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Como

acogerse

una excedencia

La situacion de excedencia significa que el trabajador deja de prestar servicios
para la empresa durante un tiempo determinado, situandose en la posibilidad de
poder volver a reanudar su prestacion de servicios, a eleccion del trabajador,
todo ello bajo determinados requisitos, dependiendo del tipo de excedencia soli-
citada. La relacion de trabajo queda en suspenso. Asi pues, épuedo acogerme a
una situacion de excedencia?, éen qué casos?, équé requisitos debo cumplir?.

MUY IMPORTANTE des-
tacar que la solicitud de
reingreso siembre debera
realizarse con tiempo de
antelacion a la fecha de
finalizacién de la exceden-
cia cumpliendo, en su
caso, el plazo establecido
en norma o convenio. La
consecuencia de no reali-
zarla con antelacion o
dentro del plazo minimo
establecido por el conve-
nio es la pérdida del dere-
cho de reincorporacién y
por tanto la pérdida del
contrato de trabajo.

Legalmente existen
diferentes tipos de exce-
dencia. La excedencia
voluntaria, la excedencia
por cuidado de menores,
la excedencia por cuidado
de familiares, la exceden-
cia forzosa por supuestos
especificos (el trabajador
ha obtenido un cargo
publico; realizacion de
acciones sindicales fuera
de la provincia o supe-
rior...).

Cada una de las exce-
dencias tiene sus propios
y especificos requisitos y
condicionamientos, no
s6lo desde el punto de
vista del contrato de tra-
bajo o la relaciéon funcio-
narial, en su caso, sino
con respecto a otros efec-
tos que produce la situa-
cion de excedencia, como
puede ser en materia de
derechos derivados de la
Seguridad Social (cotiza-
ciones...) o en materia de
prestaciones por desem-
pleo.

La regulaciéon de las
excedencias la encontra-
remos en el Estatuto de
los Trabajadores (articulo
46) que opera con carac-

ter de derecho necesario o
de minimos, asi como en
los Convenios Colectivos,
normas o pactos que sean
de aplicacién en la empre-
sa; o en la Ley de Funcién
Piblica y de Personal
Estatutario, cuando esta-
mos ante una relacién de

funcionario, debiendo
tener en consideracién
también los pactos o

acuerdos concretos que
sean de aplicacion, pro-
ducto de la negociacién
colectiva en las correspon-
dientes mesas de negocia-
cion.

El presente  articulo
pretende mostrar los
aspectos legales generales
més destacables en mate-
ria de excedencia volunta-
ria y por cuidado de hijos
y familiares, sin perjuicio
de tener en cuenta el caso
concreto y los pactos o
convenios existentes en la
empresa o sector.

La excedencia volunta-
ria es aquella que puede
solicitar el trabajador sin
necesidad de alegar una
causa determinada a la
empresa. Los  Unicos
requisitos que se exigen
es que el trabajador tenga
al menos 1 afio de anti-
gliedad en la empresa. El
tiempo de excedencia
voluntaria es de un mini-
mo de 4 meses y un maxi-
mo de 5 afios.

Puede solicitarse de
nuevo por el trabajador
siempre y cuando hayan
transcurrido cuatro afios
desde el final de la ante-
rior excedencia.

Esta excedencia no
otorga un derecho de
reserva de puesto de tra-
bajo, sino una expectativa

de derecho preferente de
reingreso condicionada a
la existencia de wuna
vacante de igual o similar
categoria en la empresa
en el momento de la soli-
citud. Evidentemente el
ejercicio del derecho de
cualquier excedencia debe
realizarse con buena fe y
no incumplir un pacto o
cladusula del contrato.

El Estatuto de los
Trabajadores no establece
una forma o tiempo de
antelacion para solicitarla,
si bien lo recomendable
por cuestiones organizati-
vas y de seguridad es ins-
tarlo por escrito con un
tiempo de antelacion sufi-
ciente para organizarse.
En todo caso, si existe un
pacto o convenio colectivo
de aplicacion y éste esta-
blece un plazo concreto u
otros requisitos deberan
cumplirse, de ahi la impor-
tancia antes ya indicada
de conocer las normas o
convenios que deben apli-
carse al caso concreto.

El tiempo de excedencia
voluntaria no cuenta a
efectos de antigledad, a
efectos del calculo de
indemnizacién por extin-
cion de contrato, ni a efec-

tos retributivos, en su
caso.
Durante el tiempo de

excedencia voluntaria el
trabajador puede prestar
servicios para otras
empresas (salvo que
tenga pactada, por ejem-
plo, una cldusula de no
competencia para la otra
empresa) asi como puede
desempefiar actividad o
negocio propio en régimen
de auténomo.

Reiterar, por su trascen-
dencia, que la solicitud a
la empresa de reingreso,
debe realizarse con ante-
lacién a la fecha de su
finalizacion, dentro del
plazo que indique el con-
venio o pacto, y de no
existir, siempre y en todo
caso con tiempo de ante-
lacion suficiente para que
la empresa pueda adoptar
las medidas organizativas
y determinar si existe o
no una plaza de igual o
similar categoria.

La situacién de exce-
dencia voluntaria no se
considera situacion legal
de desempleo si no una
situacion equiparable a

una baja voluntaria; no se
tendra derecho a las pres-
taciones de desempleo.
Sin embargo, si durante el
tiempo de excedencia
voluntaria se presta servi-
cios para otra empresa y
finaliza el contrato o, en
su caso, es despedido se
produciria una nueva
situacion legal de desem-
pleo que podria generar
derecho a las prestaciones
por desempleo, siempre y
cuando se cumplan el
resto de requisitos para
acceder a dicha presta-
cién.

Destacar que en el caso
de que el excedente por
este motivo esté cobrando
prestaciones por desem-
pleo y llegué la fecha de
finalizaciéon de la exceden-
cia voluntaria, el trabaja-
dor excedente beneficiario
de las prestaciones de
desempleo, debera acredi-
tar ante el organismo
competente, INEM, que ha
solicitado a la empresa el
reingreso o reincorpora-
cion de su derecho expec-
tante y que éste ha sido
denegado por la causa que
fuere por la empresa. De
lo contrario, el INEM podré
reclamarle las prestacio-
nes que haya percibido,
por considerar que no
tiene derecho a las mis-
mas, al no haber instado
su derecho de reingreso y
estar en situacion de paro
voluntario.

Otro tipo de excedencia
con mayores garantias
laborales, es la de cuidado
de hijos menores o de
guarda legal, por tiempo
de duraciéon no superior a
tres aflos para atender al
cuidado de cada hijo,
tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por
adopcidén, o en los supues-
tos de acogimiento, tanto
permanente como prea-
doptivo, aunque éstos
sean provisionales, a con-
tar desde la fecha de naci-
miento o en su caso, de la
resolucion judicial o admi-
nistrativa.

En este caso, el trabaja-
dor tiene derecho a reser-
va de puesto de trabajo y
el periodo de excedencia
computa a efectos de anti-
gliedad laboral tanto a
efectos de indemnizacién
por extinciéon de contrato
como a efectos retributi-
vos. Cada hijo menor
genera un nuevo derecho
de excedencia por cuidado
de hijo. A efectos de coti-
zaciones, es interesante
indicar que los periodos de
excedencia por cuidado de
hijo menor tiene la consi-
deracién de cotizacién
efectiva de determinadas
prestaciones como es res-
pecto a la jubilacion, inca-
pacidad permanente,

muerte, supervivencia,
maternidad y paternidad.

También tendrén dere-
cho a excedencia por
tiempo no superior a dos
afos, para atender al cui-
dado de un familiar hasta
el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad,
que por razones de edad,
accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda
valerse por si mismo, y no
desempefie actividad
retribuida.

El empresario podra
limitar su ejercicio simul-
tdneo por razones justifi-
cadas si dos o méas traba-
jadores de la empresa
ejercitan este derecho.
También el trabajador
tiene derecho a la asisten-
cia a cursos de formacién
profesional durante el
tiempo de excedencia y a
tales efectos la empresa
debe convocar al trabaja-
dor a su participacion.

Por ultimo, indicar como
actuar ante la reaccion de
la empresa, tras la solici-
tud de reingreso o reincor-
poracion de la empresa.
En el caso de las exceden-
cias con reserva de puesto
de trabajo, la negativa de
la empresa a su reincorpo-
racion puede ser conside-
rado despido nulo y/o des-
pido improcedente, segun
el caso, debiendo reaccio-
nar el trabajador en tiem-
po y forma interponiendo
una reclamaciéon por des-
pido dentro del plazo
legalmente establecido de
caducidad de 20 dias habi-
les a contar desde la fecha
de negativa de la empresa
que puede ser expresa,
verbal o tacita.

En el caso de exceden-
cia voluntaria, la empresa
podria contestar negando
el derecho expectante o
no contestando en cuyo
supuesto puede entender-
se también un despido
frente al que, igualmente,
hay que reaccionar accio-
nado por despido en el
mismo plazo sefalado
anteriormente. Por otro
lado, la empresa podria
contestar al trabajador
afirmando que en dicho
momento no existe una
vacante de igual o similar
categoria. En tal caso, si el
trabajador no estd de
acuerdo puede impugnar
mediante un procedimien-
to ordinario, siendo reco-
mendable, ante las dudas
interpretativas del caso
concreto, ejercitar ambas
acciones, previo asesora-
miento juridico de un pro-
fesional en la materia.

Desde nuestro Sindicato
aconsejamos, antes de
tomar decisiones que
afectan a la situacion
laboral, acudir a un previo
asesoramiento juridico.



