
1.0. INTRODUCCIÓN. 

 

 He dejado para un estudio apartado a la excedencia voluntaria debido a que se trata de 

una figura que causa bastante confusión en relación a su naturaleza jurídica. A continuación voy 

a ir desgranando su régimen jurídico para intentar que el lector tenga unos conocimientos 

claros de una figura complicada debido a su parca regulación y que causa muchos problemas 

conceptuales en la práctica. Debido a ello, los convenios colectivos hacen mucho uso de ella 

desarrollando los puntos oscuros y parcos que el Estatuto de los Trabajadores nos proporciona. 

En el capítulo siguiente de esta obra se hará un estudio más profundo de cómo regulan la figura 

los convenios colectivos, por lo que a su estudio pertinente me remito ahora. 

 

2.0. NATURALEZA JURÍDICA. 

 

 Como he dicho antes, la excedencia voluntaria de trata de una figura que, a pesar de los 

esfuerzos, no se le ha conseguido dar un encuadre jurídico definitivo, provocando al estudioso 

una confusión bastante amplia. 

 

 Se han fijado hasta cuatro teorías diferentes al objeto de definir la naturaleza jurídica de 

la excedencia voluntaria. Aunque posteriormente voy a ir desarrollando más ampliamente cada 

una de ellas, ahora las contemplo de forma rápida. Por tanto, tenemos: 

 

1) Una primera teoría que identifica a la excedencia voluntaria con la extinción del 

contrato de trabajo. 

2) Una segunda que la conceptualiza como una suspensión del contrato de trabajo. 

3) Una tercera que nos dice que se trata de una interrupción de servicios. 

4) Y una cuarta teoría que otorga a la excedencia voluntaria un carácter autónomo en 

atención a sus características singulares, rechazando su equiparación con las teorías 

enumeradas anteriormente.  

 

2.1. LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA COMO SUPUESTO DE EXTINCIÓN DEL CONTRATO 

DE TRABAJO. 

 

Esta teoría nos dice que la excedencia voluntaria se trata de un supuesto de extinción 

del contrato de trabajo, si bien en el caso de vacante y reingreso posterior, la relación laboral se 

vuelve a retomar. El apoyo que encuentran los autores que defienden esta teoría se encuentra 



en la redacción y contenido del artículo 46, apartado quinto del Estatuto de los Trabajadores, 

cuando nos dice que: “El trabajador excedente conserva sólo un derecho preferente al reingreso 

en las vacantes de igual o similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa”. 

Dado que solamente se contempla un derecho preferente al reingreso en torno a una vacante, 

puede ocurrir que una vez finalizada la excedencia, ésta no exista por haberse cubierto o por 

haber sido amortizada. Por ello, la suspensión sería una mera ficción y hablaríamos de una 

extinción del contrato de trabajo ya que este derecho preferente solamente garantiza una 

expectativa ilusoria de reincorporarse de nuevo a la empresa1. Por otra parte, se trataría de una 

extinción “atípica”, ya que en caso de que el trabajador ejercitara su derecho y procediera al 

reingreso en la empresa, se crearía una nueva relación laboral posterior2. 

 

Otro argumento que se ha utilizado para defender esta teoría extintiva de la excedencia 

voluntaria fue la denominada como carencia de causa. Dado que la figura a estudio no se 

encuentra reflejada en ninguna de las causas de suspensión que enumera el artículo 45 del 

Estatuto de los Trabajadores, no otorga el derecho efectivo a la reincorporación del trabajador 

al puesto de trabajo reservado, considerándose el tiempo que dure la excedencia como una 

extinción del vínculo contractual, con independencia de que si posteriormente se produjese la 

readmisión del trabajador, éste recupere la antigüedad que tenía en la empresa en el momento 

de abandonarla.  

 

En la actualidad, estas fundamentaciones son rechazadas por argumentos tales como: 

1) En todo el tiempo que dura la excedencia, el trabajador conserva el vínculo que le 

une a la empresa, traducido en un derecho preferente al reingreso, como vimos. Solamente en 

el caso de que el trabajador no solicite su reingreso en un plazo adecuado, el vínculo ya sí se 

vería extinguido, antes no.  

 

                                                 
1 Así, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia Castilla y León, de fecha 11 de septiembre de 1992, afirma 

que: “Se produce una automática paralización de todos los efectos del contrato y tan sólo se conserva un eventual derecho 

de reingreso en la empresa y rehabilitación del vínculo laboral, lo que supone una extinción provisional del mismo”. 

2 Vida Soria afirma expresamente: “No queda más remedio que aceptar que en la situación de excedencia 

estamos ante un claro supuesto de extinción de la relación contractual y su sustitución por una relación jurídica diferente. 

Se trataría de un supuesto atípico de extinción del contrato, por cuanto conlleva como resultado el nacimiento de esa otra 

relación jurídica ulterior, que obliga al empresario a volver a contratar al que fue trabajador con él, cuando se dan unos 

determinado supuestos o condiciones”. 

 



2) Otro argumento es que en el artículo 49, apartado primero del Estatuto de los 

Trabajadores, donde se regula la extinción del contrato de trabajo, no viene expresamente 

recogida la excedencia voluntaria. Por ello, se hace bastante difícil la doctrina extintiva cuando ni 

siquiera viene contemplada en la propia ley.  

 

3) Como dije antes y vuelvo a reiterar, el trabajador conserva un derecho preferente al 

reingreso, derecho que pertenece a su esfera jurídica y que hace seguir viva la relación laboral, 

aunque aletargada. Es decir, el vínculo contractual no se encuentra extinguido, sino 

simplemente debilitado.  

 

En resumen, la excedencia voluntaria no aparece prevista en el artículo 45 del Estatuto 

de los Trabajadores3, donde se enumeran las causas de suspensión del contrato de trabajo, ni 

tampoco viene regulada en el artículo 49, referente a los supuestos que extinguen el contrato 

de trabajo4, provocando su no inclusión en ninguno de los preceptos señalados el debate acerca 

de su naturaleza jurídica, dando lugar a posiciones distintas5.  

 

La principal corriente doctrinal, según la cual la excedencia voluntaria no es equiparable 

a la extinción del contrato de trabajo6, se basa en el contenido del artículo 46, apartado quinto 

                                                 
3 Como cita Argüelles Blanco: “La ubicación del artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores 

dentro de la sección dedicada a la suspensión del contrato de trabajo, pondría la intención del legislador de que ésta sea su 

naturaleza, pese a su omisión en el artículo 45, apartado primero del texto estatutario”.  

Es sorprendente aquí una Sentencia del Tribunal Supremo, de fecha 26 de septiembre de 1984, la cual dice 

expresamente: “El artículo 45 del Estatuto de los Trabajadores enumera, como una de las causas de suspensión del 

contrato de trabajo, la situación de excedencia del empleado, que conserva un derecho preferente al reingreso en las 

vacantes de igual o similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa (artículo 46 del Estatuto del 

mismo Estatuto)”. Se observa el error tan grave en el que la sentencia incurre, ya que el artículo 45, apartado primero del 

Estatuto de los Trabajadores recoge como causas de suspensión a la excedencia forzosa, no así a la voluntaria.  
4 García Quiñones afirma al respecto: “Parece desacertado considerar la excedencia voluntaria como una causa 

extintiva de la relación laboral con derecho condicional a la readmisión, cuando semejante catalogación no tiene cobertura 

normativa en los supuestos de extinción que enumera el artículo 49 del Estatuto de los Trabajadores, exclusión de la 

cualidad de causa extintiva que refuerza, a sensu contrario su consideración, bien como categoría autónoma o bien como 

causa suspensiva de la relación laboral”. 

5 La primera posición, bastante minoritaria, que equipara la excedencia voluntaria a la figura jurídica de la 

extinción contractual y, la segunda, mayoritaria, que analizando el artículo 46, apartado quinto del Estatuto de los 

Trabajadores no la incluyen como extinción, observándola desde una perspectiva singular, acompañada de unos efectos 

específicos. 

6 En mi opinión, la excedencia voluntaria no tiene encaje en ninguna de las causas extintivas que regula el 

Estatuto de los Trabajadores, ni siquiera en el supuesto de la dimisión, ya que ambas figuras tiene regímenes jurídicos 



del Estatuto de los Trabajadores, dada la preferencia que se reconoce al excedente para 

reingresar en algunas vacantes, manifestando que, pese al tenor literal de dicho artículo, el 

trabajador no conserva tan sólo ese derecho ya que ambas partes contractuales mantienen 

determinadas obligaciones y derechos de carácter accesorio, compatibles con la interrupción 

del trabajo y del pago de salarios, que precisamente permitirán que puedan restablecerse todos 

los efectos propios de la relación que les vincula. 

 

Todas estas razones citadas han provocado que la teoría que defiende la excedencia 

voluntaria como supuesto extintivo ha quedado olvidada por una gran parte de la doctrina, en 

el sentido de considerar la figura como un motivo de suspensión, la cual genera una 

interrupción de las prestaciones laborales principales, prosiguiendo el vínculo laboral entre las 

partes7.  

 

2.2. LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA COMO SUPUESTO DE SUSPENSIÓN DEL CONTRATO 

DE TRABAJO.  

 

Como dije antes, el artículo 45, apartado primero del Estatuto de los Trabajadores 

solamente recoge como causa suspensiva la excedencia forzosa, no así la excedencia voluntaria, 

que no aparece enumerada en el citado artículo. Tenemos que acudir el artículo 46, apartado 

segundo del Estatuto de los Trabajadores, dentro de la misma Sección Tercera (suspensión del 

contrato) para encontrarla. El apartado primero del citado artículo, tras establecer a modo 

introductorio, que la excedencia podrá ser forzosa o voluntaria, pasa al apartado segundo, 

donde trata únicamente la excedencia voluntaria, estableciendo que requisitos debe tener el 

trabajador para situarse en tal situación, pero no haciendo ninguna referencia a sus efectos, que 

lo deja para el artículo 46, apartado quinto del texto estatutaria, en el que se afirma que: “El 

                                                                                                                                               
totalmente distintos. Existen determinados derechos y obligaciones que siguen permaneciendo, dando ello como 

resultado que la relación laboral no ha desaparecido. 

Como manifiestan distintos autores (Pedrajas Moreno o Martínez Girón), es incorrecta la interpretación que realizan los 

defensores de la naturaleza extintiva de la excedencia forzosa del adverbio “solo” que refleja en artículo 46, apartado 

quinto del Estatuto de los Trabajadores, referido al derecho preferente al reingreso que mantiene el trabajador. Este 

apartado debe ser conectado con el primero, que recoge los efectos de la excedencia forzosa. Ello implica solamente 

que el excedente voluntario no mantiene su plaza reservada, a diferencia del forzoso.  

7 Vida Soria ha llegado a diferenciar dos tipos de suspensión: la primera, de naturaleza ordinaria, la suspensión 

propiamente dicha, cuyos efectos serían los señalados en el artículo 45.2 del Estatuto de los Trabajadores; y la segunda, 

de naturaleza especial, la excedencia, respecto de la cual se aplicaría lo dispuesto por el artículo 46.2 del Estatuto de los 

Trabajadores y siguientes. 

 



trabajador excedente conserva sólo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o 

similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa”. 

 

La primera conclusión que hacemos que la ordenación de la figura es caótica, puesto 

que se enuncia en el apartado primero, se profundiza un poco en su concepto y duración en el 

apartado segundo, para proceder a un giro brutal, el apartado quinto, donde vemos 

“supuestamente” sus efectos, y digo “supuestamente”, porque no se ve un signo claro que 

relacione este apartado quinto con el segundo del artículo 46 del Estatuto de los Trabajadores.  

 

A la vista de esta confusión y deficiente ordenación, nos surge la pregunta, ¿debemos 

considerar la excedencia voluntaria como causa de suspensión del contrato de trabajo? Para ello 

debemos analizar la diferencia de tratamiento entre la excedencia voluntaria común no causal 

(artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores) y el de la suspensión del 

contrato de trabajo (artículo 45, apartado primero del texto estatutario). La diferencia entre 

ambos consiste en los intereses que justifica cada una. Mientras que en la excedencia voluntaria, 

encontramos un interés personal o profesional del trabajador excedente voluntario, en la 

suspensión existen una serie de causas de impedimento o incompatibilidad con el trabajo por 

parte del propio trabajador, o bien por causas que dependen del funcionamiento de la empresa 

o por la voluntad conjunta entre empresario y trabajador. Es decir, en la excedencia voluntaria, 

su origen es una causa personal de cada trabajador que, cumpliendo unos requisitos, ejercita su 

derecho y accede a la excedencia. Por el contrario, la suspensión se funda en una causa 

establecida legalmente y su operatividad depende de que la situación del empleado se 

encuentre dentro de cualquiera de esas causas. Por tanto, la imposibilidad de que una causa 

suspensiva se reconduzca a una situación de excedencia voluntaria es innegable8.  

 

No obstante lo dicho, también es defendible el considerar la excedencia como causa de 

suspensión del contrato de trabajo, si bien con unos efectos específicos reflejados en el artículo 

46, apartado quinto del Estatuto de los Trabajadores, haciendo referencia al derecho preferente 

de reingreso otorgado al trabajador, como hemos visto. Podemos dar los siguientes 

argumentos para defender esta teoría: 

 

                                                 
8 El artículo 45.1 k) del Estatuto de los Trabajadores es el único precepto, dentro de las causas de suspensión 

del contrato de trabajo, que menciona de manera expresa la posibilidad o derecho de todo trabajador de utilizar una 

excedencia, en este caso la forzosa, para conseguir una suspensión del contrato de trabajo con reserva de puesto. 

 



1) Un primer argumento sería, como he dicho ya, la ubicación de la excedencia 

voluntaria en la sección del texto estatutario que lleva por titulo “suspensión del contrato”. 

(Sección III).  

 

2) El hecho de que el excedente voluntario no tenga un derecho de reserva de puesto 

de trabajo es solamente un efecto normal, pero no esencial de la suspensión. Digo esto, porque 

el artículo 48, apartado primero del Estatuto de los Trabajadores dice: “Al cesar las causas legales 

de suspensión, el trabajador tendrá derecho a la reincorporación al puesto de trabajo reservado, 

en todos los supuestos a que se refiere el apartado 1 del artículo 45 excepto en los señalados en 

los párrafos a y b del mismo apartado y artículo, en que se estará a lo pactado”. Por tanto, dicha 

reserva también puede faltar en otras causas suspensivas, si así se pacta.  

 

3) Como también dije ya, de la situación de excedencia voluntaria se derivan distintos 

efectos que se transforman en diferentes obligaciones (así, por ejemplo, el deber de buena o la 

prohibición de competencia desleal, impuestas por ciertos convenios colectivos), haciendo 

obvio que dicha imposición nos haga considerar la excedencia voluntaria como causa 

suspensiva.  

 

4) Otro argumento importante es que si el trabajador solicita en tiempo y forma el 

reingreso a la empresa tras la finalización de la excedencia y el empresario se niega a 

concederlo, se producirá un despido y el trabajador podrá activar los mecanismos pertinentes 

ante el mismo, configurando una prueba más de que nos encontramos ante una suspensión 

contractual.  

 

5) Además, por si nos pudiera surgir alguna duda, no podemos entender la excedencia 

voluntaria como un supuesto de mera interrupción de la relación laboral como vacaciones, 

permisos retribuidos, etc., ya que en estos casos el empresario tiene la obligación de retribuirlos.  

 

Así pues, podría plantearse la idea de que la excedencia voluntaria es un supuesto 

suspensivo del contrato de trabajo, con un régimen jurídico específico, ya que el período 

transcurrido en excedencia voluntaria no computa a efectos de antigüedad y solo supone un 

derecho preferente del trabajador al reingreso en las vacantes de igual o similar categoría 

profesional a las que se produjeran en la empresa. Por ello, gran parte de la doctrina científica y 



judicial9 han entendido que la excedencia voluntaria se trata de un supuesto suspensivo del 

contrato de trabajo, sin representar una ruptura del vínculo laboral.  

 

Así, el Tribunal Supremo, en una Sentencia de fecha 15 de junio de 1983, definió la 

excedencia voluntaria de la siguiente manera: “Un supuesto de suspensión de contrato de trabajo, 

caracterizado por producir unos efectos específicos, parcialmente distintos de los de aquella, 

manteniéndose el vínculo o la relación contractual, bien que debilitada y reducida a la mínima 

expresión, de modo y manera que no subsiste, durante la misma, derecho a salario ni prestación 

de trabajo, ni se cuenta el tiempo de su vigencia para una posible antigüedad en la empresa, ni 

subsisten los deberes éticos, quedando los derechos reducidos a un ingreso preferente si existe o se 

produce vacante”. 

 

2.3. LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA COMO SUPUESTO AUTÓNOMO. 

 

Esta teoría defiende que la excedencia voluntaria se trata de una figura jurídica propia 

que goza de una sustantividad propia a la que, en todo caso, se le atribuyen los efectos 

suspensivos de la relación laboral. Es decir, nos encontraríamos ante un supuesto suspensivo del 

contrato de trabajo con unos efectos específicos, distintos (en parte) a los de una suspensión 

común, pero en la que igualmente el vínculo contractual se mantiene vivo, aunque debilitado.  

 

Como sabemos ya, la enumeración de las causas suspensivas ostenta un carácter 

tasado, en la que figuran numerosos sucesos concernientes bien la vida personal o profesional 

del trabajador, bien al funcionamiento de la empresa. Su denominador común (excepto en el 

                                                 
9 Podemos traer a colación algunos pronunciamientos judiciales al respecto. Así, la Sentencia del Tribunal 

Supremo, de fecha 21 de Febrero de 1992, la cual entiende que: “la excedencia voluntaria es un motivo de suspensión del 

contrato de trabajo y, por tanto, le otorgan plena operatividad en los términos del artículo 45.2 del Estatuto de los 

Trabajadores, aunque no afectando a su vigencia, que permanece”; la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la 

Comunidad Valenciana de fecha 14 de Febrero de 1996 entiende la figura jurídica de la excedencia voluntaria como un 

supuesto suspensivo que genera una interrupción de las prestaciones laborales principales. Otra sentencia interesante 

en este sentido y que remarca el carácter suspensivo de la excedencia voluntaria, es la Sentencia del Tribunal Superior 

de Justicia de Galicia de fecha 3 de Abril de 1996, donde se afirma que lo característico de la excedencia voluntaria, a 

diferencia de la forzosa, es que aún constituyendo una suspensión del contrato no existe un derecho automático de 

reserva de puesto de trabajo. Igualmente, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y León, de fecha 30 de 

Abril de 1996 contempla la situación de excedencia voluntaria como un supuesto de suspensión del contrato de trabajo 

por voluntad del trabajador, pero haciendo hincapié en la supervivencia del vínculo jurídico laboral, por más que el 

trabajador quede exonerado de la obligación de trabajar y la empresa de la recíproca de remunerar el trabajo. 

 



caso de mutuo acuerdo entre las partes), es el acaecimiento sobrevenido de una 

incompatibilidad, incapacidad, imposibilidad o impedimento para la ejecución del trabajo10. Así, 

la suspensión regulada en el artículo 45 del Estatuto de los Trabajadores, da derecho a que el 

trabajador conserve su puesto de trabajo y el empresario se lo reserve11.  

 

Uno de los supuestos suspensivos que contempla el artículo 45 del Estatuto de los 

Trabajadores es la excedencia forzosa, en relación con lo establecido en el artículo 46, apartado 

primero del mismo texto legal. Como sabemos, el rasgo más destacado de esta regulación es el 

derecho del excedente forzoso “a la conservación del puesto”. Distinto es el régimen jurídico de 

la excedencia voluntaria. A diferencia de lo que dije en el párrafo anterior, en la excedencia 

voluntaria no observamos que el Estatuto de los Trabajadores nos especifique cual es su causa. 

Simplemente reconoce el derecho del trabajador “con al menos una antigüedad en la empresa” a 

que “se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria”. Esto es igual que decir 

que cualquier interés personal o profesional del trabajador puede justificar esta excedencia12. La 

principal diferencia respecto a las situaciones suspensivas del artículo 45 del Estatuto de los 

Trabajadores es, como hemos dicho ya reiteradamente, que el trabajador sólo conserva “un 

derecho preferente13 al reingreso en las vacantes de igual o similar categoría a la suya que 

hubiera o se produjeran en la empresa”. 

 

Por tanto, la mera circunstancia de que el trabajador que se encuentra en excedencia 

voluntaria no tenga derecho a la reserva de su puesto de trabajo –a diferencia del supuesto de 

excedencia forzosa-, no es obstáculo para calificarlo como supuesto suspensivo, ya que se trata 

de un efecto no esencial de la suspensión. El efecto básico, como ya sabemos, nos lo da el 

artículo 45, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores: “La suspensión exonera de las 

                                                 
10 Sentencia del Tribunal Supremo, de fecha 25 de Octubre de 2000. 

11 Tengo que decir que mientras acaece la situación suspensiva, el puesto de trabajo podría ser desempeñado 

por otro trabajador de la empresa o por otro trabajador contratado para ocuparlo. Pero la relación contractual en 

suspenso recuperaría su plenitud en el momento en que desapareciese la causa suspensiva. 

12 En buena parte de los casos los períodos de excedencia se utilizan por los trabajadores como medio 

legítimo de promoción o experiencia profesional en otro trabajo por cuenta propia o por cuenta ajena. 

13 Como cita la Sentencia del Tribunal Supremo, de fecha 27 de abril de 1998: “Evidentemente, no es lo mismo 

un derecho preferente al reingreso, condicionado a la existencia de vacantes, que un derecho incondicional a la reserva del 

puesto. De ahí que la jurisprudencia haya apreciado diferencias sustanciales entre las situaciones de excedencia voluntaria 

común y excedencia forzosa, y haya calificado con frecuencia el derecho al puesto de trabajo del excedente voluntario 

común como un derecho potencial o expectante, y no como un derecho ejercitable en el acto o momento en que el 

trabajador excedente exprese su voluntad de reingreso”. 

 



obligaciones recíprocas de trabajar y remunerar el trabajo”, circunstancia que como es lógico, 

también afecta a la excedencia voluntaria. Por ello, el hecho de que la excedencia voluntaria no 

conlleve un derecho a la reserva de puesto de trabajo no entorpece en absoluto su carácter 

suspensivo, ya que se trata de un rasgo meramente accidental14 frente a lo que realmente 

importa, que es la pervivencia de la relación de trabajo.  

 

Dicho esto, es cierto que se ha criticado la no inclusión de la excedencia voluntaria en el 

artículo 45 del Estatuto de los Trabajadores, ya que el hecho de que la misma no comporte 

derecho de reserva de plaza y sí una reincorporación condiciones a la existencia de vacante, 

conlleva gran incertidumbre respecto a si el trabajador se reincorporará o no a la empresa en un 

puesto de trabajo de igual o similar categoría al que ostentaba. Vamos a pararnos en varias 

cuestiones aquí: 

 

1) El excedente voluntario no tiene el derecho de ocupación del mismo puesto de 

trabajo que tenía. El apartado quinto del artículo 46 del Estatuto de los Trabajadores nos dice 

que tiene un derecho preferente al reingreso “en las vacantes de igual o similar categoría a la 

suya que hubiera o se produjeran en la empresa”. 

 

2) Todo el tiempo que se esta en situación de excedencia voluntaria no computa a 

efectos de antigüedad, a diferencia de lo sucedido en las demás causas suspensivas15.  

 

3) En relación a las vacaciones, la excedencia voluntaria no computa a efectos del 

devengo del derecho a las vacaciones ni repercute en principio, en el régimen jurídico del 

derecho a periodo vacacional, mientras que la forzosa sí. En este sentido, el artículo 46, apartado 

primero del Estatuto de los Trabajadores establece claramente que la excedencia forzosa 

computa a efectos de antigüedad, y por tanto, deberá ser tenido en cuenta dicho periodo en 

                                                 
14 Martínez Girón señala al efecto: “La reserva de puesto de trabajo es sólo un efecto natural, pero no esencial, 

de la suspensión del contrato, es decir, que no exista reserva de plaza no es obstáculo para la calificación suspensiva de la 

relación contractual”. 

15 Tal como se da, por ejemplo, en la excedencia forzosa, donde el trabajador conserva su puesto de trabajo y 

el cómputo de la antigüedad de su vigencia, o también con las excedencias por cuidado de hijos y excedencias por 

cuidado de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad (artículo 46, apartado tercero del Estatuto de los 

Trabajadores), en las cuales el tiempo transcurrido en excedencia será computable a efectos de antigüedad y el derecho 

a reserva de puesto de trabajo será ostentado por el trabajador durante el primer año de excedencia.  

 



todos los supuestos en que la antigüedad debe tenerse en consideración, entre ellos se 

encuentran las vacaciones anuales retribuidas.  

 

4) Como ya indique antes, otra diferencia la encontramos en el factor causal. Mientras 

que la excedencia voluntaria se produce por voluntad propia del trabajador, la suspensión se 

produce por la concurrencia de una serie de causas establecidas legalmente16.  

 

5) Una diferencia muy importante que distingue ambas figuras es la reincorporación del 

trabajador a la empresa. En la suspensión del contrato, el reingreso es automático una vez 

concluida la causa suspensiva, mientras que en la excedencia voluntaria el trabajador solamente 

ostenta un derecho preferente al reingreso en caso de que existan o se produzcan vacantes de 

su misma o similar categoría profesional.  

 

Por todo ello, creo que la figura jurídica que mejor se acomoda a las características de la 

excedencia voluntaria es la suspensión del contrato de trabajo17. 

 

3.0. ESTUDIO DE LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA. 

 

3.1. SU REGULACIÓN EN EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES. 

 

                                                 
16 En mi opinión, es la principal condición que diferencia ambas instituciones. El artículo 45 del Estatuto de los 

Trabajadores tasa determinadas causas que colocan al trabajador que incurra en ellas en una suspensión de su contrato 

de trabajo, con derecho a la reserva de puesto de trabajo. Lo mismo sucede con el artículo 49 del Estatuto de los 

Trabajadores, que marca las causas que conllevan la extinción del contrato de trabajo. Por el contrario, la excedencia 

voluntaria carece de causa, otorgándose a aquel trabajador que cumpla una serie de requisitos, la posibilidad de ejercer 

este derecho. El trabajador no tiene que justificar ninguna causa, simplemente manifestar su voluntad de ejercicio del 

derecho. Por tanto, creo que la principal diferencia respecto al resto de instituciones jurídicas se encuentra en la 

inexistencia total de causa a la hora de actuar el derecho. Por tanto, la figura de la excedencia es asimilable a la 

suspensión del contrato de trabajo, pero no identificable con ésta.   

17 Tal y como afirma Pedrajas Moreno: “La naturaleza jurídica de la excedencia voluntaria no puede equipararse 

plenamente a la de la suspensión del contrato pero, en cambio, sí puede afirmarse la autonomía de la excedencia 

voluntaria, pudiendo considerarse que es una más dentro de esa familia de figuras jurídicas que permiten la interrupción 

de la obligación de prestar trabajo sin solución vincular”. 

En mi opinión, queda muy claro que la excedencia voluntaria no la podemos equiparar sin más a la figura suspensiva, 

pero tampoco podemos cercenarla a un simple derecho preferente al reingreso, aunque este sea su circunstancia mas 

particular. La excedencia voluntaria la configuraríamos como un derecho potestativo que la ley brinda al trabajador en 

base a su libertad y derecho al trabajo, que se produce cuando éste adquiere una cierta antigüedad en la empresa.  



Como hemos visto ya, aparece regulada en el artículo 46 del Estatuto de los 

Trabajadores, en sus apartados segundo y quinto. Aunque si observamos el artículo citado, en 

su apartado primero ya vemos una referencia a la excedencia voluntaria, cuando nos dice que 

“la excedencia podrá ser voluntaria o forzosa”.  

 

El citado artículo, en su apartado segundo, afirma que: “El trabajador con al menos una 

antigüedad en la empresa de un año tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse 

en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco años. Este 

derecho sólo podrá ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro años 

desde el final de la anterior excedencia”. Este apartado esta íntimamente relacionado con el 

apartado quinto, el cual nos dice: “El trabajador excedente18 conserva sólo un derecho preferente 

al reingreso en las vacantes de igual o similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en 

la empresa”. 

 

También debemos mencionar el apartado sexto del artículo 46 del Estatuto de los 

Trabajadores, el cual incide en el carácter colectivo de la excedencia voluntaria (aplicable 

igualmente a la forzosa), cuando afirma que “la situación de excedencia podrá extenderse a otros 

supuestos colectivamente acordados, con el régimen y los efectos que allí se prevean19”. 

 

3.2. REQUISITOS PARA ACCEDER A LA EXCEDENCIA.  

 

Una vez visto el régimen jurídico de la figura que estoy estudiando, voy a ir 

desgranando por apartado que requisitos son necesarios para que el trabajador tenga derecho 

a situarse en excedencia voluntaria. 

 

3.2.1. LA ANTIGÜEDAD. 

 

Como primera idea, el trabajador que decida solicitar una excedencia voluntaria debe 

cumplir una serie de requisitos, todos ellos contemplados en el artículo 46, apartado segundo 

                                                 
18 Aquí nos puede surgir una duda. Vemos como el precepto sólo hace referencia a “el trabajador excedente”, 

pero no afirma a qué excedencia se dirige. La jurisprudencia ha entendido que se refiere a la voluntaria y no a la forzosa, 

pues, en caso contrario, carecería de sentido la regulación de ésta última en el artículo 46, apartado primero del Estatuto 

de los Trabajadores.   

19 Este precepto nos viene a decir que a través de la negociación colectiva se podrá mejorar el régimen 

jurídico de la excedencia voluntaria aunque no se podrán establecer mayores limitaciones que las señaladas en el 

artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores.  



del Estatuto de los Trabajadores, los cuales se caracterizan por ser condiciones esenciales para 

poder ejercitar el derecho. Principalmente, como condicionante general para situarse en 

situación de excedencia voluntaria es la acreditación de una antigüedad de un año en la 

empresa. En este sentido, he de decir que este derecho solamente podrá ser ejercitado 

nuevamente por el mismo trabajador cuando transcurran cuatro años desde el final de la 

anterior excedencia.  

 

En mi opinión, el empresario en este caso queda en una situación de inferioridad, ya 

que el trabajador en cualquier momento puede accionar su derecho a solicitar una excedencia 

voluntaria. Es el requisito de antigüedad el que protege de alguna forma esta situación. Se 

intenta compensar el riesgo contractual que sufre el empresario que debe soportar la carga de 

la excedencia voluntaria. Creo que el artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los 

Trabajadores no es acertado en su redacción. Digo esto porque el precepto afirma que la 

excedencia voluntaria solamente podrán accionarla aquellos trabajadores que tengan “al 

menos” un año de antigüedad en la empresa. Con dicha dicción surgen distintos interrogantes 

al respecto, tales como si podemos entender de que se trata de un tope mínimo que puede ser 

aumentado por acuerdo individual o colectivo o, si podemos encontrarnos ante la posibilidad 

de que, ya sea a través de contrato individual o convenio colectivo, de establecer nuevos 

requisitos para que el trabajador pueda accionar su derecho a la excedencia. 

 

La mayoría de la doctrina defiende que la antigüedad es el único requisito que se exige 

al trabajador para poder solicitar la excedencia voluntaria. Por ello, nos encontraríamos ante un 

tope máximo que no podría ser superado a través de acuerdo individual o colectivo20. La 

doctrina, también mayoritaria entiende que en año de antigüedad exigido para accionar la 

excedencia voluntaria se han de computar todos los períodos de tiempo, tanto los de prestación 

                                                 
20 Gorelli Hernández establece al efecto: “Dicha norma no tiene carácter de absolutamente inderogable, sino 

que permite el juego del principio de norma mínima. Por lo tanto, es viable que la exigencia de una antigüedad máxima de 

un año se reduzca por convenio, pacto contractual entre empresario y trabajador, o por simple concesión del empresario al 

serle solicitado por el trabajador”. 

De la misma manera se manifiesta Pedrajas Moreno, al decir expresamente: “El período de antigüedad establecido por el  

Estatuto actúa como mínimo en relación con los convenios colectivos o los pactos individuales, pudiendo ser mejorado en 

beneficio del trabajador, siendo contrarias a la Ley del Estatuto las previsiones convencionales o los contratos individuales 

que exijan períodos de antigüedad más elevados”. 



efectiva de servicios, como aquellos otros en los que no hay una prestación real, pero que, por 

decisión del legislador, por convenio colectivo o por acuerdo individual, generan antigüedad21.  

 

Así pues, la antigüedad requerida debe haberse cumplido en el instante en que la 

excedencia voluntaria comenzase a desplegar sus efectos, teniendo presente que no se habla de 

tiempo de prestación de servicios, de manera que eventuales suspensiones o interrupciones del 

contrato no parecen afectar al cumplimiento de este tiempo de espera. 

 

3.2.2. REQUISITOS ADICIONALES QUE PUEDE ESTABLECER EL CONVENIO COLECTIVO. 

 

Me refiero aquí a la posibilidad de que el convenio colectivo establezca otros requisitos 

adicionales para que el trabajador pueda ejercer su derecho a la excedencia. Un 

condicionamiento que se observa en muchas ocasiones es cuando el trabajador comete una 

infracción determinada, se le sanciona pero aún no ha cumplido la misma al tiempo que solicita 

la excedencia22. Otro requisito que se suele establecer tiene relación cuando el trabajador recibe 

algún tipo de especialización a cargo de la empresa. Se suele prever aquí que debe transcurrir 

un período mínimo desde la finalización del curso formativo para solicitar la excedencia 

voluntaria23.  

 

Esta última limitación citada tiene su origen en el artículo 21, apartado cuarto del 

Estatuto de los Trabajadores, el cual determina: “Cuando el trabajador haya recibido una 

especialización profesional con cargo al empresario para poner en marcha proyectos 

                                                 
21 Por indicar algunos ejemplos, los períodos correspondientes a vacaciones, fiestas, descanso semanal, 

suspensiones del contrato de trabajo o los casos de imposibilidad de prestación de servicios por causa imputable al 

empresario, con la excepción de que una norma expresa lo excluya, pudiendo ser tanto de origen estatal, como 

producto de la negociación colectiva. 

22 Lo observamos clarísimamente en el artículo 52, apartado f) del XVI convenio colectivo de RTVE, el cual 

establece que: “No se concederá excedencia voluntaria a quien en el momento de solicitarla estuviese pendiente de 

cumplimiento de una sanción derivada de la comisión de falta grave o muy grave, o sometido a expediente disciplinario 

por supuesta infracción de la misma índole, en tanto no se resuelva éste”. 

23 Es el caso del XVII convenio colectivo de “Iberia Líneas Aéreas de España, S.A.” y su personal de tierra, 

aprobado mediante Resolución de fecha 23 de Julio de 2007, cuyo artículo 251 establece que: “La concesión de 

excedencias al personal que habiendo sido formado en técnicas altamente cualificadas haya supuesto un coste para la 

Empresa, estará subordinada al transcurso de dos años, a partir del día siguiente a la finalización de la formación 

correspondiente, todo ello para compensar a aquélla del desembolso efectuado”. Vemos como lo fundamenta en relación 

al desembolso real efectuado y limita la petición de la excedencia voluntaria al transcurso de un plazo concreto. 

 



determinados o realizar un trabajo específico, podrá pactarse entre ambos la permanencia en 

dicha empresa durante cierto tiempo. El acuerdo no será de duración superior a dos años y se 

formalizará siempre por escrito. Si el trabajador abandona el trabajo antes del plazo, el 

empresario tendrá derecho a una indemnización de daños y perjuicios” . 

 

Sin embargo, he de hacer un comentario de discrepancia sobre ello. Creo que la 

aplicación de este precepto a efectos de solicitar una excedencia voluntaria, subordinándola al 

transcurso de un determinado período de tiempo, no es aplicable al efecto. La principal razón 

por la que se establece este pacto de permanencia es evitar que el trabajador que ha adquirido 

una específica formación, sufragada por la empresa, proceda a extinguir su contrato de trabajo 

antes de un plazo determinado. Esto provocaría que la empresa no se pueda beneficiar de los 

conocimientos que el trabajador ha adquirido o, peor aún, que tales conocimientos se 

desarrollen en una empresa que pertenezca al mismo sector que la empresa que dio la 

formación, es decir, en una empresa de la competencia. En el caso que estamos viendo, creo 

que el pacto de permanencia no tiene ninguna virtualidad, ya que su finalidad es que el 

trabajador no ponga fin a su relación laboral, pero no que pueda interrumpirlo durante un 

período determinado por solicitar una excedencia voluntaria. Creo que la solución es que si el 

empleado esta sujeto a un pacto de permanencia y desea colocarse en situación de excedencia, 

debería indemnizar a la empresa con la cantidad que se haya pactado entre las partes, pero no 

condicionar, en ningún caso, el disfrute de la excedencia al cumplimiento o no de dicho pacto.  

 

3.2.3. FINALIZACIÓN DE UNA EXCEDENCIA VOLUNTARIA Y COMIENZO DE OTRA. 

REQUISITOS. 

 

El requisito de antigüedad solamente se va a exigir cuando el trabajador solicita su 

primera excedencia voluntaria. Para poder disfrutar de una nueva excedencia voluntaria, se ha 

de cumplir con otro requisito. Así nos lo expresa el artículo 46, apartado segundo del Estatuto 

de los Trabajadores, cuando dice que el derecho a la excedencia voluntaria “sólo podrá ser 

ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro años24 desde el final de la 

anterior excedencia”. 

                                                 
24 Al igual que citaba antes, este período de cuatro años solamente es modificable para mejorarlo, o dicho en 

otras palabras, para reducir el lapso de tiempo que tiene que pasar entre la terminación de la primera excedencia y la 

siguiente.  Por ejemplo, el convenio colectivo de Remolcadores Nosa Terra,S.A.”, publicado en el B.O.E. en fecha 5 de 

junio de 2006, en su artículo 14, apartado primero determina que: “El excedente, una vez incorporado a la empresa, no 

podrá solicitar una nueva excedencia hasta que no hayan transcurrido al menos un año de servicio activo en la empresa, 



Del precepto se deduce que no existe ninguna limitación en el número de excedencias 

que el trabajador puede disfrutar, es decir, puede ejercitar todas las que deseé, siempre que 

cumpla con el plazo de cuatro años de espera desde que finalizó la última excedencia25. Si nos 

puede surgir alguna duda de cual es el momento en el que este período de espera va a 

comenzar a computarse: si desde el momento en el que el trabajador excedente solicita el 

reingreso o desde el momento en el que se produce la efectiva reincorporación a la empresa 

(en base a la existencia de una vacante de igual o similar categoría, como sabemos ya). En mi 

opinión, este segundo instante es el que debe computarse a efectos de disfrutar de una nueva 

excedencia26, en base a los siguientes argumentos: 

 

1) Primero, porque el trabajador que solicita el reingreso y no le es concedido por no 

existir vacante en ese momento, va a continuar situado en excedencia voluntaria, quedando a la 

espera de que dicha vacante se produzca. Se activa un derecho expectante del trabajador, pero 

sigue en situación de excedencia voluntaria.  

 

2) En segundo lugar, porque sería ilógico pensar que el empleado va a estar parte de 

esos cuatro años sin realizar ningún tipo de prestación de servicios, esperando a que se 

produzca una vacante adecuada en la empresa, acumulando período de espera computable. 

 

En relación a las previsiones que establecen los convenios colectivos, es interesante 

destacar aquellos que previenen una correlación entre la duración de la excedencia voluntaria 

disfrutada y el período de tiempo que debe pasar para poder nuevamente solicitar una nueva. 

Esto sucedía en el convenio colectivo de la Empresa Nacional de Electricidad de 1991, donde se 

señalaba que el trabajador que quisiera disfrutar de una nueva excedencia voluntaria, tenía que 

cubrir un nuevo período de, al menos, el tiempo de excedencia disfrutado anteriormente. Esto 

                                                                                                                                               
desde la finalización de aquélla”. Otro ejemplo significativo lo encontramos en el artículo 13, apartado segundo del 

convenio colectivo para las Industrias de Alimentos Compuestos para Animales de 2008, el cual dispone que: “Para 

acogerse a otra excedencia voluntaria el trabajador deberá cubrir un nuevo período de al menos dos años de servicio 

efectivo en la empresa”. 

25 De ello se deduce que son contrarias a la Ley aquellas previsiones que se contemplen las normas sectoriales 

que limiten a una sola la posibilidad de disfrute de una nueva excedencia voluntaria. 

26 Citando nuevamente el convenio colectivo de Remolcadores Nosa Terra,S.A.”, publicado en el B.O.E. en fecha 

5 de junio de 2006, en su artículo 14, apartado primero vimos que decía: “El excedente, una vez incorporado a la 

empresa, no podrá solicitar una nueva excedencia hasta que no hayan transcurrido al menos un año de servicio activo en 

la empresa, desde la finalización de aquélla”. Este precepto nos sirve para fundamentar la teoría defendida, ya que vemos 

que habla de “una vez incorporado a la empresa”, es decir, una vez que ha solicitado el reingreso y por existir vacante, 

se ha producido la efectiva reincorporación, pero no en el momento de solicitarlo, por los argumentos citados. 



podía provocar dos consecuencias: si ese período hubiera sido de tres o cuatro años sí que 

respetaría los límites de duración máxima establecido por el Estatuto de los Trabajadores en 

relación al lapso de tiempo entre una excedencia y la siguiente, pero si, por el contrario, ese 

período hubiera sido de cinco años, nos encontraríamos ante un conflicto de normas que 

supondría una restricción ilegítima respecto del régimen estatutario. 

 

4.0. TITULAR DEL DERECHO. 

 

La excedencia voluntaria se configura como un derecho que pertenece a la esfera 

jurídica del trabajador. A continuación voy a definir quienes pueden ser los beneficiarios de la 

excedencia voluntaria. Queda bastante claro que el trabajador que se rige por la legislación 

laboral se encuentra dentro de su ámbito de aplicación y, en consecuencia, es evidente que los 

trabajos que están excluidos por el texto estatutario no ostentan los beneficios de dicha figura 

suspensiva.   

 

De forma general, el sujeto que tiene derecho a la excedencia voluntaria es el trabajador 

cuya relación laboral se encuentra dentro de los parámetros dispuestos en el Estatuto de los 

Trabajadores, según lo establecido en el artículo uno, apartado primero, que afirma: “La presente 

Ley será de aplicación a los trabajadores que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por 

cuenta ajena y dentro del ámbito de organización y dirección de otra persona, física o jurídica, 

denominada empleador o empresario”. Por tanto, estos son los receptores de las previsiones 

estatutarias sobre la excedencia voluntaria.  

 

Pero al ámbito de aplicación ha de sumarse lo dispuesto en el artículo 1, apartado 

tercero del Estatuto de los Trabajadores, referido a las relaciones de trabajo excluidas del ámbito 

de aplicación de la normativa laboral y el artículo 2, apartado primero del Estatuto de los 

Trabajadores, referido a las relaciones laborales de carácter especial27. 

 

Aquí nos surge rápidamente la siguiente cuestión ¿se puede aplicar la figura de la 

excedencia voluntaria a los trabajadores que tengan un contrato de duración determinada? 

                                                 
27 No hay ninguna duda acerca del carácter laboral de dichas relaciones especiales, si bien es cierto que todas 

ellas poseen aspectos propios que las diferencian de las relaciones de trabajo de carácter ordinario. Las características 

esenciales de estas relaciones no están sometidas al Estatuto de los Trabajadores sin perjuicio de que, en determinadas 

materias no reguladas por sus correspondientes desarrollos reglamentarios, se aplique, por defecto, la norma 

estatutaria. 

 



El Estatuto de los Trabajadores poco nos aclara en este sentido. No se pronuncia si los 

trabajadores que tienen un contrato de trabajo temporal tienen o no derecho a acceder a la 

excedencia voluntaria. Vamos a intentar llegar a alguna solución a este misterio. 

 

En esta cuestión se han producido dos teorías contrapuestas. La primera de ellas 

afirmaba que estos trabajadores no podían ejercer este derecho, basándose en las regulaciones 

anteriores en el tiempo, que negaban taxativamente el ejercicio de este derecho por los 

trabajadores temporales28. La segunda teoría, más defendida, afirma que puesto que el artículo 

46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores no expresa la exclusión de los 

trabajadores temporales del ámbito de aplicación del derecho a la excedencia, se entiende que 

dicho derecho también se destina a ellos. En mi opinión, esta segunda teoría es mucho más 

acertada, ya que el precepto no limita en absoluto el ámbito de aplicación de la excedencia 

voluntaria y no confina su ejercicio a ningún colectivo ni modalidad contractual29.  

 

Si bien analizado esto, es posible que el trabajador temporal pueda hacer uso de este 

derecho, por no impedirlo el texto estatutario, tenemos que ir más allá y estudiarlo desde un 

punto de vista diferente. A pesar de no impedirlo la ley como digo, ¿es viable que un trabajador 

temporal decida situarse en una situación de excedencia voluntaria? 

 

Todos tenemos claro que los trabajadores temporales se encuentran en una situación 

transitoria en el tiempo, unido a los requisitos estrictos que se requieren para ejercer este 

derecho, dificultan su puesta en práctica, pero, en ningún caso, la imposibilitan. El primer 

obstáculo al que se enfrentarían estos trabajadores sería con el requisito de un año de 

antigüedad establecido por el Estatuto de los Trabajadores. Si analizamos la duración de las 

diferentes modalidades de contratación temporal existentes, el resultado es que llega a ser 

                                                 
28 Pérez Alonso afirma: “El derecho a la excedencia voluntaria únicamente lo ostentan los trabajadores que 

acrediten una condición con relación permanente puesto que la situación provisional del puesto de trabajo o el carácter 

eventual imposibilitan el ejercicio de dicho derecho, ya que el cumplimiento de los requisitos que dan acceso al derecho son 

de difícil cumplimiento”. 

29 Por tanto, si el precepto no realiza ningún tipo de exclusión, no se permite tampoco que el convenio 

colectivo lo haga, imponiendo nuevos límites para el ejercicio del derecho. Por traer un ejemplo, el convenio colectivo 

de Federación Farmacéutica de 2008, registrado y publicado mediante Resolución de fecha 23 de enero de 2008, 

establece, en su artículo 33, que: “Podrán solicitar excedencia voluntaria todos los empleados de la empresa” regulando 

que el ejercicio del derecho a la excedencia voluntaria será posible siempre y cuando los trabajadores solicitantes cumplan 

con el requisito de antigüedad de un año en la empresa, no limitando la posibilidad de hacer efectivo el derecho a ningún 

trabajador, tenga la modalidad contractual que tenga”. 

 



complicado cumplir con este requisito temporal30. No tenemos que olvidar, ya que es una idea 

muy importante, que los convenios colectivos pueden modificar este requisito de antigüedad, 

reduciendo su duración, facilitando de este modo el acceso a la excedencia voluntaria.  

 

Pero los problemas no terminan aquí. Aceptando la viabilidad de que en este tipo de 

contratos temporales se puede tener derecho a la excedencia voluntaria, nos planteamos si el 

trabajador que se coloca en esta situación le supone una interrupción de la duración del 

contrato o, simplemente, cuando el contrato llegue a su vencimiento, la relación laboral se 

extinguiría y con ella la situación de excedencia voluntaria.  

 

La respuesta la encontramos en el Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre que 

desarrolla el artículo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de duración 

determinada. El artículo 7 es fulminante cuando afirma que “la suspensión de los contratos de 

duración determinada en virtud de las causas previstas en los artículo 45 y 46 del Estatuto de los 

Trabajadores no comportará la ampliación de su duración, salvo pacto en contrario”. Es decir, el 

precepto nos expone que el trabajador que tuviera concertado con la empresa un contrato de 

duración determinada –de la modalidad que fuere– y acceda a una situación de excedencia 

voluntaria, no obtendría una ampliación o prórroga “automática” de su contrato por el mero 

hecho de que éste se encontrase en suspensión31 (salvo pacto en contrario, que es importante 

destacarlo). 

 

5.0. LA SOLICITUD DEL TRABAJADOR. 

 

Como he dicho ya, la excedencia voluntaria es un derecho de carácter subjetivo para el 

trabajador y el empresario tiene la obligación de reconocerlo, no pudiendo adoptar 

                                                 
30 Si bien es cierto que hay excepciones. Así, el artículo 15, apartado primero, letra a) del Estatuto de los 

Trabajadores, que regula el contrato de obra o servicio dice literalmente: “Cuando se contrate al trabajador para la 

realización de una obra o servicio determinados, con autonomía y sustantividad propia dentro de la actividad de la 

empresa y cuya ejecución, aunque limitada en el tiempo, sea en principio de duración incierta. Estos contratos no podrán 

tener una duración superior a tres años ampliable hasta doce meses más por convenio colectivo de ámbito sectorial estatal 

o, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de ámbito inferior. Transcurridos estos plazos, los trabajadores adquirirán 

la condición de trabajadores fijos de la empresa”. 

31 Es decir, en el preciso instante en el que el contrato temporal alcanzase la duración estipulada por ambas 

partes, la relación contractual se consideraría extinguida a todos los efectos. 

 



discrecionalmente cualquier otra solución. Si el trabajador cumple los requisitos que exige la ley, 

puede acceder a la situación de excedencia.  

 

El artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores afirma expresamente: 

“El trabajador, con al menos una antigüedad en la empresa de un año tiene derecho a que se le 

reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria”. 

 

Del precepto observamos, por una parte, que el trabajador ejercita un derecho que se 

integra en su esfera jurídica. La mera declaración del mismo es suficiente para lograr la plena 

operatividad jurídica. De aquí se concluye que el empresario no tiene otra opción que 

reconocerlo, siempre que se cumplan las formalidades establecidas por la negociación colectiva 

o por acuerdo individual.  

 

Por tanto, el empresario debe permitir el disfrute de la excedencia voluntaria al 

trabajador. Es importante destacar que el reconocimiento del empresario no es en absoluto un 

acto de otorgamiento de la excedencia, sino una manifestación formal por la cual se reconoce 

que se dan los requisitos necesarios para que el trabajador pueda situarse en situación de 

excedencia voluntaria.  

 

Aquí he de hacer un comentario, en mi opinión, importante. Los convenios colectivos 

pueden adaptar y condicionar la operatividad de la excedencia a una serie de requisitos. 

Podemos diferenciar tres supuestos distintos en relación a la respuesta empresarial a la solicitud 

que hace el trabajador. Tenemos, por tanto: 

 

1) En un primer grupo, el supuesto donde se configura el reconocimiento como una 

opción a favor del empresario. Es decir, él es quien decide cuándo y cómo va a responder la 

solicitud que le formule el trabajador32. 

                                                 
32 Podemos indicar como ejemplo, el XI convenio colectivo de Société Air France, aprobado mediante 

Resolución de fecha 4 de mayo de 2009, cuyo artículo 44, letra a) establece que “la petición deberá formularse 

necesariamente por escrito y podrá ser solicitada por un plazo superior a cuatro meses e inferior a cinco años. La 

Compañía resolverá a su discreción las peticiones, atendiendo a la necesidad del servicio y circunstancias justificadas en 

cada caso, según disponga la Ley”. De la misma forma, el convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y 

artes gráficas, aprobado mediante Resolución de fecha 22 de junio de 2010, cuyo artículo 35 dispone que “la empresa 

concederá preceptivamente la excedencia voluntaria, por tiempo no superior a un año, cuando medien fundamentos serios, 

debidamente justificados de orden familiar, terminación de estudios, etc.”. 



2) En un segundo grupo encontramos los casos en los que el reconocimiento 

empresarial no es condicionado de ninguna forma. Es decir, no esta subordinado a ningún tipo 

de condición33.  

 

3) En tercer lugar, observamos determinados supuestos en los que el reconocimiento se 

condiciona al acaecimiento de determinadas circunstancias34.  

 

5.1. FORMA DE LA SOLICITUD. 

 

Si bien es cierto que el Estatuto de los Trabajadores no establece nada acerca de las 

formalidades del ejercicio del derecho, es habitual que la solicitud se realice por escrito. Ante 

ello, nos encontramos gran cantidad de convenios colectivo que incluso llegan a implantar la 

obligación de que el trabajador, a la hora de comunicar su intención de accionar su derecho a la 

excedencia, lo haga por escrito35. 

                                                                                                                                               
En mi opinión, esta discrecionalidad en la respuesta empresarial cuando el trabajador ostenta todos los requisitos 

legales es totalmente inadmisible, dado que la excedencia voluntaria es un auténtico derecho subjetivo. De esta forma lo 

dispone la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Autónoma de las Islas Baleares de fecha 7 de 

marzo de 2001, al decir “la concesión de la empresa debe entenderse como una manifestación formal de la misma por 

medio de la cual reconoce que concurren los requisitos necesarios para que el trabajador haga uso de su derecho a la 

excedencia voluntaria, y que contribuye a fijar el inicio de la misma”. 

33 Tenemos, entre otros muchos, el VII convenio colectivo de la empresa “Avanzit Telecom, S.L.U.”, aprobado 

mediante Resolución de fecha 25 de junio de 2008, cuyo artículo 19, apartado segundo, letra b) establece que “la 

empresa concederá a su personal de plantilla que, como mínimo, cuente con una antigüedad de un año de servicio en la 

empresa, el paso a la situación de excedencia voluntaria por un período de tiempo no inferior a cuatro meses ni superior a 

cinco años. El paso a la expresada situación podrá pedirse sin especificación de motivos por el solicitante y será obligatoria 

su concesión por parte de la empresa”. Este supuesto si que es compatible con la naturaleza del precepto, dado que al 

tratarse de un derecho subjetivo del trabajador, su concesión es automática.  

34 Así, encontramos el VI convenio colectivo de la “Fundación Caja de Ahorros y Pensiones de Barcelona”, 

aprobado mediante Resolución de fecha 13 de febrero de 2008, cuyo artículo 20, apartado primero dispone que “los/las 

empleados/as con una antigüedad superior a un año podrán solicitar la excedencia voluntaria por razones de finalización 

de estudios, exigencias familiares de ineludible cumplimiento y otras causas análogas”. En sentido idéntico, el VI convenio 

colectivo de la empresa “Mediterráneo Obra Agrícola, S.A.”, aprobado mediante Resolución de fecha 19 de abril de 2005, 

cuyo artículo 42 establece que “la petición de excedencia se resolverá dentro del mes siguiente al de su presentación y se 

concederá o no, atendiendo a las necesidades del servicio.  Cuando se fundamente en terminación o ampliación de 

estudios o exigencia familiar de carácter ineludible, serán despachadas favorablemente.”. 

35 Como ejemplo de ello tenemos, entre otros, el VIII convenio colectivo Nacional de Centros de Enseñanza 

Privada de Régimen General o Enseñanza Reglada sin ningún nivel concertado o subvencionado, aprobado mediante 

Resolución de fecha 10 de abril de 2006, cuyo artículo 57 establece que “el trabajador deberá solicitar la excedencia 

voluntaria por escrito con al menos quince días de antelación”. 



El fundamento de exigir esta forma escrita se constituye en que de esta manera será el 

principal medio de defensa del trabajador en los casos problemáticos, como una posible 

denegación empresarial, o alguna situación conflictiva a lo largo del período de disfrute de la 

excedencia. En estos casos, el trabajador contara con un documento que acredita que ha 

ejercitado su derecho siguiendo los cauces legales.  

 

Dicho esto y como es norma prácticamente en el desarrollo de la obra, he de hacer un 

comentario al respecto. En mi opinión, aunque este requisito de forma escrita viniese impuesto 

en el convenio colectivo, creo que no debería ser un requisito “ad solemnitatem”, sin el cual la 

comunicación del trabajador no sería válida, puesto que igualmente se podrá acreditar por 

cualquier otro medio válido conforme a derecho36. Por tanto, establecer como obligatoria la 

forma escrita colisionaría con el principio general de libertad de forma contemplado en nuestro 

ordenamiento jurídico, según el cual se proporciona a las partes una absoluta libertad de forma 

para establecer el contrato, ya sea mediante la forma verbal o la escrita37. Cualquier cláusula 

convencional que impusiera la obligación citada, podría ser cuestionada en relación a su validez.  

 

5.2. ¿EXISTE UN PLAZO PARA SOLICITAR LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA? 

 

Aunque es cierto que el Estatuto de los Trabajadores (para variar) no nos dice nada 

acerca de este interrogante, razones de pura lógica nos permiten concluir que el trabajador que 

quiera ejercitar su derecho de excedencia voluntaria, debe hacerlo con una mínima antelación, 

al objeto de que el empresario pueda reorganizar la estructura empresarial, ajustándose a la 

nueva situación acaecida y evitando posibles perjuicios. Es razonable que el empresario 

disponga de un período de tiempo que le permita tomar las medidas oportunas para cubrir ese 

puesto de trabajo y subsanar el desajuste organizativo originado. 

 

Esta necesidad de solicitar la excedencia voluntaria con arreglo a un plazo mínimo de 

antelación se corresponde con lo establecido en el artículo 7, apartado primero del Código Civil 

en materia de exigencia de buena fe contractual, lo que quiere decir que la exigencia del plazo 

                                                 
36 Ni que decir tiene que si el trabajador comunica su intención de ejercer su derecho por escrito, es lógico 

que tiene una mayor fuerza probatoria que si lo hace verbalmente, pero no quiere decir en absoluto que la 

comunicación verbal resulte inválida.  

37 El artículo 1.278 del Código Civil establece que “los contratos serán obligatorios, cualquiera que sea la forma 

en que se hayan celebrado, siempre que en ellos concurran las condiciones esenciales para su validez”. 

 



mínimo se contempla como un punto de equilibrio entre la situación jurídica-contractual del 

trabajador y la situación organizativa del empresario. 

 

No tiene que ser un plazo excesivamente largo y en el caso de que el trabajador lo 

incumpla, no podría ser causa de denegación de su derecho. La negociación colectiva es la 

encargada de regular estas cuestiones. En la mayoría de ellos se fija un plazo de antelación de 

un mes o, en otras ocasiones, en la mayor antelación posible.  

 

5.3. ¿SE DEBE ALEGAR LA CAUSA QUE MOTIVA LA EXCEDENCIA? 

 

En algunos casos, los convenios colectivos imponen al trabajador que manifieste por 

escrito cual es la causa para solicitar la excedencia voluntaria38. La doctrina estima que la 

alegación de la causa no es conveniente, al entender que sí así fuese, se concedería a la empresa 

un poder discrecional en su decisión de admitir o no la solicitud de la excedencia.  

 

En mi opinión, existe un argumento muy sólido para fundamentar esta no conveniencia 

de tener que alegar la causa motivadora de la excedencia. Como sabemos, la excedencia 

voluntaria se caracteriza por tener unos efectos bastante más tenues que el resto de las causas 

suspensivas, ya que solamente se garantiza en derecho preferente al reingreso, frente a la 

reserva automática del puesto en el resto de causas de suspensión. Por esta razón, creo que los 

convenios colectivos no pueden exigir al trabajador que manifieste que motivos le llevan a 

ejercitar su derecho39.  

 

En ocasiones, hay casos en los que la empresa se reserva el derecho de resolver el 

contrato en el caso de que, posteriormente al reconocimiento de la situación de excedencia 

                                                 
38 Existen multitud de convenios colectivos que exigen que la excedencia voluntaria esté motivada, de manera 

expresa y por escrito. Es el caso del convenio colectivo del Sector de Harinas, Panificables y Sémolas, aprobado 

mediante Resolución de fecha 8 de septiembre de 2004, cuyo artículo 16, apartado a) establece como condición 

ineludible para la concesión de la excedencia voluntaria “que la solicitud sea escrita, con expresión de los motivos”. De la 

misma forma, el convenio colectivo para las industrias cárnicas, publicado en el BOE con fecha 18 de marzo de 2008, en 

su artículo 54 establece que es condición indispensable para su concesión “solicitud escrita con expresión de los motivos”.  

39 También he de decir, que dicho argumento sería rebatible si el convenio colectivo sitúa al trabajador en una 

posición más favorable que contribuyera a beneficiar, por ejemplo, su reingreso a la empresa a la finalización de la 

situación de excedencia voluntaria. 



voluntaria, consiga pruebas que certifiquen que las razones alegadas por el empleado en su 

momento para conseguir ésta no se ajustaban a la realidad40. 

 

La jurisprudencia, en estos supuestos, mantiene que el trabajador que solicita la 

excedencia voluntaria en base a una serie de motivos concretos, no puede durante el período 

de excedencia, utilizar estos motivos de forma contradictoria, como, por ejemplo, prestar 

servicios para otra empresa. Igualmente, hay convenios colectivos que determinan como 

condición indispensable para conceder la excedencia voluntaria, que el trabajador se 

comprometa a no prestar servicios en empresas de la competencia41.  

 

5.4. EXPRESIÓN DEL TIEMPO DE EXCEDENCIA. 

 

El trabajador, en el escrito por el cual comunica al empresario su intención de colocarse 

en situación de excedencia, debe expresar la duración que la misma va a tener, respetando los 

márgenes legales de duración mínima y máxima preestablecidos por la norma legal –esto es, 

cuatro meses (mínimo) y cinco años (máximo)-. 

 

Se puede dar el supuesto de que el trabajador no respete estos límites temporales en su 

comunicación al empresario (porque solicita 3 meses o 8 años, por ejemplo). Éste puede optar 

por reconocerle el derecho o denegárselo42. En este caso, el empresario si que dispone de un 

poder discrecional para actuar. Con la excepción de que el convenio colectivo de aplicación no 

                                                 
40

 Así lo vemos, por ejemplo, en el VII Convenio Colectivo entre Iberia, Líneas Aéreas de España, S.A. y sus 

tripulantes pilotos (BOE de 9 de mayo de 2009) donde su artículo 48 dice expresamente “dentro de la condición anterior, 

la petición de excedencia se despachará favorablemente en el plazo de tres meses a partir de su presentación, cuando los 

motivos hayan sido debidamente justificados. Estos motivos deberán hacerse constar en la petición y su falta de veracidad 

será causa automática de rescisión del contrato de trabajo”. 

41 Esto lo observamos por ejemplo en el convenio colectivo del sector de harinas panificables y sémolas (BOE 

de 3 de septiembre de 2007), donde su artículo 16, letra b) establece literalmente: “Compromiso formal de que durante el 

tiempo de excedencia el trabajador no se dedicará a la misma actividad de la empresa que se la ha concedido, ni por 

cuenta propia, ni por cuenta ajena. El quebranto de este compromiso será causa suficiente para la extinción de la relación 

laboral, con pérdida del beneficio obtenido, como motivo comprendido en el artículo 49.2 del Estatuto de los Trabajadores”. 

De la misma forma el convenio colectivo de Hero España, S.A., (BOE de fecha 23 de junio de 2009), en su artículo diez, 

apartado b) afirma expresamente: “compromiso formal de que durante el tiempo de dicha licencia, el trabajador no se va 

a dedicar a la misma actividad que desarrolla su empresa, ni por cuenta propia ni por cuenta ajena, cuyo incumplimiento 

será causa de despido disciplinario”. 

42 En estos casos, lo recomendable es que el empresario, en su escrito por el cual deniega la excedencia 

voluntaria al empleado, le explique los motivos de tal denegación y le invite a presentar una nueva solicitud en base a 

los términos y plazos legales correctos. 



reduzca o amplié esos limites, en cuyo caso el empresario tiene que concederlo 

obligatoriamente.  

 

En el caso de que el trabajador omita en su escrito cualquier referencia a la duración de 

la excedencia y el empresario reconoce el derecho sin hacer ninguna apreciación, se entiende 

que se aplica el límite máximo de duración, es decir, los cinco años.  

 

6.0. RECONOCIMIENTO POR EL EMPRESARIO DEL DERECHO A LA EXCEDENCIA. 

 

Como dije al principio, una vez que se produce la solicitud del trabajador, el empresario 

solamente puede reconocer su derecho a colocarse en situación de excedencia voluntaria. ¿Qué 

ocurre si niega este reconocimiento o no contesta la solicitud formulada por el trabajador? 

 

En estos casos, el trabajador tendría que acudir a la Jurisdicción Social y esperar de los 

Tribunales la decisión de la viabilidad o no de la solicitud formulada por el trabajador, reflejado 

en la pertinente sentencia que declare justificada o no la decisión del empresario. Si finalmente 

se estima la demanda formulada por el trabajador, éste obtendría el derecho a ejercer su 

derecho de excedencia voluntaria.  

 

Cuando el artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores nos dice que 

“el trabajador tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia 

voluntaria”, nos viene a decir que debe haber un reconocimiento del derecho, y que el mismo 

compete al empleador. Si éste incumple el deber de otorgar tal excedencia, ya sea de manera 

expresa o tácita, el trabajador puede ejercitar las acciones judiciales de reconocimiento de su 

derecho. Lo que no es viable es que acuda a la vía de hecho de “la auto concesión de la 

excedencia”, o dicho en otras palabras, no es posible que sea el trabajador quien decida si le 

corresponde el derecho43. 

                                                 
43 El trabajador no puede concederse a si mismo de forma unilateral la excedencia voluntaria. Si hace esto, 

contraviene el principio general de buena fe propio de la ejecución del contrato de trabajo, consagrado en el artículo 20, 

apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores, en relación con los artículos 1256 y 1258 del Código Civil, 

constituyendo un claro incumplimiento de sus obligaciones laborales incurriendo en una absoluta desobediencia al 

mandato empresarial, lo que trae como principal consecuencia el despido del trabajador en base a un abandono del 

puesto de trabajo o dimisión tácita de su relación contractual. 

Así lo determina la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Sevilla, de fecha 13 de febrero de 1998, al afirmar: “El 

trabajador que se cree con derecho insta a la situación de excedencia  voluntaria a comenzar desde un determinado día y 

no le es concedida con anterioridad, es causa significativa de falta de asistencia al trabajo, lo que constituye un propio y 



Por tanto, el trabajador que quiera situarse en situación de excedencia voluntaria, debe 

comunicarlo al empresario y obtener su reconocimiento.  

 

El trabajador puede, ante la denegación expresa o tácita del empresario, situarse en la 

situación de excedencia voluntaria y, en ese mismo instante, interponer la correspondiente 

demanda ante los Tribunales para que le reconozcan tal situación. Pero es incuestionable que el 

trabajador se expondría a un grave peligro, como es perder su puesto de trabajo si finalmente el 

Tribunal sentenciase justificada la decisión del empresario. 

 

 Otro interrogante que se plantea es que el precepto determina el derecho del 

trabajador a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria, pero no 

determina que plazo tiene el empresario para concederlo, ni si debe o no revestir la forma 

escrita. Se concede al empresario un gran margen de maniobra para proceder a reconocer el 

derecho ya que el texto estatutario no determina los aspectos formales que debe cumplimentar 

el empresario en su respuesta44. 

 

No obstante, los convenios colectivos complementan en ocasiones este vacío legal e 

insertan cláusulas que determinan un plazo máximo para que el empresario dé respuesta45.   

 

Ni que decir tiene la importancia que tiene para el trabajador que el empresario le 

comunique la aceptación de la excedencia. Obtendrá una mayor seguridad jurídica de su 

                                                                                                                                               
arbitrario ejercicio de un derecho que no está reconocido de forma automática o “ipso iure” en la Ley ni en el convenio 

colectivo de aplicación. En estos casos el trabajador debe someterse a la necesidad de solicitud y a la existencia de 

resolución, tras la cual puede instar judicialmente la protección de sus derechos, pero nunca erigirse en definidor de los 

mismos”. 

44 La Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de de Cataluña de fecha 21 de abril de 1992 establece: “El 

artículo 46.2 del Estatuto de los Trabajadores no concreta que la concesión de la excedencia voluntaria deba hacerse en un 

plazo determinado, ni que deba revestir forma escrita”. 

45 Podemos citar, entre otros, el convenio colectivo de Hero España, S.A., (BOE de fecha 23 de junio de 2009), 

cuyo artículo diez dice: “Las peticiones de las licencias (las llama licencias aunque el artículo lo nombra como excedencia) 

se resolverán dentro de los quince días siguientes a su presentación”. El VIII convenio colectivo de Unidad Editorial, S.A., 

(BOE de fecha 29 de mayo de 2009) determina en su artículo 33: “La petición de excedencia habrá de cursarse por escrito 

a la dirección de la empresa con expresión de causa. La solicitud se resolverá igualmente por escrito dentro de los treinta 

días siguientes, expresándose, en caso de denegación, la causa de la misma”. Vemos como en este último caso el 

convenio colectivo exige que se exprese la causa de la excedencia, que tratábamos en los epígrafes anteriores, en contra 

de lo que allí se analizó.  



situación al disponer de un documento donde el empresario le reconoce su situación, su 

duración y, en su caso, la normativa aplicable. 

 

En los casos en los que el empresario no conteste de una forma clara que provoque al 

trabajador una situación de inseguridad, dicho silencio se debe interpretar como un 

asentimiento empresarial, por lo que el trabajador comenzaría a disfrutar de la excedencia sin 

haber alcanzado un expreso reconocimiento del empresario. En mi opinión, esta solución es 

errónea. El trabajador, ante la falta de respuesta empresarial, no puede interpretarlo como si se 

tratara de una silencio administrativo positivo y deberá ser una decisión judicial la que 

reconozca el derecho a la excedencia del trabajador.  

 

No obstante, hay que tener en cuenta que en este tipo de casos, la actitud de la 

empresa, no contestando a la solicitud del trabajador, podría interpretarse como un acto de 

mala fe, no teniendo otro propósito que el de obstaculizar el derecho del empleado. No solo el 

trabajador ha de respetar el principio de buena fe, el empresario también y, por tanto, debe 

contestar al trabajador aunque el convenio colectivo no lo determine de forma expresa. Si el 

trabajador preaviso de su intención, la buena fe exige que la empresa responda su solicitud de 

excedencia en un plazo razonable, ya sea en un sentido afirmativo, para seguridad del 

trabajador, o en un sentido negativo.  

 

7.0. REVOCACIÓN Y RENUNCIA DE LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA. 

 

En este epígrafe vamos a estudiar dos supuestos diferenciados: 

 

1) El primero se trata del supuesto en el que la empresa reconoce expresamente al 

trabajador su colocación en situación de excedencia voluntaria, pero posteriormente se retracta 

y revoca la efectividad del derecho que previamente había reconocido. 

 

2) El segundo caso es aquel en el cual el trabajador obtiene el reconocimiento del 

empresario y se coloca en situación de excedencia, pero posteriormente procede a comunicar 

su renuncia al ejercicio de dicho derecho. 

 

 

 



7.1. LA REVOCACIÓN. 

 

Ante el interrogante de si puede la empresa cambiar su postura inicial (que consistió en 

reconocer el derecho del trabajador a colocarse en situación de excedencia voluntaria) y revocar 

tal concesión, la respuesta tiene que ser negativa, por varias razones. La primera de ella es que 

el trabajador reunía todos los requisitos necesarios para su ejercicio y su solicitud fue ajustada a 

derecho y, por tanto, concedida. Y, segundo, aún en el hipotético caso de que la empresa 

hubiese podido denegar el ejercicio del derecho a la excedencia voluntaria, sino lo hizo y la 

concedió, posteriormente no puede nunca proceder a revocarla. 

 

Por tanto, una vez que el empresario concede la excedencia voluntaria, no puede 

revocarla de manera unilateral y pretender cambiar los términos en base a los cuales la 

excedencia se produjo, ni por supuesto pretender la reincorporación anticipada del empleado 

mientras el período de suspensión del contrato de trabajo –es decir, el período de excedencia 

voluntaria– subsista. 

 

7.2. LA RENUNCIA. 

 

Como dije, se produce la renuncia cuando el empresario ha reconocido el derecho del 

trabajador a situarse en situación de excedencia voluntaria, pero el empleado renuncia a 

ejercitar su derecho reconocido previamente. En principio, la renuncia a la excedencia voluntaria 

no se encuentra comprendida entre las prohibiciones del artículo 3, apartado quinto del 

Estatuto de los Trabajadores. Por consiguiente debería estimarse válida aunque no se encuentre 

prevista expresamente en la norma estatutaria. 

 

Dicho esto, creo que hay que plantearse si existen circunstancias que afecten a las 

posibilidades del trabajador a renunciar al ejercicio del derecho de excedencia voluntaria 

concedido previamente. La principal circunstancia sería si la renuncia que hace el trabajador 

puede suponer un perjuicio grave para los intereses de la empresa. Si el empresario ha 

contratado a una persona para cubrir el puesto de trabajo vacante por la excedencia y se 

acreditan perjuicios hacia sus intereses, la renuncia no sería válida, si en el momento de 

producirse existía un compromiso entre la empresa y el nuevo trabajador.46  

                                                 
46 Igualmente, la renuncia no sería válida en el caso de que la empresa haya iniciado las gestiones oportunas 

para la búsqueda de un sustituto del puesto vacante (porque lo haya notificado a la oficina pública de empleo, porque 

haya iniciado el proceso de selección de personal, etc.). 



Solamente en el caso de que la renuncia no suponga perjuicio alguno para la empresa 

ni para terceros y el trabajador alegue un motivo razonable, sin que haya mala fe por parte del 

trabajador, se podría interpretar que éste tendría más opciones a la hora de defender mejor su 

posición, pero ni mucho menos podríamos estar hablando de una garantía plena y absoluta, 

habida cuenta que el reconocimiento del derecho a la excedencia voluntaria no comporta la 

conservación del puesto de trabajo, sino que únicamente conlleva un derecho de preferente 

reingreso en la empresa en las vacantes que pudieran existir en el momento del reingreso. 

 

8.0. LA DURACIÓN DE LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA. 

 

Nos dice el artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores que: “El 

trabajador con al menos una antigüedad en la empresa de un año tiene derecho a que se le 

reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro 

meses y no mayor a cinco años”. Lo primero que he de decir al respecto es que esta duración 

mínima de cuatro meses (a diferencia de otras regulaciones anteriores que era superior) permite 

a los trabajadores retornar a la empresa en un tiempo relativamente breve. Esto es importante 

ya que el trabajador, durante el período que esta en excedencia voluntaria no tiene derecho a 

prestaciones por desempleo, produciéndole una desprotección económica importante. Por ello, 

esta duración mínima le otorga muchas más posibilidades, dándole un mayor margen de 

actuación.  

 

La norma estatutaria, como vemos, no marca unos períodos temporales fijos de disfrute 

de la excedencia. Lo que hace es establecer unos topes mínimos (cuatro meses) y máximos 

(cinco años), que debe respetar el trabajador que haga uso del derecho. La pregunta que se 

plantea aquí es si estos plazos marcados por la ley son de carácter necesario, o pueden ser 

susceptibles de variación tanto por convenio colectivo como por pacto individual.  

 

La respuesta es que efectivamente estos topes pueden modificarse, siempre que sea en 

beneficio del trabajador. Es decir, cuando mejoren lo establecido en la ley, sin recortar el 

máximo permitido. Dicho de otra forma, la modificación sólo puede consistir en reducir el tope 

mínimo o en aumentar el tope máximo. Diferente cuestión sería cuando el convenio colectivo 



aumentara el tope mínimo –es decir, haciéndolo incrementar en más de cuatro meses- o 

reduciera el tope máximo –haciéndolo disminuir en menos de cinco años-47.  

 

La mayoría de la doctrina considera que, en estos casos, estas cláusulas serían nulas por 

establecer condiciones “in peius” a las previstas legalmente. Aunque lo que si es licito es 

modificar la duración de la excedencia, pero siempre a cambio de una compensación a favor del 

trabajador, como por ejemplo, reconocerle un derecho incondicional de reserva de puesto de 

trabajo (y no solamente un derecho preferente) cuando finalice la excedencia voluntaria. 

 

Por tanto, dado que el Estatuto de los Trabajadores no recoge con precisión la duración 

que tiene la excedencia voluntaria, es pertinente48 que el trabajador, en la comunicación que 

haga llegar al empresario, indique la duración que va a tener su excedencia. Aquí podemos 

señalar las diferentes alternativas que se pueden producir al respecto: 

 

1) Una primera en la que el trabajador señala con claridad la duración de la excedencia 

voluntaria y el empresario lo acepta plenamente.  

 

                                                 
47 En este sentido, el convenio colectivo de “Petróleos del norte, S.A.”, aprobado mediante Resolución de fecha 

27 de abril de 2010, cuyo artículo 44 establece que la Compañía “concederá excedencia voluntaria a su personal por un 

plazo no inferior a seis meses ni superior a tres años siempre que se den una serie de circunstancias”. 

 
48 Y digo recomendable porque el empresario debe conocer el tiempo que el trabajador va a permanecer en 

situación de excedencia con el fin de proceder a una mejor organización de recursos, tanto a nivel organizativo, técnico 

como productivo. 

No obstante, existen algunos convenios colectivos que condicionan el ejercicio del derecho a la excedencia a unos 

meses determinados. Es el caso del XII convenio colectivo de ámbito estatal para los centros de educación universitaria e 

investigación, aprobado mediante Resolución de fecha 19 de diciembre de 2006, cuyo artículo 29, apartado tercero, letra 

b) establece que “en el caso del profesorado, la excedencia se comenzará a disfrutar en los meses de julio y agosto, salvo 

acuerdo entre las partes”. Entiendo que dicho cláusula es ilegal por cuanto restringe los derechos laborales del 

trabajador, limitándolos de manera ostensible y chocando de frente contra el artículo 3, apartado quinto del Estatuto de 

los Trabajadores, el cual considera nulos todos aquellos actos que intenten disponer de un derecho mínimo necesario 

reconocido al trabajador por Ley. El artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los Trabajadores nada dice acerca del 

momento de inicio de la excedencia voluntaria, por ello, y atendiendo al principio de norma más favorable establecido 

por el artículo 3, apartado tercero del Estatuto de los Trabajadores, la norma estatutaria tiene total preferencia respecto 

a la norma convencional de turno. 

 
 



2) Otra posible situación es cuando el trabajador concreta en su solicitud la duración de 

la excedencia, pero el empresario le sugiere (que no le impone, dado que no puede hacerlo) 

que modifique dicha duración. 

 

3) El tercer supuesto se da cuando el trabajador notifica al empresario una solicitud sin 

precisar la duración de la excedencia y el empresario, dado el hecho, le sugiera que establezca la 

duración de su derecho. 

 

4) Por último, puede sucede que el trabajador en su escrito de solicitud no concreta 

ninguna duración de excedencia y el empresario no le exija ninguna concreción. En este último 

caso, la excedencia se entendería producida entre el período legal establecido (cuatro meses a 

cinco años), por lo que el trabajador podría solicitar el reingreso dentro de ese período 

temporal. 

 

También sería posible que en el convenio colectivo de aplicación no se definiera 

expresamente la duración máxima de una excedencia voluntaria. En este caso se aplicaría la 

duración máxima establecida en el artículo 46, apartado segundo del Estatuto de los 

Trabajadores. 

 

Entrando ya en el cómputo de la excedencia, la fecha de su comienzo efectivo será 

aquella en la que el trabajador comience a disfrutar de la misma, con independencia de la fecha 

en la que el empresario haya procedido a su reconocimiento, fecha que, habitualmente, será 

anterior al tiempo de disfrute de la excedencia49.  

 

Si que es muy importante mencionar que el trabajador no puede reingresar a la 

empresa antes de finalizar el período acordado para la excedencia. Debe ajustarse a lo 

establecido en su solicitud, a lo concertado con su empresario50. De ello se deduce que si el 

                                                 
49 Puede ocurrir que la empresa retrase su reconocimiento a una fecha posterior de la fijada por el trabajador 

en su solicitud. Piénsese, por ejemplo, en un trabajador que entrega al empresario su escrito de solicitud en fecha 1 de 

marzo de 2012, con fecha de efectos de disfrute para el día 20 de marzo del mismo año, y el empresario le contestase al 

día siguiente  (21 de marzo) reconociendo dicho ejercicio pero retrasando la fecha de efectos de disfrute en tres meses. 

En mi opinión, no hay lugar a dudas de que esta medida estaría perjudicando los intereses del empleado y limitando 

considerablemente el ejercicio de su derecho. 

50 Por tanto, si el trabajador solicita reingresar antes de que finalice el período de excedencia voluntaria, realiza 

un acto que no tiene ninguna base jurídica para su sustento, fundado solamente en su intención de reanudar su trabajo 

en función de sus intereses personales, laborales o familiares. Pero también se tienen que observar los intereses del 



trabajador solicita reingresar antes de finalizar la excedencia y el empresario deniega tal 

reingreso, este hecho no equivaldría en ningún caso a un despido.  

 

En definitiva, el trabajador tiene la obligación de respetar la duración integra que se 

haya acordado y no puede reingresar antes de su finalización efectiva, es decir, mientras 

subsista la situación de excedencia voluntaria. Ello no obsta en ninguno de los casos a que el 

empresario consista el reingreso anticipado del trabajador51.  

 

9.0. EFECTOS DE LA EXCEDENCIA VOLUNTARIA. 

 

De una lectura rápida del artículo 46 del Estatuto de los Trabajadores diferenciamos dos 

efectos básicos.  

 

El primero de ellos es el derecho preferente al reingreso que ostenta el trabajador 

excedente a ocupar una vacante igual o similar categoría profesional a la suya. El segundo lo 

concluimos de una interpretación negativa del apartado uno del artículo 46 del Estatuto de los 

Trabajadores, cuando expresa que la excedencia forzosa da derecho al cómputo de la 

antigüedad. En sentido contrario, para la excedencia voluntaria, el trabajador carece de tal 

derecho.  

 

Desde una perspectiva contractual, no tenemos ninguna duda que el efecto principal de 

la excedencia voluntaria es el mantenimiento de la relación laboral entre el empresario y el 

trabajador. Como ya analice al principio, el hecho de que la excedencia voluntaria no se pueda 

considerar como un supuesto de extinción del vínculo laboral, tenemos que estudiar otros 

aspectos para observar esta vigencia de la relación laboral que une a ambas partes. Por ejemplo, 

durante el período de excedencia voluntaria el empresario puede extinguir el contrato de 

trabajo por motivos disciplinarios o la relación laboral del trabajador puede verse afectada por 

                                                                                                                                               
empresario, que una vez concedida la excedencia por el período solicitado, tiene el derecho a organizar sus intereses 

particulares a la nueva situación producida.  pero no lleva implícito el que esa 

Como señala la Sentencia del Tribual Superior de Justicia de la Comunidad Autónoma de las Islas Baleares de fecha 19 

de diciembre de 2006: “Asimismo, también hay que tener en cuenta que el derecho de la empresa se quebrantaría si 

tuviera que someterse a variaciones unilateralmente decididas por el trabajador excedente”. 

 
51 He de decir también que no existe igualmente la posibilidad de que sea la empresa quien exija el reingreso 

del trabajador antes de que termine en plazo de disfrute del derecho de excedencia voluntaria. 

 



procedimientos de movilidad geográfica o funcional en la empresa que haya afectado a su 

puestos de trabajo, por ejemplo. 

 

Por tanto, y resumiendo, los efectos que podemos destacar de la situación de 

excedencia voluntaria son: 

 

1) El contrato de trabajo permanece en vigor. 

2) El trabajador queda totalmente exonerado de la obligación de trabajar. 

3) En base a lo anterior, el empresario también queda exonerado de la obligación de 

pagar el salario durante la situación de excedencia voluntaria.  

4) Se interrumpen las prestaciones directamente vinculadas con las obligaciones 

principales sin perjuicio de que las prestaciones relacionadas con las obligaciones accesorias 

mantengan su plena eficacia. 

5) El tiempo de duración de la excedencia no computa a efectos de antigüedad.  

6) El trabajador solamente tiene un derecho de reingreso preferente a la empresa en el 

caso de que exista vacante de igual o similar categoría profesional a la que tenía anteriormente. 

 

El convenio colectivo es clave en estos casos para entender la verdadera naturaleza de la 

excedencia voluntaria. El contenido de estos no deja lugar a dudas: durante el tiempo que el 

trabajador permanezca en excedencia voluntaria, quedan en suspenso todos sus derechos y 

obligaciones52. 

 

En relación al derecho preferente que se otorga al trabajador en excedencia voluntaria, 

voy a hacer un comentario que creo es importante. La primera cuestión es si existe la posibilidad 

de que el empresario pueda realizar contratos de interinidad por sustitución en situaciones de 

excedencia voluntaria y, la segunda cuestión es si la empresa puede amortizar la plaza vacante 

dejada por el trabajador en excedencia.  

 

En relación al primer tema a estudio, si analizamos el artículo 15, apartado primero, letra 

c) del Estatuto de los Trabajadores, que regula el contrato de interinidad por sustitución, nos 

                                                 
52 Por indicar un ejemplo, el artículo 37 del convenio colectivo de “Helicsa, S.A.”, aprobado mediante 

Resolución de fecha 23 de marzo de 1995, establece que “durante el tiempo que el trabajador permanezca en excedencia 

voluntaria quedan en suspenso todos sus derechos y obligaciones y, consecuentemente, no percibe remuneración alguna 

por ningún concepto, ni le es de abono el tiempo de excedencia para su antigüedad”. 

 



dice que únicamente podrá ser concertado “cuando se trate de sustituir a trabajadores con 

derecho a reserva del puesto de trabajo, siempre que en el contrato de trabajo se especifique el 

nombre del sustituido y la causa de la sustitución”. Por tanto, su utilización en el caso que nos 

ocupa sería inviable, pues como ya sabemos sobradamente el excedente voluntario solamente 

tiene un derecho preferente al reingreso, pero nunca un derecho de reserva de puesto de 

trabajo. 

 

En mi opinión, se trata de una doctrina demasiado rígida, dado que el contrato de 

interinidad en estos casos se configuraría como un contrato sujeto a condición resolutoria (el 

reingreso del trabajador excedente), perfilándose como un contrato laboral a término. Siendo 

realistas, los perjuicios que conllevaría a la empresa la prohibición de realizar este tipo de 

contratos son evidentes, pues si existen muchas excedencias voluntarias, las bajas temporales en 

la empresa van a ser mayores y se va a producir un gran desajuste organizativo, productivo, 

económico y estructural en el desarrollo normal del trabajo diario53.  

 

Por ello, creo que el contrato de interinidad puede encajar perfectamente en este tipo 

de supuestos. De esta forma, el empresario daría cobertura al puesto dejado por el excedente 

de una forma rápida y ágil, sin necesidad de amortizarla o buscar desesperadamente a un 

trabajador que lo ocupe. Una vez que la excedencia finalice, el empresario podría volver a contar 

nuevamente con los servicios del trabajador excedente voluntario, una vez que éste presente en 

tiempo y forma la solicitud pertinente de reingreso. 

 

En relación a la segunda de las cuestiones, el empresario puede amortizar la plaza 

dejada vacante por el trabajador excedente voluntario, siempre que lo haga conforme a los 

procedimientos legales establecidos al efecto y siempre que lo haga antes de que el trabajador 

excedente solicite la reincorporación a su puesto de trabajo, pues si lo hace en ese momento, 

estaría haciendo imposible el derecho que tiene el trabajador o ocupar su puesto.  

 

 

 

                                                 
53 Es obvio que el empresario se va a encontrar ante una situación muy incomoda en casos de excedencias de 

corta duración, en la que tenga que buscar personal capacitado para suplir las funciones del trabajador por un período 

tan corto. 

 



10.0. LA SOLICITUD DE REINGRESO. 

 

En uno de los epígrafes anteriores estudié la solicitud de acceso a la excedencia. Ahora 

voy a analizar los aspectos más relevantes de la solicitud de reingreso al puesto de trabajo del 

excedente una vez finalizada su duración establecida.  

 

10.1. EL PLAZO DE PREAVISO. 

 

El artículo 46, apartado quinto del Estatuto de los Trabajadores solamente nos dice que 

“el trabajador excedente conserva sólo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual 

o similar categoría a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa”. Se pueden citar tres 

características que definen este derecho de reingreso preferente en casos de excedencia 

voluntaria: 

 

1) Es un derecho en expectativa, es decir, su ejercicio esta sujeto a que exista una 

vacante igual o similar al que tenía el trabajador antes de su situación de excedencia voluntaria. 

 

2) Se trata de un derecho preferente54, es decir, desde el momento en que el trabajador 

solicite su reingreso en tiempo y forma, adquiere preferencia respecto a cualquier tercero que 

aspirase a ocupar su puesto de trabajo.  

 

3) Se trata de un derecho cuya efectividad tiene lugar si el trabajador cumple con unos 

requisitos de carácter temporal, estando sujeto a un plazo de preaviso, estipulado, bien en el 

convenio colectivo, bien en el pacto individual de reconocimiento de la excedencia voluntaria 

formalizado por las partes. Este es el requisito más importante para poder reingresar a la 

empresa, debido a que al contar el trabajador únicamente con un derecho preferente de 

                                                 
54 Si bien es cierto que es una preferencia relativa, pues puede suceder que en el momento en que el 

trabajador excedente voluntario solicita su reingreso en la empresa, existan trabajadores que aspiran a ocupar ese 

mismo puesto de trabajo basándose en la existencia de de otras clases de excedencia cuyo derecho es superior (por 

ejemplo, excedencias forzosas, por cuidado de hijo o familiares, etc.) o, incluso, en aquellos supuestos de promociones 

internas o ascensos profesionales. En este último caso, el ascenso o promoción debe adoptarse antes de la solicitud de 

reingreso, ya que lo contrario puede llegar a suponer alguna maniobra poco legal del empresario para evitar que se 

llegara a producir la reincorporación del trabajador excedente voluntario. 



reingreso y no una reserva de plaza, este preaviso le será muy importante para activar su 

derecho55. 

 

Es en este punto donde el trabajador se ve digamos inseguro, ya que en la mayoría de 

los casos, no conoce el organigrama funcional existente en ese momento en la empresa así 

como también la composición de la plantilla y los diferentes cambios que ha sufrido la misma 

durante el tiempo que ha durado la situación de excedencia voluntaria.  

 
Por esta razón, el trabajador debe solicitar en reingreso antes de que finalice su 

situación de excedencia voluntaria56. Dado que el texto estatutario no regula nada al efecto, es 

habitual que en el escrito de reconocimiento de la excedencia, se establezca un plazo de 

preaviso al objeto de que el trabajador lo tenga en cuenta a la hora de solicitar el reingreso. Este 

plazo puede venir preestablecido tanto en el convenio colectivo57 como en el acuerdo entre las 

partes.  

 

10.2. SUPUESTO DE SOLICITUD DE REINGRESO POSTERIOR AL PLAZO DE PREAVISO. 

 

Se puede producir en la realidad que el trabajador solicite su reingreso antes de que 

finalice su situación de excedencia voluntaria, pero lo haga en un tiempo posterior al plazo de 

preaviso fijado en el convenio colectivo de aplicación o en el pacto individual suscrito entre las 

                                                 
55 La Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad de Madrid, de fecha 8 de octubre de 2007 

afirma que “no se trata, por tanto, de un requisito extraño a la lógica de la institución de la excedencia voluntaria por 

asuntos propios, sino de una exigencia que facilita el funcionamiento de la misma en uno de sus aspectos cruciales, que 

es el ejercicio del derecho de reingreso, temporalmente limitado dentro de los márgenes establecidos por la Ley y por 

los convenios colectivos”. 

56 En mi opinión, el cumplimiento de este preaviso es beneficioso, tanto para el trabajador como para el 

empresario. Para éste porque puede adoptar las decisiones que estime oportunas al objeto de la reincorporación del 

trabajador excedente, y para el trabajador para imponer su derecho preferente frente a otras personas o trabajadores de 

la propia empresa que quisieran acceder a su mismo o similar puesto de trabajo. 

57 Podemos citar, entre muchos otros, el convenio colectivo estatal de artes gráficas, manipulados de papel, 

manipulados de cartón, editoriales e industrias auxiliares, aprobado mediante Resolución de fecha 29 de febrero de 

2008, cuyo artículo 9.1.1. establece que “la solicitud de reingreso deberá hacerse, dentro del período de excedencia, con 

una antelación mínima de un mes respecto a la fecha en que termine”. El convenio colectivo de Kaefer Aislamientos, S.A., 

(BOE de fecha 17 de octubre de 2006), en su artículo 29 establece que “el reingreso deberá solicitarse con un mes de 

antelación al día del término de la excedencia, por escrito, a la dirección de la empresa”. O el convenio colectivo de Repsol 

Butano, S.A., (BOE de fecha 9 de marzo de 2007) donde su artículo 68 dice expresamente que “la petición de reingreso 

deberá solicitarse con un mes de antelación, como mínimo, a la finalización de la excedencia”. 

 



partes. Así, por ejemplo, la excedencia del trabajador finaliza el 30 de abril de 2012 y el preaviso 

que se establece es de un mes anterior a su conclusión (30 de marzo de 2012) y el trabajador 

solicita el reingreso el día 10 de abril.  

 

En estos casos, la solicitud del trabajador se entendería producida fuera de plazo y, por 

tanto, conllevaría el decaimiento de su derecho preferente de reingreso, por que su vínculo 

contractual con la empresa se vería extinguido.  

 

Sin embargo, esta teoría fue flexibilizada por el Tribunal Supremo, en una Sentencia 

dictada en fecha 24 de febrero de 2011. Este tribunal acepta la posibilidad de que el trabajador 

excedente voluntario realice su solicitud de reingreso en fecha posterior al plazo de preaviso 

establecido a tal efecto.  

 

La fundamentación jurídica de la sentencia se caracteriza por un carácter flexibilizador, 

reforzando las garantías jurídicas del trabajador al objeto de dejar intacto su derecho preferente 

de reingreso a pesar de haber solicitado el mismo en fecha posterior al plazo de preaviso 

establecido pero siempre de manera anterior a la terminación de la situación de excedencia 

voluntaria, convirtiéndose este arco temporal en la última opción dispuesta para el trabajador 

excedente voluntario a la hora de formular su solicitud. 

 

Bajo mi punto de vista, esta tendencia es la que mejor se adapta a la realidad práctica, 

dado que el hecho de que el trabajador incumpla el plazo de preaviso marcado pero respete el 

plazo máximo de duración de la excedencia voluntaria, formulando su solicitud antes de su 

finalización, no debe suponer la pérdida del derecho preferente de reingreso, sino una más que 

probable moratoria a favor de la empresa posibilitando una mejor organización de sus recursos 

humanos a fin de extraer una conclusión definitiva que se pronuncie acerca de la existencia o no 

de vacantes de igual o similar categoría profesional del empleado que otorgue o no efectividad 

a la reincorporación. 

 

10.3. SUPUESTO DE SOLICITUD DE REINGRESO ANTERIOR AL PLAZO DE PREAVISO. 

 

Aquí planteo el caso contrario al anterior, es decir, cuando la solicitud de 

reincorporación es efectuada por el trabajador antes del período de preaviso establecido al 



efecto. El empresario, en este supuesto, puede negarse a aceptar el ingreso del trabajador, sin 

que ello no obste a que éste puede volver a formular su solicitud en un futuro58.  

 

En base a que el trabajador solamente tiene un derecho preferente al reingreso, no es 

aceptable que la empresa tenga una incertidumbre permanente acerca de sus puestos vacantes 

ante los posibles reingresos sorpresivos ante el conocimiento de la vacante, congelando la 

posibilidad de disponer de las mismas en tanto no exista una efectiva expectativa que haya de 

atenderse. 

 

Por ello y para evitar problemas, creo que el Estatuto de los Trabajadores debería fijar 

un plazo de preaviso común para las situaciones de excedencia que se originen y a partir de 

ello, sean los convenios o los pactos individuales los que lo desarrollen, pero siempre tomando 

como referencia ese plazo común59. El legislador debería proceder a reestructurar el contenido 

del artículo 46 del Estatuto de los Trabajadores y establecer un plazo común de preaviso, de 

cumplimiento obligado para los trabajadores. 

 

A pesar de ello, hay unos pocos autores que defienden la posibilidad de solicitar el 

reingreso incluso después de que la excedencia voluntaria haya finalizado60. Idea cuanto menos 

sorprendente ya que la supervivencia de la relación contractual se presupone como básica para 

que el trabajador pueda ejercitar el derecho de reingreso establecido en el artículo 46, apartado 

quinto del Estatuto de los Trabajadores. 

 

10.4. DECAIMIENTO DEL DERECHO. 

 

Como dije antes, este derecho preferente de reingreso en una vacante igual o similar 

categoría profesional a la del trabajador que hubiera o se produjera en la empresa una vez 

                                                 
58 En relación a esta cuestión, existe un sector de la doctrina que defiende la libertad absoluta del trabajador 

en relación a la presentación de la solicitud de reingreso en cualquier momento anterior a la terminación del período de 

excedencia voluntaria acordado.  

59 En este caso, el mecanismo sería similar a lo establecido en el artículo 46, apartado segundo del Estatuto de 

los Trabajadores, el cual establece una duración mínima y máxima de la excedencia voluntaria, duración que 

posteriormente, puede y, de hecho, así ocurre en la realidad práctica, ser modificada por las diferentes disposiciones 

convencionales así como por la propia autonomía individual de la voluntad de las partes. 

60 Albiol Montesinos defiende que la solicitud de reingreso debe realizarse cuando finaliza la excedencia  

voluntaria. 

 



realizada la solicitud de reingreso, se trata de un derecho adormecido, que solamente se activa 

si el trabajador cumple un requisito básico, como es presentar, en tiempo y forma, la solicitud 

de reingreso. 

 

Partiendo de esta idea, tenemos que estudiar que circunstancias pueden provocar la 

pérdida de ese derecho de reingreso preferente y, por tanto, extinguir la relación suspensiva 

que unía al trabajador con la empresa. Voy a distinguir dos momentos en los que el trabajador 

solicitase el reingreso en la empresa.  

 

El primer momento sería cuando el convenio colectivo determine un plazo de preaviso 

al objeto del trabajador presente la solicitud de reingreso respetando los términos temporales 

del mismo. Si aquí el convenio colectivo no estableciera como efectivo negativo por la petición 

fuera de plazo la pérdida de su derecho preferente a ocupar una vacante de igual o similar 

categoría, el trabajador excedente voluntario, a pesar de haber incumplido el plazo de preaviso, 

seguirá conservando su derecho preferente de reingreso, ya que el convenio no colectivo no 

establece de manera expresa que decaiga el derecho por tal incumplimiento61. Para que este 

decaimiento se produjese, seria necesario que el convenio colectivo expresamente lo 

posibilitara62, en cuyo caso estaríamos hablando de una extinción del vínculo contractual por 

causas válidamente consignadas.    

 
El segundo momento se produciría en el caso de que el trabajador presente su solicitud 

de reingreso en un tiempo posterior a la finalización del plazo máximo de duración de su 

excedencia voluntaria. En este caso, el vínculo suspensivo quedaría completamente extinguido. 

 

Por último, cabe destacar que, en opinión de una gran parte de la doctrina científica, 

una vez cumplido el plazo de preaviso establecido en el convenio colectivo o, en su caso, tras la 

                                                 
61 Por tanto, si el convenio colectivo no señala la extinción de la relación laboral en base a un posible 

incumplimiento del plazo de preaviso establecido, el trabajador continuaría manteniendo intacto su derecho preferente 

de reingreso, siempre y cuando el realizara su solicitud de reingreso antes de que concluyera el plazo de disfrute de la 

excedencia voluntaria pactado entre ambas partes. 

62 La Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad de Madrid de fecha 8 de octubre de 2007, 

establece en su Fundamento Jurídico Décimo, en relación al incumplimiento por parte del trabajador del plazo de 

preaviso establecido en el convenio colectivo de aplicación que “no existe razón alguna que avale la aplicación de una 

consecuencia tan extrema y gravosa como la que hace valer la recurrente, dando para ello una interpretación extensiva al 

precepto convencional que, por su naturaleza limitativa de derechos, no es la apropiada, y que, como expusimos, es una 

consecuencia que no se recoge en el precepto colectivo que regula la excedencia voluntaria”. 

 



finalización de la situación de excedencia voluntaria, y siempre y cuando el trabajador no 

hubiese manifestado su deseo de reincorporarse a la empresa y, por ende, no hubiera 

presentado la correspondiente solicitud de reingreso, sus ausencias –con independencia de la 

existencia o no de vacantes– carecerían de justificación, y podrían ser válidamente entendidas 

como ausencias injustificadas del puesto de trabajo o dimisión por voluntad del propio 

empleado, lo que conllevaría, irremediablemente, la pérdida definitiva de su derecho de 

reingreso y, por tanto, la extinción de su vínculo contractual con la empresa. 

 

11.0. EL DERECHO PREFERENTE DE REINGRESO. ANÁLISIS. 

 

Como primera idea del estudio del artículo 46, apartado quinto del Estatuto de los 

Trabajadores sobre este derecho preferente de reingreso es que se trata de un derecho 

absoluto, es decir, un derecho que no encuentra en su camino ningún obstáculo frente a los 

derechos que pudiesen tener otros trabajadores. Pero esto no resulta ser así. Se trata de un 

derecho de carácter relativo, como vamos a ver a continuación.  

 

Digo que se trata de un derecho relativo porque depende de los derechos que puedan 

tener los trabajadores que pertenezcan a la plantilla y que se encuentren en fase de ascenso a la 

plaza vacante que debe ocupar (en teoría) el trabajador excedente voluntario63.  

 

Vamos a estudiar a continuación dos escenarios diferentes que pueden ocurrir en la 

práctica habitual. 

 

El primero de ellos se produce cuando se produce una concurrencia de solicitudes de 

reingreso por parte de distintos trabajadores excedentes voluntarios y que además pertenecen 

al mismo o similar grupo profesional. Ante esta concurrencia de trabajadores excedentes, con la 

misma o similar categoría profesional que presenten diferentes solicitudes de reingreso para 

una vacante disponible, ¿Cuál de ellos tiene preferencia para ocupar la vacante? 

 

El segundo escenario se produce cuando hay en la empresa trabajadores en activo que 

ostentan un derecho preferente a ocupar la vacante disponible por mecanismos internos, tales 

como ascensos o traslados64. 

                                                 
63 El factor principal que provoca que aumente o disminuya el grado de preferencia del derecho del trabajador 

excedente voluntario respecto de los derechos de otros trabajadores depende del contenido del convenio colectivo, que 

será el que marque las diferentes situaciones que se pueden crear en relación a su reingreso a la empresa.  



Por tanto, el derecho preferente de reingreso que tiene el trabajador en excedencia 

voluntaria puede colisionar con el derecho que ostentan otros trabajadores que no se 

encuentran en situación de excedencia voluntaria, pero si en disposición de ocupar la plaza 

vacante65. Son los casos de ascensos o traslados, como dije antes. 

 

He de decir, que en el supuesto de que estos mecanismos de promoción interna o 

traslados se realicen mientras dura la excedencia voluntaria del trabajador y con anterioridad a 

que solicite su reincorporación a la empresa, las decisiones del empresario serían totalmente 

válidas66. El problema se produce cuando el trabajador excedencia ha solicitado su reingreso. La 

respuesta la encontramos en el convenio colectivo de aplicación, el cual atribuye determinadas 

preferencias y subordinando el derecho del trabajador excedente sobre otros derechos de los 

trabajadores en activo o viceversa.  

 

Por tanto, encontramos una preferencia absoluta frente a cualquier otro posible 

aspirante a ocupar la plaza, o relativa, donde a pesar de existir en la empresa una vacante 

apropiada para el reingreso del trabajador excedente, puede no producirse el mismo, debido a 

la existencia de otros trabajadores con mejor derecho. Existen convenios colectivos donde para 

evitar problemas que se puedan ocasionar, perfilan esta preferencia y establecen un orden de 

prelación para la provisión de vacantes. En muchos de ellos, el primer lugar para ocupar la 

vacante lo tiene precisamente los trabajadores excedentes67, por lo que éstos tendrían 

preferencia absoluta sobre los demás. Pero, otros convenios establecen que el reingreso del 

                                                                                                                                               
64 Simplemente remarcar aquí que el empresario tiene plena libertad, bajo su poder de dirección empresarial 

consagrado en el artículo 38 de la Constitución, de disponer de la plaza que esta vacante, ya sea a través de 

contrataciones de trabajadores, por mecanismos de amortización, o mediante la promoción o traslado de cualquiera de 

los trabajadores de la empresa. Sobre el tema de contrataciones y amortizaciones, ver el epígrafe 9.0 del capítulo, donde 

trate esas cuestiones.  
65 Como afirma expresamente Rodríguez Piñero “el derecho a ocupar la primera vacante cede cuando existen 

otros derechos preferentes como es el derecho a obtener plaza por virtud de traslado”. 

66 Pérez Alonso lo afirma de la siguiente forma: “cuando el trabajador ejerce su derecho a la  excedencia con 

reserva de puesto de trabajo o con derecho preferente al reingreso, los tribunales han indicado que el empresario no está 

obligado a mantener la plaza pudiendo amortizarla e incluso, ejercitando la facultad de ascender al personal”. 

67 Así, entre otros, el convenio colectivo del personal laboral del Ministerio de Economía y Hacienda, publicado 

en el B.O.E. en fecha 29 de septiembre de 1994, cuyo artículo 9 determina que “las vacantes se proveerán de acuerdo con 

arreglo a unas fases en cuyo orden figura la primera los ingresos procedentes de excedencias voluntarias”. En el mismo 

sentido, cabe destacar, el XV convenio colectivo entre “Iberia LAE, S.A.” y sus Tripulantes de Cabina de Pasajeros, 

aprobado mediante Resolución de fecha 18 de abril de 2007, cuyo artículo 39 establece que “la reincorporación se 

efectuará en la primera vacante que se produzca, y por el orden que le corresponda, teniendo en cuenta, primero, la fecha 

de caducidad de la excedencia, y si ésta coincidiese, la antigüedad en la compañía”. 



excedente voluntario dependerá de si la vacante no se cubre mediante ascenso, por lo que 

tendrían un derecho meramente relativo, de expectativa a que no exista un ascenso para poder 

ellos optar a la misma. Aquí, el convenio prioriza el derecho de ascenso o promoción interna del 

trabajador en activo frente al derecho preferente de reingreso del excedente voluntario para 

ocupar el mismo puesto68.  

 

Dicho esto, el procedimiento habitual es el primero, es decir, una vez que el trabajador 

solicite su reingreso en la empresa, su derecho preferente le situaría en una posición de 

superioridad frente a los derechos de otros trabajadores sobre la misma plaza vacante. 

 

También puede suceder que el derecho preferente de reingreso que tiene el trabajador 

excedente se enfrente al derecho de otro trabajador cuyo contrato de trabajo se encuentre 

suspendido por cualquiera de las causas suspensivas establecidas por el Estatuto de los 

Trabajadores. En este caso, sería éste último el que ocuparía el puesto de trabajo vacante69.  

 

                                                 
68 Por indicar algún ejemplo, tenemos el artículo 7, apartado cuarto del convenio colectivo para el personal 

laboral del Ministerio de Asuntos Sociales y sus organismos autónomos, aprobado mediante Resolución de 27 de junio 

de 1995, el cual dispone que “en todo caso, existirá el siguiente orden de preferencia: (i) las personas trasladadas 

forzosamente, de acuerdo con el artículo 71 de este Convenio o afectadas por el artículo 67; (ii) las personas reingresadas 

en distinto centro o provincia, o en puesto correspondiente a categoría profesional inferior a la que se tenía asignada antes 

de obtener la excedencia; (iii) el resto del personal en situación de servicio activo; (iv) las personas en situación de 

excedencia voluntaria como consecuencia de la normativa de incompatibilidades; y, (v) las personas en situación de 

excedencia voluntaria por interés particular”. Por tanto, vemos claramente como el derecho de reingreso de los 

trabajadores en excedencia voluntaria cede frente a casos de ascenso o traslado de un trabajador de la plantilla de la 

empresa. Otros ejemplo es el colectivo único para el personal laboral de la  Administración General del Estado, 

aprobado mediante Resolución de fecha 3 de noviembre de 2009, cuyo artículo 57 establece que “el trabajador que 

solicite su reingreso tras una excedencia tendrá derecho a ocupar de forma provisional una vacante de necesaria cobertura 

del mismo grupo profesional, área funcional y, en su caso, titulación y especialidad iguales a las suyas, siempre que no se 

encuentre comprendida entre las plazas ofrecidas en concurso de traslado o de promoción”; 
69 Un ejemplo muy interesante lo vemos en el X convenio colectivo del ente público RTVE, “Radio Nacional de 

España, S.A.” y “Televisión Española, S.A.”, aprobado mediante Resolución de fecha 8 de marzo de 1994, cuyo artículo 52 

dice que “transcurrido el primer año de excedencia, el interesado podrá solicitar el reingreso. Se tendrá en cuenta la 

existencia de vacante en su categoría y el derecho preferente de reingreso de los excedentes especiales o voluntarios cuyos 

plazos de excedencia hayan expirado”. Si nos vamos al artículo 53, apartado uno del citado convenio vemos como califica 

de especiales el resto de excedencias que recoge el artículo 46 del Estatuto de los Trabajadores (excedencia por ejercicio 

de cargo público o cargo sindical, excedencia por cuidado de hijos o excedencia por cuidado de familiares), teniendo 

todas ellas un denominador común, cual es el derecho de reserva de puesto de trabajo conferido al empleado y, por 

ello, preferencia frente al excedente voluntario. 

 



El problema surge cuando el convenio colectivo no establece ningún tipo de prelación 

para ocupar una plaza vacante que pueda aparecer en la empresa. Aquí se hace evidente el 

vacío legal que existe en el régimen jurídico de la excedencia voluntaria, pues no se dice nada 

que nos haga afirmar que el trabajador excedente voluntario tenga preferencia sobre otros 

trabajadores de la empresa, ya sea por razón de una promoción interna, ascenso o traslado. 

 

La jurisprudencia más reciente entiende que en relación a este conflicto, el derecho 

preferente que se otorga por ley a los trabajadores excedentes voluntarios no debería primar 

sobre el derecho de obtener plaza en virtud de traslado de aquellos que estuvieran en servicio 

activo.  

 

 El supuesto más problemático se nos plantea en los casos de trabajadores que puedan 

ocupar la plaza mediante un ascenso. En mi opinión, se trata de situaciones más difíciles de 

solventar puesto que estas promociones internas provienen, en prácticamente todos los casos, 

de decisiones unilaterales tomadas exclusivamente por el empresario, en base a su criterio 

personal. Se plantean dudas de que se prefiera el derecho preferente del trabajador en activo 

cuando es el mismo empresario quien va a decidir sobre el ascenso del trabajador.  Este hecho, 

unido a la parquedad de la ley, a la ambigüedad de los convenios colectivos y a los 

pronunciamientos judiciales contradictorios, complica mucho más aún la cuestión.  

 

 En mi opinión, si se trata de una vacante de igual o similar categoría a la que tenia el 

trabajador en excedencia voluntaria y éste muestra su intención de volver a la empresa, la 

decisión de ascender al trabajador en activo por el empresario cercenaría70 los derechos del 

trabajador excedente, sobre todo si el puesto de trabajado que queda libre por el ascenso no es 

apropiado para el excedente por no ser de igual o similar categoría al que ostentaba. Las 

consecuencias para el trabajador excedente serían bastante limitadas: o tendría que reingresar a 

una categoría profesional inferior (con los perjuicios económicos y profesionales que se 

derivarían) o bien seguir en excedencia voluntaria por tiempo indeterminado71.  

                                                 
70 La decisión del empresario, si bien es cierto que favorecería el derecho a un ascenso del trabajador que 

desea ascender, mutilaría el derecho al reingreso reconocido al trabajador excedente voluntario o cuando menos lo 

haría más problemático. 

71 Aquí también he de hacer una matización. Podría primar el derecho del trabajador que pretende cubrir el 

puesto por ascenso si el trabajador excedente no solicita el reingreso, pues como afirma Rodríguez Copé “si no existe 

constancia de la voluntad de reincorporación no parece equitativo que se sacrifique el derecho que otro trabajador tiene a 

promocionarse en la empresa a través de ascensos”. 

 



 Como dije antes, la jurisprudencia en este supuesto resulta bastante contradictoria. Así, 

tenemos una corriente que supedita el reingreso del trabajador en excedencia a que haya 

vacante idónea porque no existan derechos de ascenso; mientras que, otra corriente afirma que 

el empresario no procede de buena fe cuando no informa al trabajador excedente voluntario 

sobre existencia de una vacante y designa a un trabajador de categoría inferior para cubrirla.  

  

11.1. CONCURRENCIA DE SOLICITUDES DE REINGRESO. 

 

 Se produce esta concurrencia cuando el trabajador excedente, a pesar de haber 

efectuado en tiempo y forma su solicitud de reingreso, coincide con la solicitud de otros 

trabajadores que se encuentran también en su misma situación y todos ellos aspiran a ocupar el 

mismo puesto de trabajo vacante.  

 

 Como viene siendo habitual y así he citado en otras ocasiones, el texto estatutario 

tampoco nos dice nada en este supuesto de concurrencia de solicitudes, creando un nuevo 

vacío legal. Ante dicha laguna, son los convenios colectivos los que, en principio, deberían 

regular este supuesto de concurrencia de solicitudes de reingreso de trabajadores en 

excedencia voluntaria. En parte sucede así, ya que algunos convenios lo regulan 

pertinentemente72. Pero no es menos cierto que la mayoría de los convenios no citan nada al 

respecto y es aquí donde la jurisprudencia se ha posicionado por la teoría de que en supuestos 

de concurrencia de solicitudes de trabajadores en situación de excedencia voluntaria, se confiera 

la plaza vacante a aquella solicitud de reincorporación primera en el tiempo73. 

 

 

                                                 
72 Por ejemplo, el convenio colectivo de Aldeasa, S.A., (BOE de fecha 5 de enero de 2008), en su artículo 29, 

letra a) establece expresamente: “El reingreso en el servicio activo de los excedentes voluntarios se verificará previa 

solicitud por escrito de los interesados, con un mes de antelación al vencimiento de la excedencia, siendo la fecha de 

presentación de la solicitud la que determinará la prioridad para el reingreso en el supuesto de concurrencia de varias 

peticiones”. Otro ejemplo lo encontramos en el II convenio colectivo del “Grupo Sogecable”, aprobado mediante 

Resolución de fecha 17 de julio de 2008, cuyo artículo 29 establece que “el reingreso se producirá por orden de 

antigüedad en la solicitud, en la primera vacante no reservada legalmente que se produzca en su grupo profesional y para 

las funciones que venía realizando con anterioridad a la baja”. 

73 He de decir que en el supuesto de que el empresario cubra una vacante incumpliendo la orden de 

preferencia de cobertura de vacantes, dicha contratación sería nula, en base al artículo 6, apartado tercero del Código 

Civil, pudiendo exigir el trabajador, cuyo contrato de trabajo hubiese sido calificado nulo, la remuneración como si se 

tratase de un contrato válido.  



12.0. ¿QUÉ ENTENDEMOS POR EXISTENCIA DE VACANTE? 

 

 Primeramente he de decir que el concepto de vacante no lo debemos conceptualizar 

desde un prisma genérico, concibiéndolo como un puesto de trabajo concreto o específico. Una 

definición apropiada del concepto de vacante sería aquella situación producida en una empresa 

por baja de un trabajador como consecuencia de la extinción de su contrato de trabajo o por 

haberse amortizado el mismo. 

 

 El trabajador excedente, por el solo hecho de solicitar su reingreso en tiempo y forma, 

genera un derecho que le posibilita a acceder a una vacante de igual o similar categoría 

profesional que hubiera o se produjera en la empresa. Y cuando este hecho se produce, el 

empresario tiene la obligación a ofrecerle dicho puesto de trabajo, independientemente de que 

le convenga o no al trabajador.  

 

 Aquí he de hacer un pequeño comentario. Una vez que se produce la vacante de igual o 

similar categoría profesional, el empresario tiene un cierto margen de maniobra para cubrirla o 

no. En el caso de que el empresario no la cubra por no considerarlo oportuno, el trabajador 

continuaría en situación de excedencia. Solamente en el caso de que decida cubrirla, el derecho 

del excedente voluntario se convierte ya en un auténtico derecho consolidado.  

 

 Por ello, el empresario no tiene capacidad para decidir que vacante es más idónea a 

efectos de ser cubierta por el trabajador excedente una vez que éste solicite el reingreso, puesto 

que el derecho preferente que ostenta se hace efectivo con la existencia de la vacante, pero no 

con la que el empresario decida cubrir74, sino con la que efectivamente se produzca, con 

independencia de cual sea su causa (jubilación, dimisión, amortización, despido, etc), 

condicionada solamente a que sea de igual o similar categoría profesional a la que tenía el 

trabajador en excedencia. 

 

                                                 
74 Rodríguez Piñero afirma en este sentido que “la empresa no es la que decide la vacante a cubrir, sino que 

una vez producida una vacante por cualquier tipo de causa (muerte, jubilación, dimisión, invalidez permanente, etc.) ésta 

debería ser cubierta por el trabajador excedente voluntario, siempre que éste hubiese solicitado el correspondiente 

reingreso, le convenga o no al empresa su cobertura”. Por tanto, vemos como en el momento que se produce la 

vacante, el derecho que era preferente se convierte en consolidado. 

 


