, por si sola, un indicio suficiente para activar esta inversién de la carga
probatoria, especialmente cuando no concurren otros elementos que justifiquen la decision

empresarial.
5. ¢Cuando puede ser valido el despido?

La empresa solo puede despedir validamente a una persona trabajadora que esté ejerciendo

derechos de conciliacién si acredita de forma suficiente los siguientes extremos:

e La existencia de una causa objetiva, técnica, econdémica u organizativa totalmente ajena al
ejercicio de derechos.

e Que dicha causa es real, efectiva y debidamente documentada, y no un mero pretexto.

e Que la persona trabajadora no ha sido seleccionada de forma discriminatoria, sino conforme

a criterios objetivos, generales y no vinculados a su situacién personal.

En la practica, esta carga probatoria resulta especialmente exigente para la empresa, sobre todo
cuando el despido se produce de forma préxima al ejercicio o disfrute de derechos de

conciliacion.
6. Modificacién sustancial de condiciones como via indirecta de presion

Ademas del despido directo, en ocasiones las empresas intentan presionar a las personas
trabajadoras que ejercen derechos de conciliacion mediante la modificacion de sus condiciones

de trabajo. El ordenamiento juridico también ofrece proteccion frente a estas practicas:

e Laempresa no puede utilizar el art. 41 ET (modificacidn sustancial de condiciones de trabajo)
para empeorar las condiciones laborales como represalia por haber solicitado o ejercido
derechos de conciliacion.

e Si la modificaciéon tiene caracter discriminatorio o vulnera derechos fundamentales, la
persona trabajadora puede impugnarla y, si el juez la declara nula, tiene derecho a recuperar
sus condiciones anteriores.

e Asimismo, determinadas modificaciones sustanciales pueden facultar a la persona
trabajadora para extinguir el contrato con derecho a una indemnizacion de 20 dias de salario

por afo de servicio, con un maximo de 9 mensualidades.

41

fundava




7. Procedimiento judicial: como reclamar

Si la persona trabajadora considera que ha sido despedida de forma nula por haber ejercido sus

derechos de conciliacion, debera seguir el siguiente procedimiento:

¢ Plazo de impugnacion: 20 dias habiles desde la fecha de efectos del despido. Se trata de
un plazo de caducidad, por lo que, si no se ejercita la accioén en dicho plazo, el despido
deviene firme.

e Papeleta de conciliaciéon previa: Con caracter previo a la interposicion de la demanda,
debe presentarse papeleta de conciliacion ante el Servicio de Mediacion, Arbitraje vy
Conciliacién (SMAC), o el érgano equivalente de la Comunidad Autbnoma. La presentacion
de la papeleta suspende el computo del plazo de caducidad durante su tramitacion.

o Demanda ante el Juzgado de lo Social: Si la conciliacion finaliza sin acuerdo (sin
avenencia), se interpone la demanda judicial. No es obligatoria la asistencia de abogado o
graduado social, aunque resulta recomendable, y el procedimiento es gratuito para la
persona trabajadora.

o Medidas cautelares: En supuestos de especial urgencia, especialmente cuando se alegue
vulneracion de derechos fundamentales, puede solicitarse la adopcion de medidas
cautelares, incluida la readmision provisional, cuya concesién dependera de la valoracion

judicial en cada caso.
8. Asesoramiento sindical y juridico

Ante cualquier situacion de posible discriminacion o represalia laboral derivada del ejercicio de

derechos de conciliacion, se recomienda:

e Contactar con la representacién sindical: Las secciones o delegados sindicales pueden
asesorar, acompanar y, en muchos casos, prestar asistencia o representacion sin coste.

¢ Documentar todas las actuaciones: Es fundamental conservar correos electronicos,
comunicaciones escritas, notificaciones, mensajes o cualquier otro medio de prueba
relacionado con la solicitud de derechos de conciliacion y con las decisiones empresariales
posteriores.

e Acudir a la Inspeccion de Trabajo: Si existen indicios de infraccién laboral, puede
presentarse denuncia ante la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, que podra investigar

los hechos y, en su caso, imponer sanciones a la empresa.
SITUACIONES ESPECIALES
1. Familia monoparental

Las personas trabajadoras en situacién de familia monoparental, sin importar la causa, tienen
reconocidos los mismos derechos de conciliacién que el resto de los progenitores, sin necesidad
de concurrencia o reparto con la otra persona progenitora. En materia de excedencia, la persona
progenitora monoparental puede ejercer este derecho de forma individual, sin condicionamiento

alguno derivado de la actuacién de un eventual segundo progenitor.
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Ademas, algunas Comunidades Auténomas prevén medidas especificas de apoyo, como la
aplicacion de coeficientes multiplicadores sobre las ayudas o subvenciones para familias

monoparentales con hijos con discapacidad.
Se recomienda consultar la normativa autonémica aplicable en cada Comunidad Auténoma.
2. Divorcio o separacion: ;quién puede ejercer los derechos?

En caso de ruptura de la pareja, los derechos de conciliacién son ejercibles por el progenitor que

ostente la guarda y custodia del hijo o que conviva efectivamente con él.

En situaciones de custodia compartida, ambos progenitores pueden ejercer sus derechos de
conciliaciéon de forma independiente, si bien su ejercicio debera adaptarse a las circunstancias

concretas del régimen de convivencia y cuidado del menor.

En los supuestos de excedencia por cuidado de familiar dependiente, cuando el hijo adulto con
discapacidad convive de forma habitual con uno de los progenitores (ya sea en régimen de tutela
formal o guarda de hecho), sera dicha persona quien ostente, con caracter preferente, la
condicién de cuidador no profesional a efectos de su posible designacion en el Programa
Individual de Atencion (PIA).

3. Progenitor victima de violencia de género

La persona progenitora que tenga la condicién de victima de violencia de género tiene acceso a
todos estos derechos de conciliacion en los mismos términos que el resto, sin que sea necesaria

la concurrencia del otro progenitor.

En particular, en el supuesto de excedencia, puede ejercerla de forma individual, incluso en
aquellos supuestos en los que, con caracter ordinario, pudiera preverse un disfrute alternativo

entre progenitores.

Asimismo, las Comunidades Auténomas suelen tener programas especificos de apoyo dirigidos
a victimas de violencia de género, que pueden incluir ayudas econémicas, medidas de insercién
laboral o apoyos adicionales en materia de conciliacién. Se recomienda consultar la normativa

autonémica.
4. Empleados publicos y personal funcionario

El personal funcionario y laboral al servicio de las Administraciones Publicas dispone de derechos
de conciliacion analogos a los del sector privado, regulados principalmente por el EBEP, si bien,
en determinados aspectos, presentan un régimen mas favorable. Entre sus particularidades

destacan:

e Reduccién de jornada con salario integro (art. 49. e) EBEP): Prevista para el cuidado de
hijos menores afectados por enfermedad grave. Este precepto ha sido interpretado
extensivamente por el Tribunal Supremo, extendiendo su aplicacion a casos sin
hospitalizacién pero con necesidad de cuidado continuo, incluso cuando el menor esta

escolarizado.
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e Excedencia por cuidado de hijo hasta 3 afnos: Con reserva del puesto especifico (no solo
del grupo profesional) durante todo el periodo.

o Excedencia por cuidado de familiar hasta 3 anos: Frente a los 2 afios del sector privado.

e Reduccioén voluntaria de jornada: La normativa o los acuerdos y convenios colectivos
suelen permitir reducciones de jornada mas amplias y flexibles.

e Proteccién contra cese: Durante las situaciones de excedencia por cuidado, la posibilidad
de cese del personal funcionario se encuentra fuertemente limitada, quedando restringida a

supuestos tasados previstos en la normativa aplicable.
5. Trabajadores auténomos

Las personas trabajadoras auténomos (Régimen Especial de Trabajadores Auténomos, RETA)
se encuentran en una situacién mas limitada en materia de conciliacion, porque la mayor parte
de los derechos del ET no les son de aplicacion directa. No obstante, disponen de algunos

mecanismos de proteccién y apoyo:

o Elacceso a las prestaciones del Sistema para la Autonomia y Atencion a la Dependencia, en
calidad de personas cuidadoras no profesionales.

e Las asignaciones econdmicas del Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) por hijo a
cargo con discapacidad, en los términos legalmente establecidos.

e La posibilidad de suscribir un Convenio Especial con la Seguridad Social como personas
cuidadoras no profesionales, a efectos de mantener la cotizacion.

e Determinados beneficios fiscales en el IRPF.

e En el caso de los TRADE (Trabajadores Auténomos Econémicamente Dependientes), el
contrato suscrito con el cliente principal puede establecer condiciones especificas en ciertos

casos similares a las existentes en el trabajo por cuenta ajena.
6. Trabajadores con contrato temporal

Las personas trabajadoras con contrato de duracién temporal tienen derecho a las medidas de
conciliacién, como la reduccién de jornada y la excedencia, con las mismas condiciones que las

personas trabajadoras con contrato indefinido.

No obstante, hay ciertas particularidades a tener en cuenta: si el contrato temporal se extingue
durante el periodo de excedencia o reduccion de jornada, la extincién sera valida siempre que
responda a la finalizacion del término o causa pactada, y no a una decisién empresarial extintiva.
Por el contrario, si la empresa decide extinguir anticipadamente el contrato temporal y dicha
decision esta vinculada al ejercicio de derechos de conciliacién, podra calificarse como despido

nulo por vulneracion de derechos fundamentales.
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9. ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO SEGUN EL TIPO DE DISCAPACIDAD
1. Perfil de discapacidad intelectual

En este grupo, el éxito laboral se fundamenta en la existencia de una metodologia clara y
estructurada. Se trata de perfiles que se desarrollan especialmente bien en entornos donde las
tareas son predecibles, repetitivas y estan bien definidas, y donde el contexto social es estable
y poco cambiante. La organizacion, la rutina y la claridad en las instrucciones son elementos

clave para favorecer un buen desempefio.

Dentro de este tipo de entornos, uno de los trabajos mas habituales es el de auxiliar de reposicion
en supermercados y grandes superficies. Estas funciones incluyen la recepcion de mercancia,
su desembalado y la colocacién en los lineales siguiendo criterios organizativos como el método
FIFO (first in, first out), que implica dar prioridad a los productos con fecha de caducidad mas

proxima. Se trata de tareas estructuradas, con procesos claros y repetitivos.

Otro puesto frecuente es el de auxiliar de control u ordenanza, especialmente en organismos
publicos como ayuntamientos o ministerios. Entre sus funciones principales se encuentran la
apertura y cierre de instalaciones, el reparto de correo interno, la atencién basica a visitantes y
el uso de maquinaria de oficina como escaneres, impresoras o destructoras de papel. Este tipo

de trabajo destaca por su previsibilidad y su bajo nivel de variabilidad.

También son habituales los trabajos relacionados con el mantenimiento y la jardineria. Estas
actividades pueden incluir el riego, la eliminacion de malas hierbas, la recogida de hojas o el uso
de herramientas sencillas para el cuidado de parques y jardines. Ademas de su caracter rutinario,
tienen el valor anadido de desarrollarse al aire libre, lo que suele ser percibido como una ventaja

importante.

En el ambito de la hosteleria, existen igualmente tareas de apoyo que se ajustan a este perfil.
Entre ellas, ayudar en la preparacion de alimentos sencillos en cocina, montar y desmontar
mesas o colaborar en las labores basicas de limpieza y orden de habitaciones en hoteles. Estas
funciones, aunque esenciales, suelen estar bien delimitadas y permiten una ejecucién

organizada.

Por ultimo, destacan los trabajos manuales en fabricas o entornos industriales, como el montaje
de productos, el etiquetado o el empaquetado de piezas. Son actividades especialmente
adecuadas para personas con buena destreza manual que prefieren realizar tareas repetitivas

en un entorno tranquilo y estructurado.
2. Perfil de discapacidad fisica o movilidad reducida

En este perfil, las principales barreras no residen en la capacidad para desempefar las tareas,
sino en las condiciones de accesibilidad del entorno. Cuando el puesto de trabajo esta adaptado,
ya sea mediante la eliminacion de barreras arquitecténicas, el ajuste del mobiliario o la posibilidad
de teletrabajo, las opciones laborales son practicamente equivalentes a las del resto de personas

trabajadoras. En este contexto, lo verdaderamente determinante es el talento, la formacién y la
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motivacion, y no las limitaciones fisicas. Un entorno accesible permite que estas personas

desarrollen su actividad en igualdad de condiciones.

Uno de los ambitos con mayor presencia de estos perfiles es el de los trabajos de oficina y
administracion. Se trata de tareas que se realizan en gran medida desde una posicion sedentaria,
utilizando herramientas informaticas. Entre las tareas habituales se encuentra la gestion de
facturas, llevar las cuentas de la empresa, gestionar los contratos de los trabajadores o archivar
documentos digitales. Este tipo de trabajo no requiere un esfuerzo fisico significativo y puede
adaptarse facilmente mediante ajustes razonables, como mesas regulables, dispositivos
ergonoémicos o herramientas tecnologicas especificas, cuya provision corre a cargo de la

empresa.

El desarrollo del mundo digital y tecnoldégico ha ampliado aun mas las oportunidades laborales
para este colectivo. Muchos de estos empleos permiten el teletrabajo, lo que elimina las
dificultades asociadas al transporte y a los desplazamientos diarios. Actividades como crear
paginas web, disefiar dibujos o carteles por ordenador, escribir articulos para internet o gestionar
las redes sociales de las empresas como puede ser de una tienda o de marcas, solo se necesita
un ordenador y conexion a internet. En este ambito, la capacidad intelectual, la creatividad y las

competencias digitales adquieren un papel central, por encima de las limitaciones fisicas.

Por otro lado, los trabajos de atencion al cliente y recepcién también constituyen una opcién
adecuada para personas con habilidades comunicativas. Estas funciones pueden incluir la
atencion telefénica, la gestion de citas, la resolucion de consultas o la recepciéon de visitas,
siempre que el espacio esté adaptado (por ejemplo, con mostradores accesibles). Ademas, el
auge de los canales digitales, como el chat o la atencién remota, contribuye a reducir ain mas

las barreras fisicas, favoreciendo la inclusion.

En el ambito de la seguridad, los puestos de vigilancia y control han evolucionado notablemente
en los ultimos afios. Actualmente, muchas de estas funciones se desarrollan desde salas de
control mediante sistemas de videovigilancia, lo que elimina la necesidad de realizar patrullas
fisicas. El trabajo consiste principalmente en supervisar camaras, controlar accesos o gestionar

sistemas automatizados, requiriendo sobre todo atencion, concentracion y responsabilidad.

Asimismo, el sector comercial ofrece oportunidades tanto en la atencién directa al publico como
en tareas internas de gestion. En tiendas con espacios accesibles, las personas pueden
desempenar funciones de venta especializada (por ejemplo, en tecnologia o telefonia), mientras
que en la trastienda pueden encargarse de la organizacion de pedidos, especialmente aquellos
realizados a través de internet. Estas tareas permiten desarrollar habilidades comerciales y

organizativas en entornos adaptados.

Finalmente, los cuerpos técnicos y el empleo publico representan una via especialmente
relevante. Las Administraciones Publicas constituyen uno de los mayores empleadores de
personas con discapacidad fisica en Espafa. Pueden ser desde administrativos en un centro de

salud hasta técnicos en hacienda o auxiliares en un juzgado. Las plazas de funcionario ofrecen
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una seguridad que da tranquilidad a las personas trabajadoras y a sus familias, ya que los

horarios son fijos y puestos totalmente adaptados por la ley.
3. Perfil de discapacidad sensorial (auditiva y visual)

En este grupo es importante transmitir que la falta de un sentido se compensa con el desarrollo
de otros y con el apoyo de la tecnologia. Hoy en dia, existen dispositivos y herramientas
informaticas que permiten a las personas con discapacidad visual o auditiva desarrollar actividad
profesional con normalidad y autonomia. La clave esta en adaptar el entorno y aprovechar las

capacidades individuales.

En el caso de personas con discapacidad visual (vision reducida o ceguera), existen multiples
salidas profesionales. Uno de los ambitos en los que destacan especialmente es el de la
fisioterapia y los masajes. Gracias al elevado desarrollo del sentido del tacto, muchas de estas
personas adquieren una gran sensibilidad y precisién, lo que las convierte en profesionales
altamente valorados en clinicas y centros de salud. Asimismo, los trabajos de atencién telefonica
o telemarketing constituyen una opcién muy buena. A través de dispositivos adaptados, la
persona trabajadora puede escuchar al cliente mientras un sistema de voz le facilita la

informacion necesaria un entorno dindmico que favorece la autonomia y la interaccion.

También es relevante destacar el acceso a profesiones cualificadas, como la abogacia,
psicologia y ensefianza. Gracias a los avances tecnolégicos como los lectores de pantalla o los
libros digitales, las personas con discapacidad visual pueden cursar estudios superiores y ejercer

estas profesiones con plena capacidad.

Por ultimo, la venta de productos de la ONCE contintia siendo una salida tradicional en Espafa
que ofrece estabilidad econémica y un alto grado de integracion social gracias al contacto diario

con la comunidad.

En el caso de las personas con discapacidad auditiva, las oportunidades laborales suelen
centrarse en tareas donde predomina el componente visual y la precision. Los trabajos
administrativos y de grabaciéon de datos son especialmente adecuados, ya que no requieren
interaccion telefénica. Estas funciones incluyen la organizacion de documentacion, la
introduccion de datos en sistemas informaticos o la gestion de correos electrénicos, ambitos en

los que estas personas suelen destacar por su capacidad de concentracion y orden.

El ambito creativo también ofrece numerosas oportunidades, especialmente en disciplinas como
el disefo grafico, la ilustracion o la fotografia. Son profesiones donde la imagen es el elemento

principal y donde la creatividad puede desarrollarse sin necesidad de interaccién auditiva.

Asimismo, los trabajos en almacenes y logistica constituyen otra opcion relevante. Actividades
como la preparacion de pedidos o el control de mercancias pueden realizarse con seguridad
mediante la adaptacion del entorno, por ejemplo, con sistemas de senalizacion visual que

sustituyen a las alertas sonoras.
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Por ultimo, destacan los puestos en laboratorios o control de calidad, donde se requiere analizar
piezas o productos para detectar defectos. La elevada atencion al detalle y la agudeza visual

permiten a estas personas identificar errores que pueden pasar desapercibidos para otros.
4. Perfil de discapacidad por salud mental

En este grupo, una de las cosas mas importantes es garantizar que el entorno laboral sea
estable, predecible y emocionalmente seguro. No se trata de reducir la exigencia del trabajo, sino
de asegurar que se desarrolle en un ambiente sin presién excesiva, con ritmos adecuados y con
compaferos que comprendan la situacion. El empleo cumple aqui una funcién fundamental, ya

que contribuye a estructurar la vida diaria y favorece la integracion social.

Un ambito especialmente adecuado es el de la gestion de bibliotecas, archivos y museos. Se
trata de lugares tranquilos, con bajo nivel de estimulos y tareas claramente definidas, como
ordenar libros, clasificacion de documentos o vigilar las salas. Estas caracteristicas facilitan la

concentracién y reducen el estrés.

También destacan los trabajos de artesania, restauracién y oficios manuales como la carpinteria,
restauracién de muebles, la ceramica, la encuadernacién o la costura. Estas actividades permiten
desarrollar la creatividad y ofrecen una satisfaccién directa al poder visualizar el resultado del

propio trabajo. Ademas, suelen permitir ritmos mas flexibles y menos presion externa.

El sector de la limpieza profesional constituye otra salida laboral relevante, en la que muchas
personas de este colectivo muestran un alto grado de adaptacion. Las tareas, como la limpieza
de oficinas, centros educativos o0 comunidades de vecinos presentan un inicio y un final claros y

una rutina bien definida, lo que favorece la organizaciéon mental y la sensacion de control.

Por otro lado, las actividades relacionadas con la agricultura, la jardineria y los huertos resultan
especialmente beneficiosas. El contacto con la naturaleza, las tareas repetitivas y el trabajo al
aire libre contribuyen a reducir el estrés y generan una sensacién de bienestar. Ademas, observar
el crecimiento de plantas como resultado del propio trabajo proporciona una importante fuente

de motivacion.

Finalmente, los trabajos de digitalizaciéon y grabacién de datos son adecuados para personas
que prefieren desempefar su actividad de forma mas individual. Tareas como el escaneo de
documentos o la introduccién de datos en sistemas informaticos son repetitivas, estructuradas y
con baja exigencia de interaccion social, lo que facilita la concentracion y la estabilidad en el

desempenio.
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10. ADAPTACION DEL ENTORNO LABORAL
1. ¢Qué entendemos por adaptar el entorno de trabajo?

Adaptar el trabajo significa hacer cambios en el entorno laboral para que todas las personas
puedan desempefiar sus funciones de la mejor manera posible. No todas las personas trabajan
en las mismas condiciones ni tienen las mismas necesidades, por eso, en algunos casos, es

necesario ajustar ciertos aspectos del trabajo para que resulte mas accesible, cémodo y justo.

Estas adaptaciones pueden afectar a distintos elementos del trabajo: el espacio fisico, las
herramientas, los horarios o la forma en la que se organizan las tareas. La idea principal es
sencilla: que el trabajo se ajuste a la persona, y no al revés. Cuando esto ocurre, se facilita que

cada persona pueda desarrollar su actividad con mayor autonomia, seguridad y confianza.

Por ejemplo, adaptar un trabajo puede significar algo tan simple como modificar el horario para
hacerlo mas flexible, permitir pausas adicionales, cambiar la distribucion del espacio para que
sea mas accesible, o facilitar herramientas tecnoldgicas que ayuden a realizar las tareas diarias.
También puede implicar reorganizar ciertas funciones dentro del equipo para que cada persona

pueda centrarse en aquello que puede hacer mejor.

Estas medidas no deben entenderse como algo excepcional o accesorio, sino como parte
integrante de un entorno laboral moderno, inclusivo y bien estructurado. Cada vez mas empresas
entienden que pequefias adaptaciones pueden tener un impacto muy significativo en el

rendimiento, el bienestar y la motivacién de las personas trabajadoras.

Ademas, es importante saber que estas adaptaciones no dependen unicamente de la voluntad
de la empresa, sino que cuentan con un sdlido respaldo legal. En Espana, el derecho a la
igualdad y a no sufrir discriminacion esta reconocido en la Constitucion Espafiola, lo que implica

que todas las personas deben poder acceder y mantenerse en un empleo en condiciones justas.

Este principio general se concreta en normas especificas que desarrollan dicha proteccion y
establecen la obligacion de realizar ajustes en el entorno laboral cuando sean necesarios para
evitar situaciones de desventaja. Entre ellas destaca la Ley General de Derechos de las Personas
con Discapacidad, que introduce el concepto de “ajustes razonables”. Este concepto implica que
las empresas deben adoptar aquellas medidas que resulten adecuadas y proporcionadas para

garantizar la igualdad, siempre que no supongan una carga excesiva.

En la practica, esto tiene una consecuencia esencial: si una persona necesita una adaptacion
concreta para desempefiar su trabajo en condiciones adecuadas, puede solicitarla, y la empresa

debera analizar dicha solicitud y, en la medida de lo posible, implementarla.

Comprender este punto es fundamental. No se trata de pedir algo excepcional ni de obtener un
trato de favor, sino de hacer efectivo un derecho: el de poder trabajar en condiciones que

permitan desarrollar la actividad de forma digna, eficaz y en igualdad de oportunidades. En
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muchos casos, pequefias adaptaciones pueden tener un impacto muy significativo en el dia a
dia.

Por dltimo, es importante destacar que un entorno de trabajo adaptado no solo beneficia a las
personas que necesitan esos ajustes, sino al conjunto de la organizacion. Favorece una mejor
organizacién, reduce dificultades innecesarias y contribuye a crear un ambiente mas inclusivo,

respetuoso y colaborativo.

En resumen, adaptar el puesto de trabajo consiste en realizar los ajustes necesarios para que
todas las personas puedan trabajar en condiciones adecuadas, con igualdad de oportunidades
y sin barreras que dificulten su desarrollo profesional. Se trata, por tanto, no solo de una

cuestiéon de sentido comun, sino también de un mandato legal.

Idea clave: Adaptar el trabajo significa hacer los ajustes necesarios, como pueden ser en el
horario, el espacio o las tareas, para que cualquier persona pueda trabajar en condiciones
adecuadas.

No se trata de un favor ni de una medida excepcional, sino de una forma de garantizar la
igualdad de oportunidades, respaldada por la normativa vigente, como la Constitucidon

Espariola y la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad.

2. Derechos en el trabajo: igualdad y no discriminacién

En el entorno laboral, todas las personas cuentan con una serie de derechos basicos que deben
ser respetados en todo momento. Entre los mas relevantes se encuentran el derecho a la
igualdad de trato, a no sufrir discriminacién y a desempenar el trabajo en condiciones justas.
Estos derechos no son meras declaraciones generales, sino que estan recogidos en normas
legales que obligan a las empresas a cumplirlos.

El punto de partida esta en la Constitucion Espafiola. En su articulo 14 se establece que todas
las personas son iguales ante la ley y que no puede existir discriminaciéon por ninguna
circunstancia personal. Esto implica que nadie puede recibir un trato desfavorable en el ambito
laboral por sus condiciones personales, ya sea en el acceso al empleo, durante la relacién laboral

o en su finalizacion.

Ademas, el articulo 49 de la Constitucién refuerza la necesidad de proteccion y atencién especial
en aquellos casos en los que sea necesario, promoviendo que las condiciones laborales sean
adecuadas y accesibles. Aunque estos principios puedan parecer generales, tienen una

aplicacion directa en la vida laboral cotidiana.

Junto a la Constitucion, existe una norma especifica que desarrolla estos derechos: la Ley
General de Derechos de las Personas con Discapacidad. Esta ley establece que las empresas
deben garantizar la igualdad de oportunidades y evitar cualquier situacion de desventaja. Para

ello, introduce un concepto fundamental: el de los "ajustes razonables". Esto significa que,
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cuando una persona necesita una adaptacion para poder trabajar en condiciones adecuadas,

debe poder solicitarla y la empresa esta obligada a valorar dicha peticion.
Esto se traduce en varios derechos concretos que es importante conocer:

En primer lugar, el derecho a acceder a un empleo en igualdad de condiciones: En los
procesos de seleccibn no se pueden establecer requisitos injustificados que excluyan a
determinadas personas. La valoracion debe centrarse en la capacidad para desempenar el

puesto, no en circunstancias personales que no tengan relacion con el trabajo.

En segundo lugar, el derecho a no sufrir discriminaciéon durante la relacion laboral: Esto
incluye situaciones como recibir un trato desigual sin justificacion, tener peores condiciones
laborales, no poder promocionar o quedar excluido de ciertas tareas o beneficios. La
discriminacién puede ser directa (cuando el trato desigual es evidente) o indirecta (cuando una

norma aparentemente neutra perjudica a algunas personas en la practica).

Otro derecho fundamental es el derecho a solicitar adaptaciones en el puesto de trabajo: Si
una persona considera que necesita algun ajuste para desempenar adecuadamente sus
funciones, puede plantearlo a la empresa. Esta solicitud debe ser escuchada y valorada. La

empresa no puede ignorarla sin mas, sino que debe analizar si esa adaptacién es posible.

También existe el derecho a la dignidad en el trabajo. Esto implica desarrollar la actividad
profesional en un entorno respetuoso, libre de burlas, presiones o situaciones incoémodas
relacionadas con las circunstancias personales. El respeto es una parte esencial del entorno

laboral y debe mantenerse siempre.

Es importante tener claro que estos derechos no dependen del tipo de contrato, del puesto o del
tamafio de la empresa. Se aplican en todos los casos. Ademas, no es necesario tener
conocimientos juridicos para poder ejercerlos. Basta con saber que existen y que estan

protegidos por la ley.

En la practica, muchas situaciones pueden resolverse mediante el dialogo y la busqueda de
soluciones. Sin embargo, conocer estos derechos ayuda a tener mas seguridad y a saber cuando

algo no se esta haciendo correctamente.

En definitiva, el entorno laboral debe ser un espacio donde todas las personas puedan trabajar
en igualdad de condiciones, sin discriminacion y con respeto. La ley protege estos derechos y
establece que, cuando sea necesario, deben adoptarse medidas para garantizar que se cumplan

de forma real y efectiva.

En la siguiente pagina veremos en qué consisten exactamente esas medidas y como se aplican

en el dia a dia.

Idea clave

En el ambito laboral, todas las personas tienen derecho a ser tratadas con igualdad y sin

discriminacion.
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Nadie puede recibir un trato desfavorable por sus circunstancias personales, ni en el acceso

al empleo ni durante su relacion laboral.

Si la persona necesita algun ajuste para poder trabajar en mejores condiciones, puedes

solicitarlo, y la empresa debe atender y valorar dicha peticion.

Estos derechos estan protegidos por la ley, como la Constitucion Espafiola y la Ley General

de Derechos de las Personas con Discapacidad.

3. ¢Qué son los ajustes razonables y como se aplican?

En el dmbito laboral, hay situaciones en las que, para poder desempefar un trabajo en
condiciones adecuadas, es necesario realizar ciertos cambios o adaptaciones. A estos cambios
se les conoce como ajustes razonables. Aunque el término pueda parecer técnico, la idea es
sencilla: se trata de realizar cambios concretos que permitan trabajar de forma mas comoda,

segura y eficaz.

Los ajustes razonables estan reconocidos en la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad. Esta norma establece que las empresas deben realizar las adaptaciones
necesarias siempre que sean adecuadas y no supongan una carga excesiva. Es decir, no se

trata de implantar cualquier medida, sino aquellas que resulten utiles, proporcionadas y viables.

Los ajustes pueden adoptar multiples formas, dependiendo de las necesidades concretas de

cada persona y del puesto de trabajo. Entre los mas habituales se encuentran:

o Cambios en el horario: permitir una mayor flexibilidad en la entrada o salida, adaptar los
turnos o facilitar pausas durante la jornada.

o Adaptacion del puesto de trabajo: modificacion del mobiliario (por ejemplo, la altura de una
mesa), mejorar la iluminacion, reducir ruidos o reorganizar el espacio.

e Uso de herramientas o tecnologia: programas informaticos especificos, dispositivos de
apoyo o sistemas que faciliten la comunicacion.

e Reorganizacion de tareas: ajustar algunas funciones del puesto para centrarse en aquellas
que se pueden realizar con mayor facilidad.

o Teletrabajo o trabajo hibrido: cuando sea posible, permitir trabajar desde casa algunos

dias puede ser una medida muy util.

Como puede observarse, muchos de estos ajustes no implican grandes inversiones ni cambios
complejos. En numerosos casos, se trata de pequefias modificaciones que pueden generar una

mejora significativa en el dia a dia.

No obstante, no todos los ajustes son obligatorios en cualquier circunstancia. La ley establece
que deben ser “razonables”, lo que implica que la empresa debe valorar su viabilidad teniendo
en cuenta factores como el coste, el tamafio de la empresa o si la adaptacion afecta gravemente

a la organizacién del trabajo.
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Ahora bien, esto no significa que la empresa pueda rechazar una solicitud sin mas. Ante una
peticion de ajuste, existe la obligaciéon de analizarla y ofrecer una respuesta justificada. No basta
con una negativa genérica: debe explicarse por qué no es viable o plantear alternativas que

permitan alcanzar un resultado similar.

Los ajustes razonables no son medidas automaticas ni estandarizadas Cada situacién es
diferente, por lo que resulta fundamental el didlogo entre la persona trabajadora y la empresa.
Cuanto mas clara sea la explicacion de las necesidades, mas facil sera encontrar una solucién

adecuada y eficaz.

Asimismo, es importante entender que solicitar un ajuste no supone pedir un trato de favor, sino
ejercer un derecho reconocido por la ley. Su finalidad es garantizar que el trabajo pueda
desarrollarse en condiciones normales, eliminando barreras innecesarias. Ademas, los
beneficios de estas medidas no se limitan Unicamente a la persona que las necesita. En muchos
casos, contribuyen a mejorar la organizacién general del trabajo, favorecen la flexibilidad y crean
entornos mas accesibles y respetuosos para todo el equipo. Por ejemplo, una mayor flexibilidad
horaria 0 una mejora en la accesibilidad del espacio pueden resultar positivas para muchos

trabajadores.

En resumen, los ajustes razonables son instrumentos que permiten adaptar el entorno de trabajo
a las necesidades reales de las personas. Estan reconocidos por la ley, deben aplicarse siempre
qgue sean viables y tienen como objetivo garantizar que el trabajo pueda desarrollarse de forma
adecuada, sin barreras innecesarias.

En la siguiente pagina veremos qué obligaciones concretas tienen las empresas y qué deben

hacer para garantizar que estas adaptaciones se lleven a cabo correctamente.
4. Obligaciones de la empresa

Para que todo lo anterior funcione en la practica, no basta con reconocer derechos: las empresas
también tienen una serie de obligaciones que deben cumplir. Estas obligaciones estan pensadas
para garantizar que el entorno laboral sea justo, seguro y accesible, y que cualquier adaptacion

necesaria se valore y, en su caso, se lleve a cabo.

Una de las principales normas que regula estas obligaciones es el Estatuto de los Trabajadores,
que establece que la empresa debe respetar la igualdad de trato, evitar cualquier tipo de
discriminacioén y garantizar condiciones laborales dignas. Esto afecta a todos los aspectos de la
relacion laboral, desde el proceso de contratacion hasta el desarrollo cotidiano del trabajo y su

eventual finalizacion.

Ademas, la empresa tiene el deber de organizar el trabajo de forma adecuada. Esto significa que
debe tener en cuenta las necesidades reales de las personas que forman parte del equipo. No
se trata solo de cumplir con lo minimo, sino de crear un entorno donde se pueda trabajar con

normalidad, sin barreras innecesarias.
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Otra obligacion clave es la de valorar las solicitudes de adaptaciéon. Cuando una persona
plantea la necesidad de un cambio en su puesto de trabajo, la empresa no puede ignorar dicha
peticion. Debe escuchar la solicitud, analizarla y dar una respuesta razonada. En muchos casos,
esto implica hablar con la persona interesada para entender mejor la situaciéon y buscar una

solucion que funcione para ambas partes.

También es importante la prevencion de riesgos laborales. Segun la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, la empresa debe garantizar la seguridad y la salud en el trabajo. Esto incluye
adaptar las condiciones cuando sea necesario para evitar riesgos. Por ejemplo, si un entorno de
trabajo puede resultar incbmodo o inseguro en determinadas circunstancias, la empresa debe

tomar medidas para corregirlo.

Dentro de esta obligacidn, se incluye la evaluacion de los puestos de trabajo. Es decir, la empresa
debe analizar periodicamente si las condiciones en las que se realiza el trabajo son adecuadas

Yy, en caso contrario, introducir mejoras.

Otra responsabilidad importante es la de facilitar un entorno accesible. Esto afecta tanto al
espacio fisico (por ejemplo, entradas, pasillos, zonas comunes) como a otros aspectos como la
comunicacion o el uso de herramientas. La accesibilidad no solo mejora el dia a dia, sino que

evita situaciones de exclusion o dificultad innecesaria.

Ademas, la empresa debe fomentar un ambiente de respeto. Esto implica evitar cualquier
comportamiento que pueda resultar ofensivo, incobmodo o discriminatorio. El respeto entre
companeros y hacia las distintas situaciones personales es fundamental para que el entorno

laboral funcione correctamente.

Es importante tener en cuenta que estas obligaciones no dependen solo del tamafio de la
empresa. Aunque los recursos puedan variar, todas las empresas deben cumplir con estos
principios basicos. En algunos casos, las medidas seran mas sencillas; en otros, requeriran una

mayor organizacion, pero la responsabilidad existe en todos los casos.

En la practica, muchas empresas ya aplican estas medidas de forma habitual, porque han
comprobado que mejoran el funcionamiento general. Un entorno bien organizado, accesible y

respetuoso no solo beneficia a las personas, sino también a la propia empresa.

En resumen, la empresa tiene la obligaciéon de garantizar un entorno laboral justo, seguro y
adaptable. Debe respetar la igualdad, valorar las necesidades que se planteen y adoptar medidas
cuando sea necesario. No se trata solo de cumplir la ley, sino de crear un espacio de trabajo

donde todas las personas puedan desarrollar su actividad en buenas condiciones.

En la siguiente pagina veremos qué opciones existen si estas obligaciones no se cumplen y qué

pasos se pueden seguir para proteger los derechos en el trabajo.

Idea clave

La empresa tiene la obligacion de garantizar un entorno de trabajo justo, seguro y respetuoso.
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Debe escuchar y valorar cualquier solicitud de adaptacion, no puede ignorarla.

También debe prevenir riesgos y asegurar que las condiciones de trabajo sean adecuadas,

segun la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

Todo esto forma parte de su responsabilidad legal, recogida en normas como el Estatuto de

los Trabajadores.

5. Que hacer en caso de que tus derechos no sean respetados

Aunque la ley reconoce derechos y establece obligaciones claras para las empresas, en la
practica pueden surgir situaciones en las que estos no se respeten. Puede ocurrir que una
solicitud de adaptacion no sea atendida, que no se dé una respuesta clara o que se produzca un
trato injusto. En estos casos, es importante saber que existen opciones y pasos que se pueden

seqguir.

Lo primero que conviene hacer es intentar una solucién dentro de la propia empresa. Muchas
situaciones se resuelven hablando directamente con la persona responsable (superior,
departamento de recursos humanos, etc.). Es recomendable explicar de forma clara qué se
necesita, por qué es importante y como ayudaria a mejorar el trabajo. Si es posible, hacerlo por
escrito (por ejemplo, mediante un correo electrénico) puede ser util, ya que deja constancia de

la solicitud.

Si esta via no funciona o no se obtiene respuesta, el siguiente paso es buscar apoyo dentro
del entorno laboral. Por ejemplo, se puede acudir a representantes de los trabajadores o
sindicatos, que pueden orientar y, en algunos casos, intervenir para facilitar una solucion. Estas
figuras estan para ayudar y defender los derechos dentro de la empresa.

Cuando no se logra resolver la situacién internamente, existen mecanismos externos. Uno de los
mas importantes es la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social. Este organismo publico se
encarga de vigilar que las empresas cumplan con la normativa laboral. Cualquier persona puede
presentar una denuncia si considera que se estan vulnerando sus derechos. La inspeccion puede

investigar el caso y, si detecta irregularidades, exigir a la empresa que corrija la situacién.

Otra opcidn es acudir a la via judicial. Esto implica presentar una reclamacion ante los juzgados
de lo social. Aunque puede parecer un proceso mas complejo, es una herramienta importante
cuando no hay otra solucion. En estos casos, suele ser recomendable contar con asesoramiento

juridico para preparar bien la reclamacion.

Ademas, existen organismos y servicios de orientacién que pueden ayudar a entender mejor la
situacién y decidir qué hacer. Informarse antes de actuar permite tomar decisiones con mas

seguridad.
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Es importante recordar que la ley protege frente a represalias. Es decir, una persona no puede
ser perjudicada por ejercer sus derechos o por reclamar una mejora en sus condiciones de
trabajo. Este principio esta relacionado con el derecho a la igualdad y a la tutela efectiva,
reconocido en la Constitucion Espafiola. Si se produjera alguna consecuencia negativa por haber
reclamado, también podria ser objeto de denuncia.

Otro aspecto clave es la importancia de guardar pruebas o documentacién. Correos
electronicos, mensajes o cualquier otro tipo de comunicacién pueden ser utiles si mas adelante

es necesario demostrar lo ocurrido. Tener informacion clara facilita mucho cualquier reclamacion.

También conviene actuar con cierta rapidez. Aunque cada caso es distinto, existen plazos para
reclamar, por lo que no es recomendable dejar pasar mucho tiempo si se considera que se esta

produciendo una situacion injusta.

En todo este proceso, es normal tener dudas o inseguridad. Por eso, buscar informacién y apoyo

es fundamental. No es necesario enfrentarse a la situacion en solitario.

En resumen, si no se respetan tus derechos en el trabajo, hay varios pasos que puedes seguir:
intentar solucionarlo dentro de la empresa, buscar apoyo, acudir a organismos publicos o, en
ultimo caso, a los tribunales. La ley esta de tu lado y existen herramientas para proteger tus

derechos y mejorar tu situacion laboral.
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11. CASOS PRACTICOS: APLICACION EN SITUACIONES REALES

Caso 1: adaptacion del puesto de trabajo antes de la contratacion

Supuesto: una empresa quiere contratar a una persona que necesita utilizar silla de ruedas. Para

que pueda trabajar con normalidad, seria necesario adaptar el entorno (rampas, accesos, mesas

o bafios).

La cuestion principal es si la empresa esta obligada a realizar estas adaptaciones o si puede

negarse alegando que suponen un coste elevado.

La respuesta se encuentra en el concepto de “ajustes razonables”, recogido en la Ley General

de Derechos de las Personas con Discapacidad. Esta norma establece que la empresa debe

realizar las adaptaciones necesarias siempre que no supongan una carga excesiva.

Para valorar esto, se tienen en cuenta distintos factores:

Elemento a valorar

Coste de la adaptacion

Qué implica

Si es un gasto asumible o muy elevado

Tamano de la empresa

No es lo mismo una gran empresa que una pequefia

Recursos disponibles

Capacidad econdémica y organizativa

Ayudas publicas

Posibles subvenciones o apoyos econémicos

Impacto en la organizacién

Si afecta gravemente al funcionamiento del trabajo

A partir de estos criterios, se pueden dar dos situaciones:

Situacion

La adaptacion es razonable

Consecuencia

La empresa debe realizarla

real

La adaptacion supone una carga excesiva La empresa puede justificar que no la

realiza
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Es importante destacar que la empresa no puede rechazar directamente la contratacién sin haber

valorado previamente estas opciones. Debe analizar el caso concreto y motivar su decision.

CASO 1: ADAPTACION DEL PUESTO ANTES DE LA CONTRATACION

Una empresa quiere contratar
a una persona que necesita
utilizar silla de ruedas.

6 CUESTION PRINCIPAL

JEsta obligada la empresa
a realizar estas adaptaciones

Para que pueda trabajar o puede negarse alegando
con normalidad, seria necesario que suponen un coste
adaptar el entorno (rampas, elevado?

accesos, mesas o banos). |

RESPUESTA ‘ o) : ¢ La empresa debe analizar el caso concreto y motivar su decision.
Si, si son “fajustes razonables” y no suponen una carga excesiva, No puede rech fi te ta ¥ sin valorar

segln la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad. | previamente estas opciones.

j POSIBLES SITUACIONES:

ELEMENTOS A VALORAR PARA DETERMINAR S| ES RAZONABLE:

Tamaiio de la empresa Recursos disponibles Ayudas publicas Impacto en la ‘ La adaptacion es razonable
organizacion
‘ La empresa
debe realizarla.

m
ﬁ La adaptacién supone una
carga excesiva real

Si es un gasto Posibles sut 2 Si afecta g b
asumible o muy 0 apoyos economicos.  al funcionamiento La empresa puede justificar
elevado. del trabajo. que no la realiza.

IDEA CLAVE: La empresa debe realizar las adaptaciones necesarias siempre que no supongan una carga excesiva.
Debe analizar el caso concreto, valorar los et tos y ivar su decision.

Caso 2: Adaptacion del puesto tras una situacion sobrevenida

Supuesto: una persona que ya esta trabajando sufre un accidente que afecta a su movilidad y a
su vision. Su puesto de trabajo es en una fabrica.

La duda principal es si la empresa puede despedir directamente o si debe intentar adaptar el
puesto.

Segun la normativa laboral, la empresa tiene la obligacion de valorar primero la posibilidad de
adaptacion. Esto se deriva del Estatuto de los Trabajadores y de la Ley General de Derechos de

las Personas con Discapacidad.

Antes de tomar una decisién, la empresa debe seguir un proceso:

Qué debe hacer la empresa

1. Evaluacion Analizar si la persona puede seguir trabajando con cambios

2. Adaptacion Modificar el puesto si es posible
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Qué debe hacer la empresa

3. Reorganizacion Ajustar tareas o funciones
4. Reubicacion Buscar otro puesto dentro de la empresa
5. Decision final Solo si nada de lo anterior es posible

Ejemplos de posibles medidas:

Tipo de medida Ejemplo

Adaptacion del puesto Reducir desplazamientos, ajustar el espacio
Apoyo técnico Herramientas que faciliten la visién o el trabajo
Cambio de funciones Asignar tareas mas compatibles

Reubicacién interna Traslado a otro puesto dentro de la empresa

Solo en el caso de que no exista ninguna posibilidad de adaptacién razonable, podria plantearse

la finalizacion del contrato. En cualquier caso, esta decision debe estar justificada.

Ademas, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales obliga a la empresa a garantizar la

seguridad, por lo que no puede mantener a una persona en un puesto que suponga un riesgo

Principio Aplicacion

Prioridad de la adaptacion Siempre debe intentarse antes de otras medidas
Analisis individual Cada caso debe estudiarse de forma concreta
Justificacion de la decision La empresa debe justificar su decision
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Principio Aplicacion

Ultima opcién El despido solo es posible si no hay alternativas

CASO 2: ADAPTACION DEL PUESTO TRAS UNA SITUACION SOBREVENIDA

9 SUPUESTO G125 408 LA ENeResh PRINCIPIO GENERAL
DESPEDIR DIRECTAMENTE?
U persons que ya.esth NO. La empresa tiene la obligacién La prioridad es adaptar el puesto para
trabajando sufre mla.cmdente de valorar primero la posibilidad que la persona pueda seguir trabajando
que afecta a su movilidad YasU || ge adaptacién, segun el Estatuto en condiciones adecuadas.
) Sf:::}msto et 5 de los Trabajadores y la Ley £l despido solo es posible si no existe
bobilic i General de Derechos de las ninguna opcion razonable.
Personas con Discapacidad.
PROCESO QUE DEBE SEGUIR LA EMPRESA ANTES DE TOMAR UNA DECISION EJEMPLOS DE POSIBLES MEDIDAS
o Evaluacién 0 Adaptacién Reubicacio 9 Decisién final Tipo de madida Cjomplo
o Reduc desplazamientos,
del ajustar el espacio o la altura
de mesas y herramientas.
il ®
o Herramientas que faciliten
Analizar si la porsona Modificar ol puesto Ajustar tareas o Buscar otro puesto Selo si nada de lo anterior Apoyo técnico  |a visidn, software de apoyo,
puede seguir si @5 posible. funciones. dentro de la empresa. es posivle, podria aumentos de pantalla, etc.
plantearse la finalizacion
"‘:Naml e del corvratn, debidaments M Cambio de Asignar tareas més compatibles
Jstificada v funci con sus idades actuales.
Reubicacién Traslado a otro puesto
2 4‘2 dentro de la empresa
& IMPORTANTE BASE LEGAL e sed aoecuec
- PRINCIPIOS CLAVE A RECORDAR
P NEINENER Gue Fasncw Caa ceca Estatuto de los Trabajadores @ Priovidad de la adaptacidn  Siempre debe intentarse antes de otras medidas
+ Debe guedar constancia del analisis realizado. .
tay Ganeral da Derachos de las & Anilisis individual Cada caso debe estudiarse de forma concreta
+ No puede mantener a la persona en un puesto Personas con Discapacidad
que suponga un riesgo para su seguridad. Loy do 16 dé Riesgos @ Justificacion de la decisién  La empresa debe axplicar y motivar su decision
A Ultima opcién E! despicdo solo es posible sl no hay altemativas razonables.
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12. PREGUNTAS FRECUENTES

1. Introduccion

Pregunta

Respuesta

,Esta Guia me sirve aunque no tenga

conocimientos legales?

Si, esta explicada para que cualquier

persona puede entenderla.

¢, Puedo usar esta Guia para saber qué

hacer en mi caso concreto?

Si, incluye ejemplos y pasos practicos.

¢ Esta informacién es aplicable en toda

Espana?

Si, aunque algunas ayudas dependen de la

comunidad auténoma.

2. Ley de Dependencia y prestacion

Pregunta

Dependencia?

Respuesta

¢, Qué tengo que hacer para solicitar la Ley de Presentar solicitud en servicios

sociales y pasar una valoracion.

esperaba?

¢, Qué pasa si no me conceden el grado que

Puedes recurrir la decision.

servicios?

¢, Puedo recibir dinero directamente o solo Depende del caso, pueden darte

servicios 0 una ayuda economica.

cobran distinto?

¢ Por qué dos personas con el mismo grado Porque influyen ingresos y comunidad

autéonoma.

prestacion por cuidado de menores?

¢ Tengo que estar hospitalizado para recibir la No, basta con que el menor necesite

cuidados continuos.
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Pregunta

¢, Puedo pedir la ayuda si soy auténomo?

Respuesta

Si, también pueden solicitarla los

autonomos.

3. Convenio especial de Seguridad Social

Pregunta

Si dejo de trabajar para cuidar, ¢pierdo mi

jubilaciéon?

Respuesta

No, con este convenio sigues

cotizando.

¢, Tengo que pagar algo para cotizar?

No, lo paga el Estado.

¢, Puedo cobrar algo mientras cuido?

No, esta medida no da dinero.

¢ Es obligatorio estar en el PIA para solicitarlo?

Si, es un requisito clave.

4. Adaptacion de jornada

Pregunta

¢, Puedo cambiar mi horario para cuidar a un
familiar?

Respuesta

Si, puedes solicitarlo.

¢ La empresa estd obligada a aceptarlo?

Debe negociarlo y justificar si lo

rechaza.

¢, Puedo pedir entrar mas tarde o salir antes?

Si, son formas de adaptacion.

¢, Qué hago si la empresa no responde?

Si pasan 15 dias, se considera

aceptado.
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Pregunta Respuesta

¢ Tengo que justificar por qué lo necesito? Si, es recomendable aportar pruebas.

5. Reduccion de jornada

Pregunta Respuesta

¢, Puedo decidir yo cuanto reduzco mi jornada? Si, dentro de los limites legales.

¢La empresa puede negarse a la reduccion? No, es un derecho.

¢ Pierdo salario si reduzco la jornada? Si, en proporcion al tiempo trabajado.
¢ Pierdo cotizacion para la jubilacion? No, en muchos casos se mantiene.

¢ Puedo reducir jornada si trabajo a tiempo parcial? Si, también tienes derecho.

6. Excedencia

Pregunta

Respuesta

¢, Puedo dejar de trabajar para cuidar sin perder mi

empleo?

Si, mediante excedencia.

¢,Cuanto tiempo puedo estar en excedencia?

Hasta 2 afios (0 mas segun

convenio).

¢Me guardan el puesto de trabajo?

Si, al menos el primer afio.

¢, Cobro algo durante la excedencia?

No.
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Pregunta Respuesta
¢ Cuenta para mi antigiiedad? Si.

7. Tipos de trabajo
Pregunta Respuesta

¢ Puedo trabajar en oficina sin esfuerzo fisico?

Si, es una opcidén habitual.

¢, Qué trabajos se pueden hacer desde casa?

administrativo.

Muchos del ambito

digital

o

¢, Se pueden adaptar los trabajos fisicos?

Si, modificando el entorno o tareas.

¢Hay trabajos donde no sea necesario hablar o

Si, como administracion, disefo o

escuchar? logistica.
8. Adaptacion del entorno laboral
Pregunta Respuesta

¢ Puedo pedir cambios en mi puesto de trabajo?

Si, puedes solicitarlos.

¢La empresa esta obligada a adaptar mi puesto?

Si, si no supone un coste excesivo.

¢, Qué tipo de cambios puedo pedir?

Horario, herramientas,

tareas.

espacio

(0]

¢La empresa puede negarse sin mas?

No, debe justificarlo.
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Pregunta Respuesta

¢ Tengo que explicar exactamente qué necesito? | Si, cuanto mas claro mejor.

¢ Estos cambios afectan a otros trabajadores? A veces si, pero se busca un equilibrio.

9. Derechos y reclamaciones

Pregunta Respuesta

¢Qué hago si la empresa ignora mi Primero hablar, luego acudir a sindicatos o
solicitud? inspeccion.

¢ Puedo denunciar a la empresa? Si, ante la Inspeccion de Trabajo.

¢ Hay plazos para reclamar? Si, conviene actuar rapido.

¢ Debo guardar pruebas? Si, es muy importante.

¢Me pueden despedir por reclamar? No, la ley te protege.

10. Casos practicos

Pregunta Respuesta

¢La empresa tiene que adaptar el puesto antes o
Si, si es razonable.
de contratar?

¢ Puede negarse por motivos econémicos? Solo si el coste es excesivo.
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Pregunta Respuesta

No directamente, deben intentar

¢, Pueden despedirme tras un accidente?
adaptar el puesto.

¢Qué opciones tiene la empresa antes de ) . .
) Adaptar, cambiar funciones o reubicar.
despedir?
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