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Instrumento de adhesion

Instrumento de adhesién al Convenio sobre las enmiendas a ciertas normas con-
siguientes al reconocimiento de un entorno de trabajo seguro y saludable como
principio fundamental, hecho en Ginebra el 12 de junio de 2023.

Jornaday horarios del personal al servicio de la Administracion General del
Estado (AGE)

Resolucion de 14 de abril de 2026, de la Secretaria de Estado de Funcién Pdblica,
por la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del perso-
nal al servicio de la Administracién General del Estado y sus organismos publicos.

Reforma del Reglamento de Extranjeria

Real Decreto 316/2026, de 14 de abril, por el que se modifica el Real Decreto
1155/2024, de 19 de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley
Orgénica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechosy libertades de los extranjeros
en Espafay su integracion social.

Economia social
Ley1/2026, de 8 de abril, integral de impulso de la economia social.

Seguridad Social

Orden PJC/297/2026, de 30 de marzo, por la que se desarrollan las normas lega-
les de cotizacién a la Seguridad Social, desempleo, proteccion por cese de activi-
dad, Fondo de Garantia Salarial y formacién profesional para el ejercicio 2026.

Seguridad Social

Real Decreto 241/2026, de 25 de marzo, sobre limitacion de la cuantia inicial

de las pensiones publicasy revalorizacion de las pensiones del sistema de la
Seguridad Social, de las pensiones de Clases Pasivas del Estado y de otras pres-
taciones sociales plblicas para el ejercicio 2026.

Ingreso minimo vital

Real Decreto 240/2026, de 25 de marzo, por el que se modifica el Real Decreto
789/2022, de 27 de septiembre, por el que se regula la compatibilidad del
Ingreso Minimo Vital con los ingresos procedentes de rentas del trabajo o de la
actividad econémica por cuenta propia con el fin de mejorar las oportunidades
reales de inclusién socialy laboral de las personas beneficiarias de la prestacion.

Medidas laborales

Medidas laborales contenidas en el Real Decreto-ley 7/2026, de 20 de marzo,
porel que se aprueba el Plan Integral de Respuesta a la Crisis en Oriente Medio.
EIRDL 7/2026, que debera ser convalidado por el Congreso de los Diputados en
el plazo de los treinta dias siguientes a su promulgacion, entra en vigor el dia si-
guiente a su publicacion, esto es, el 22 de marzo de 2026. Nota Juridica. Analisis
de las medidas laborales contenidas en el Real Decreto-ley 7/2026, de 20 de
marzo, por el que se aprueba el Plan Integral de Respuesta a la Crisis en Oriente
Medio.
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NOVEDADES JURISPRUDENCIALES
Novedades

jurisprudenciales El permiso parental del articulo 48 bis ET: unidad
minima de disfrute y devengo de vacaciones

Maria Astiazaran | Abogada

»  Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 62/2026 de 26 enero
2026, Rec. 205/2024

1. Supuesto de hecho

La sentencia objeto de comentario y resuelta por el Tribunal Supremo, entra
a analizar si resulta ajustada a derecho la interpretacion que lleva a cabo la
empresa demandada, de un lado, al no permitir que el disfrute discontinuo
del permiso parental del articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores sea
inferior a una semana; y de otro, al no computar para la determinacién de
las vacaciones que se devengan el tiempo en el que la persona trabajadora
estuvo disfrutando de dicho permiso.

La Associacio Professional de Facultatius Mutua de Terrassa (la “APF”) y el
Sindicat Metges de Catalunya (“SMC”) (conjuntamente, los “Demandantes™)
interpusieron demanda de conflicto colectivo en la que solicitaban que se
declarara la existencia de un incumplimiento empresarial, debido a que la
Empresa impediay limitaba el ejercicio efectivo del permiso parental al (i)
exigir que el disfrute discontinuo se realizase por periodos minimos de una
semana; vy (ii) considerar que durante su disfrute no se devengaban dias de
vacaciones, por entender que el contrato se encontraba en suspenso.

La empresa demandada, Fundacié Assistencial Mutua de Terrassa (la
“Empresa” o la “Demandada”), aplicaba el lll Conveni colectiu de treball dels
hospitals d"aguts, centres d"atencié primaria, centres sociosanitaris i centres
de salut mental concertats amb el Servei Catala de la Salut (el “Convenio
Colectivo”) y mantenia el criterio de que el permiso parental del articulo

48 bis del Estatuto de los Trabajadores no podia disfrutarse en periodos
inferiores a una semanay que, durante el tiempo de disfrute, la persona
trabajadora no generaba los dias de vacaciones que le corresponderfan
proporcionalmente.

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Cataluiia, desestimé
la demanday absolvi6 a la Empresa de todos los pedimentos contenidos en
ella. Contra dicha resolucién, la APFy el SMC interpusieron recurso de casa-
cion, que fue impugnado porla Empresay sobre el que el Ministerio Fiscal
emiti6 informe interesando la desestimacion del recursoy la confirmacion de
la sentencia impugnada.

2. Fundamentacion juridica
El recurso de casacion estaba dividido en dos bloques distintos:
i) Condiciones para el disfrute discontinuo.

ii) Eltiempo de disfrute del permiso parentaly suimpacto en el devengo de
vacaciones.

3. Condiciones para el disfrute discontinuo

Elarticulo 48.1 bis del Estatuto de los trabajadores reconoce a las personas
trabajadoras el derecho a un permiso parental para el cuidado de hijo, hija
0 menor acogido portiempo superior a un afno, hasta el momento en que
el menor cumpla ocho afios. Seglin se establece, dicho permiso tiene una
(?) Novedades legislativas duracién no superior a ocho semanas, continuas o discontinuas, y puede

L . disfrutarse a tiempo completo o en régimen de jornada a tiempo parcial.
(?) Novedades jurisprudenciales

En cuanto a la cuestion de su disfrute en periodos inferiores a una sema-
na, el Tribunal Supremo procede a interpretar la disposicion siguiendo un
analisis escalonado. En primer lugar, acude a su interpretacion gramatical

@ @ (articulo 3.1 del Cédigo Civil), concluyendo que, al utilizar el legislador el

adjetivo femeninoy plural, este precepto identifica el sustantivo semanas.
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De ello deduce el Tribunal Supremo que “si se opta por el disfrute de forma
discontinua, se habrd de realizar en periodos semanales discontinuos.
Consiguientemente, no cabe el disfrute en periodos inferiores a la semana”.

Esta conclusion se refuerza, ademas, mediante dos argumentos adicionales.
De un lado, el Tribunal Supremo sefiala que dicha interpretacién es acorde
con lo previsto para el disfrute del permiso por nacimientoy cuidado del
menor, en el que el legislador hace constatar que se disfrutara en periodos
semanales. Por otro lado, se hace referencia a la Directiva (UE) 2019/1158 (la
“Directiva 2019/1158”), en cuya Introduccion, se dispone lo siguiente: “Los
Estados miembros pueden especificar si el permiso de paternidad se expresa
en dias laborables, semanas u otras unidades de tiempo, teniendo en cuenta
que diez dias laborables corresponden a dos semanas naturales”. En la
misma linea, el considerando 23 de dicha Directiva también toma el periodo
semanal como referencia para el disfrute a tiempo parcial.

Por todo lo anterior, el Tribunal Supremo desestimé la primera pretension de
la parte recurrente, considerando conforme a derecho la exigencia de que el
permiso parental sea disfrutado en periodos minimos de una semana.

Eltiempo de disfrute del permiso parental y suimpacto en el devengo de
vacaciones

En lo que respecta a la segunda pretension, debe sefialarse, en primer lugar,
que el permiso parental constituye una causa de suspension del contrato

de trabajo a tenor del articulo 45.1.0) del Estatuto de los Trabajadores. Este
permiso, configurado con el objetivo concreto del cuidado de menores de
ocho afos, se ha articulado como un permiso con naturaleza de suspension
contractualy, consiguientemente, no retribuido, aunque durante el mismo
se mantiene la obligacién de cotizar por la base minima cuando se disfruta
atiempo completo, como sucede con tantas otras causas suspensivas que
tienen la consideracién de situaciones asimiladas al alta.

Para resolver esta cuestidn, el Tribunal Supremo analiza los siguientes
puntos:

i) Enprimerlugar, el Tribunal Supremo recuerda su reiterada doctrina
segln la cual cabe la aplicacién del principio de proporcionalidad a la
duracién de las vacaciones cuando no se ha prestado trabajo efectivo
durante todo el afo natural. Taly como establece la sentencia, la regla
general es, por tanto, la vinculacién entre el periodo de trabajo efectivoy
la duraci6n de las vacaciones.

i) Como excepcion a lo anterior, el Tribunal Supremo sefala reiterada
doctrina del Tribunal de Justicia de la Uni6n Europea (el “TJUE”), segln
la cual el periodo de suspension contractual no afecta al cdmputo de
las vacaciones que se devengan cuando la persona trabajadora haya
permanecido en situacion de incapacidad temporal. En este sentido,
en laresolucién se analiza cdémo el TJUE ha venido equiparando, para la
determinacién de vacaciones, el tiempo de trabajo efectivo a la situacién
de incapacidad temporal -por ser la enfermedad imprevisible y ajena a
la voluntad del trabajador-y a la situacién de “permiso de maternidad”
(lo que nuestra legislacion denomina ahora nacimientoy cuidado del
menor), pero no al permiso parental. En este sentido, se detalla que el
permiso parental no reviste un caracterimprevisible, sino generalmente
derivado de la voluntad del trabajador de cuidar a su hijo; y, por otro
lado, se sefiala también como factor relevante el hecho de que durante
el permiso parental la persona trabajadora no presenta limitaciones
causadas por una enfermedad.

En la misma linea, el Tribunal Supremo sefala que este tipo de resolu-
ciones expresamente descartan que el disfrute del permiso parental
constituya una excepcion a la regla general, de forma que esta circuns-
tancia si supondria una disminucién proporcional de la duracién de
vacaciones. Por ejemplo, el Tribunal Supremo analiza en la presente
resolucion como el TJUE, en su resolucion de 4 octubre de 2018, ya habia
declarado expresamente que, a diferencia de la incapacidad temporaly
del permiso de maternidad, el permiso parental si podia comportar una
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reduccion proporcional de las vacaciones, al no deber equipararse al
tiempo de trabajo efectivo.

iii) Sin embargo, el Tribunal Supremo sefala que, en este caso, la doctrina
del Tribunal de Justicia de la Unién Europea expuesta interpretaba el
Acuerdo marco (revisado) sobre el permiso parental, incluido como
Anexo a la Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010,
la cualya habfa sido derogada por la Directiva 2019/1158, relativa a la
conciliacion de la vida familiary la vida profesional de los progenitoresy
los cuidadores.

iv) Teniendo en cuenta lo anterior, el Tribunal Supremo -apoyandose en la
mencionada Directiva 2019/1158- da el paso de equiparar el permiso
parental del articulo 48 bis ET al permiso por nacimiento a efectos de va-
caciones, al entender que ambos persiguen el mismo objetivo de corres-
ponsabilidad y quedan amparados por las mismas garantias europeas.

Como consecuencia de lo anterior, el Tribunal Supremo establece que las
garantfas encaminadas a facilitar el disfrute de las medidas de concilia-
cion de la vida familiary laboral sin merma de derechos -contempladas
en los articulos 10 a 15 de la Directiva 2019/1158- son aplicables tanto
para el permiso por nacimiento como para el permiso parental. Taly
como interpreta el Tribunal Supremo, el articulo 10 de dicha Directiva es-
tablece el mantenimiento de los derechos adquiridos o en curso de ad-
quisicion de las personas trabajadoras durante el disfrute de los permi-
sos de paternidad, parentaly para cuidadores. Asimismo, se establece
su derecho a reincorporarse a sus puestos de trabajo o a unos puestos
equivalentes, en unas condiciones que no les resulten menos favorables
y a beneficiarse de cualquier mejora de las condiciones laborales.

Junto a lo anterior, el Tribunal Supremo hace referencia a diversas dispo-
siciones relevantes para reforzar su posicion, como el articulo 48.9 del
Estatuto de los Trabajadores, el articulo 11 de la Directiva de conciliacién
y el articulo 14 de la Constitucién Espaiola que recoge el derecho a la
igualdad.

El primero de ellos dispone que “las personas trabajadoras se beneficia-
ran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubieran
podido tener derecho durante la suspensién del contrato en los supues-
tos contemplados en los pdrrafos cuarto al octavo de la norma”. En este
sentido, se sefiala que, a pesar de que en nuestro ordenamiento dicha
garantia no se extienda expresamente al permiso parental del articulo
48 bis del Estatuto de los Trabajadores, debe llevarse a cabo una inter-
pretacién con caracter extensivo, acorde a las previsiones de la Directiva.
Por otro lado, el mencionado articulo 11 de la Directiva de conciliacién
dispone que “los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias
para prohibir que los trabajadores reciban un trato menos favorable por
haber solicitado o disfrutado uno de los permisos de paternidad, paren-
taly para cuidadores y, de las ausencias al trabajo por fuerza mayor, o
disfrutado de tiempos de trabajo flexibles.

Portodo lo anterior, el Tribunal Supremo termina considerando que el per-
miso parental del articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores constituye
también una excepcidn a la regla generaly debe considerarse tiempo de
trabajo efectivo a los efectos de computar este periodo para la determinacion
de la duracién de las vacaciones.

Como consecuencia de lo anterior, el Tribunal Supremo califica como no ajus-
tada a derecho la interpretacion de la empresa que considera que el tiempo
de disfrute del permiso parental no genera derecho a la parte proporcional
de las vacaciones correspondientes a dicho periodo, de suerte que, como se
advertira, el recurso de casacion resulté estimado parcialmente.

Conclusion

En suma, esta sentencia resulta especialmente relevante en base a las
siguientes consideraciones:

6 Pérez-Llorca



« ElTribunal Supremo confirma que el permiso parental del articulo 48 bis

Novedades del Estatuto de los Trabajadores tiene como unidad minima de disfrute

jurisprudenciales discontinuo la semana, de modo que no es posible disfrutarlo en perio-
dos inferiores a dicha unidad temporal.

« Estainterpretacién se sustenta en un analisis gramatical del precepto,
en la coherencia con el permiso por nacimientoy cuidado de menory en
la propia Directiva (UE) 2019/1158, que toma la semana como referencia
para el disfrute a tiempo parcial.

« En consecuencia, considera valido rechazar el disfrute discontinuo del
permiso parental que no respete la unidad minima semanal, sin que ello
suponga una limitacion indebida del ejercicio del permiso.

« Porotro lado, el Tribunal Supremo establece un criterio muy relevante
en materia de vacaciones: el tiempo de disfrute del permiso parental
del articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores si computa como
tiempo de trabajo efectivo a efectos del devengo de vacaciones anuales,
revocando asf el criterio de instanciay separandose de la regla general
de proporcionalidad vinculada al trabajo efectivo.

« Paraalcanzar esta conclusién, el Tribunal Supremo lleva a cabo una
interpretacion de la normativa europea, en particular de los articulos 10
a 15 de la Directiva (UE) 2019/1158, que garantizan el mantenimiento de
los derechos adquiridos o en curso de adquisicion durante el disfrute de
los permisos de paternidad, parentaly para cuidadores, concluyendo que
dichas garantfas son aplicables tanto al permiso por nacimiento como al
permiso parental del articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores.

« ElTribunal Supremo precisa que, si bien la doctrina del TJUE diferencia
entre el que denomina “permiso por maternidad” en el marco de la
Directiva 92/85y el permiso parental, tanto el permiso por nacimiento
y cuidado del menor como el permiso parental del articulo 48 bis del
Estatuto de los Trabajadores responden al mismo objetivo de correspon-
sabilidad y conciliacion, siendo ambos expresion de la transposicion del
permiso parental comunitario conforme a la Directiva 2019/1158.

+ De esta forma, el Tribunal Supremo realiza una interpretacion extensiva
del articulo 48.9 del Estatuto de los Trabajadores, aplicando su garantia
de mantenimiento de condiciones de trabajo también al permiso paren-
tal del articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores, a pesar de que
dicho precepto no lo mencione expresamente.

Como se puede observar, esta sentencia tiene un impacto practico inmediato
para las empresas, que deberan evitarincurrir en practicas que puedan ser
calificadas como discriminatorias o contrarias a la normativa europea de
conciliacién.

Asimismo, esta sentencia pone de manifiesto la creciente relevancia del
Derecho europeo en materia conciliatoria como parametro interpretativo de
lanormativa laboral espafiola, asi como la disposicion o voluntad del Tribunal
Supremo de extender las garantias de la Directiva (UE) 2019/1158 mas alla

de los términos literales de su transposicion interna, con especial atencién al
principio de igualdad recogido en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola.

El permiso retribuido del articulo 37.3.b) del
Estatuto de los Trabajadores: flexibilidad en el
inicioy el disfrute

Maria Astiazaran | Abogada

@ Novedades legislativas »  Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 126/2026 de 4 febre-

(?) Novedades jurisprudenciales ro 2026, Rec. 251/2024

1. Supuesto de hecho

La sentencia que nos ocupa, resuelta por el Tribunal Supremo (el “TS” o
@ @ el “Tribunal”), entra a analizar si resulta ajustado a derecho exigir que el
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permiso retribuido por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o in-
tervencidn quirdrgica que precise reposo domiciliario, previsto en el articulo
37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores (el “Estatuto de los Trabajadores”),
comience a disfrutarse necesariamente el mismo dia del hecho causante, y si
dicho permiso ha de computarse en dias naturales de manera rigida.

La Federacion de Servicios CC.00, la Central Sindical Independiente de
Funcionarios (CSIF) y la Federacion Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo
de UGT (FESMC-UGT) (conjuntamente, los “Demandantes”) interpusieron
demanda de conflicto colectivo en la que solicitaban que se declarase: (i)
contraria a derecho la normativa interna emitida el 29 de noviembre de

2023 relativa a la concrecidon del disfrute del permiso del articulo 37.3.b) del
Estatuto de los Trabajadores en dias naturales con inicio obligatorio desde el
dia del hecho causante; (ii) el derecho del personal a disfrutar dichos permi-
sos en dias laborablesy sin que su inicio estuviese determinado por el inicio
del hecho causante; y (iii) la ilegalidad de la imposicion de una justificacion
de la causa con base en el concepto de enfermedad grave del Real Decreto
1148/2011.

El grupo empresarial demandado (la “Empresa” o la “Demandada”) -que
aplicaba el Convenio colectivo del grupo de empresas de servicios del Real
Automovil Club de Espafia- emitio, el 29 de noviembre de 2023, una nota
interna en la que fijaba el criterio de que el permiso mencionado comenzaria
el primer dia laborable a partir del suceso causante y se extenderia durante
un maximo de cinco dias naturales consecutivos.

Con posterioridad a la presentacion de la demanda, las partes alcanzaron un
acuerdo parcial en lo relativo a la acreditacién de los permisos, quedando
limitada la reclamacion a la declaracion de ser contraria a derecho la instruc-
cion empresarial que imponia el inicio obligatorio del permiso del articulo
37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores desde el dia del hecho causantey su
disfrute en dias naturales consecutivos.

La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional estimé la demanday declard
contraria a derecho la nota emitida el 29 de noviembre de 2023, declarando
en este sentido el derecho del personal afectado a disfrutar dicho permiso
sin que su inicio estuviese determinado por la fecha inicial del hecho cau-
sante. Contra dicha resolucién, la Empresa interpuso recurso de casacion,
que fue impugnado por los Demandantesy sobre el que el Ministerio Fiscal
emiti6 informe interesando la desestimacion del recurso.

Fundamentacion juridica

La cuestion debatida en el presente procedimiento consiste en determinar

si puede exigirse por la Empresa que los permisos del articulo 37.3.b) del
Estatuto de los Trabajadores comiencen a disfrutarse necesariamente a partir
del primer dia laborable siguiente al suceso que ocasiona el mismo.

La Empresa formalizd su recurso de casacién mediante un Gnico motivo de
revision juridica, al amparo del articulo 207.€) de la LRJS, invocando la infrac-
cion del articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores en relacion con el ar-
ticulo 6 de la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 20 dejunio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiary la vida
profesional de los progenitoresy cuidadores (la “Directiva (UE) 2019/1158”)
y, argumentando, que la doctrina del propio Tribunal Supremo ya tenia senta-
do que los permisos en cuestion se disfrutan en el dia habil siguiente a aquel
en que se produce el hecho causante.

Para resolver el debate, el Tribunal Supremo estructura su razonamiento en
torno a los siguientes ejes:

Marco normativo aplicable

El articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores reconoce a la persona
trabajadora el derecho a remuneracién durante cinco dias “por accidente

o enfermedad graves, hospitalizaciéon o intervencién quirirgica sin hospi-
talizacién que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o
parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido
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el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra
persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en
el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella”.

En el ambito europeo, el articulo 6 de la Directiva (UE) 2019/1158 sefiala que:

“Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias para garantizar
que cada trabajador tenga derecho a disfrutar de un permiso para cuidado-
res de cinco dias laborables al aiio por trabajador. Los Estados miembros
podran fijar los detalles adicionales relativos al ambito de aplicacién del per-
miso para cuidadores y a sus condiciones de conformidad con la legislacion o
los usos nacionales. El ejercicio de este derecho podrd estar supeditado a su
adecuada justificacion con arreglo a la legislacion o usos nacionales”.

Por otro lado, ni el Estatuto de los Trabajadores, ni el Convenio Colectivo, ni
tampoco la Directiva comunitaria contienen norma o criterio alguno relativo
al momento en el que pueda hacerse efectivo el derecho al permiso. Por

ello, al no contener el Convenio Colectivo una regulacién propia relativa a los
permisos retribuidos -mas alla de replicar el contenido del articulo 37.3.b) del
Estatuto de los Trabajadores-, la interpretacion requerida en este caso debia
referirse necesariamente al contenido y alcance de dicho precepto legal.

Ausencia de doctrina previa sobre la cuestion concreta

ElTribunal Supremo realiza una necesaria precision previa: aunque la
Empresa recurrente afirma que la cuestion planteada ha sido ya resuelta
por el mismo Tribunal, lo cierto es que no existe un pronunciamiento sobre
el debate ahora planteado. Ello se debe a que, siempre que se han aborda-
do cuestiones vinculadas a este permiso, la decision se adoptaba bien en
relacién a convenios colectivos que contenfan previsiones especificas al
respecto, bien cuando el debate se contraia exclusivamente a determinar
en qué dia -laborable o festivo- debia iniciarse el permiso, sin cuestionar la
vinculacién de su inicio al hecho causante.

La interpretacion teleolégica del permiso: finalidad asistencial

Alno pronunciarse ni el Convenio Colectivo ni el articulo 37.3.b) del Estatuto
de los Trabajadores sobre cual ha de ser el inicio del permiso, el Tribunal
Supremo descarta la posibilidad de aplicar criterios de interpretacion literal
y acude, en cambio, a una perspectiva teleolégica, encaminada a determinar
el objetivo o finalidad del precepto.

En este sentido, el Tribunal Supremo sefala que los permisos en cuestion
sevinculan a una enfermedad o dolenciay, de manera méas precisa, a la
asistencia tanto sanitaria, como personal vinculado a la recuperacién del
paciente. Como consecuencia de ello, las necesidades de ayuda, atencién o
seguimiento de un paciente por parte de sus familiares no se agotan en los
cinco dias del permiso inmediatamente consecutivos al evento considerado,
sino que pueden extenderse durante un periodo indeterminado y mucho mas
amplio, sin que por ello desaparezcan las necesidades de asistencia.

Lo que se deriva de la doctrina del Tribunal Supremo, en lo que ahora intere-
sa, es que el permiso considerado tiene por finalidad principal la atencién al
paciente que puede necesitar ayuday asistencia en un periodo prolongado
e indeterminado de tiempo, sometido, segln los casos, a diferentes eventos
con relevancia médica, como sucede en el caso de la hospitalizacién. Del
mismo modo que el permiso no puede desvincularse de la asistencia al en-
fermo, tampoco puede limitarse en su fecha de inicio mientras subsistan las
necesidades de asistencia del familiar.

Factor sociolégico y contexto del Estado del bienestar

El Tribunal Supremo afiade un factorinterpretativo adicional vinculado al
contexto sociolégico: Espafia se encuentra en el denominado Estado del
bienestar de tipo mediterraneo, que asienta una parte de su disefo en fac-
tores sociales que canalizan a través de la familia la cohesion, la proteccion
y, en definitiva, las necesidades asistencialesy de cuidado de las perso-
nas. Desde esta perspectiva, vincular el inicio del permiso al evento que lo

9 Pérez-Llorca



Novedades
jurisprudenciales

(?) Novedades legislativas

(?) Novedades jurisprudenciales

SIS

Marzo - Abril 2026
Laboral, compensacion y beneficios

propicia implicarfa una devaluacién de su potencial protector, al impedir una
adecuada planificacién de la asistencia a la persona necesitada.

La valoracién del Tribunal Supremo se asienta no solo en la consideracién del
derecho de la persona trabajadora afectada, sino también y de manera de-
terminante, en el interés de la persona necesitada de los cuidados, respecto
a la cual el permiso que ahora se analiza constituye una pieza mas de las
posibilidades asistenciales disponibles.

Improcedencia de la perspectiva de género como criterio decisivo

Aunque resulta evidente que las responsabilidades de cuidado a familiares
han sido asumidas histéricamente por las mujeres en mayor medida que por
los hombres, el Tribunal Supremo entiende que en el supuesto concreto no
resulta decisiva la interpretacidn con perspectiva de género. La manera en
que pueda utilizarse temporalmente el permiso resulta neutra en el ambito
de la proteccién de la persona con necesidades dentro del ambito familiar,
lo que corresponde a cualquier persona trabajadora con independencia del
género.

Conclusion

Portodo lo anterior, el Tribunal Supremo concluye que los permisos para cui-
dados de familiares a los que se refiere el articulo 37.3.b) del Estatuto de los
Trabajadores no pueden administrarse de forma tal que su inicio se vincule
necesariamente al comienzo efectivo del evento del que dependen, sin dejar
por ello margen para una distribucidn racional que permita una asistencia
planificaday mas eficaz de la persona con necesidades en funcion de las
circunstancias concurrentes.

En consecuencia, el Tribunal Supremo desestima el recurso de casacion inter-
puesto porla Empresa, confirmando y declarando la firmeza de la sentencia
dictada porla Sala de lo Social de la Audiencia Nacional.

Esta sentencia resulta especialmente relevante con base en las siguientes
consideraciones:

« ElTribunal Supremo establece doctrina en el sentido de que ni la ley ni el
convenio colectivo autorizan a la Empresa a exigir que el permiso del ar-
ticulo 37.3.b) comience necesariamente el mismo dia del hecho causan-
te, ni que se disfrute de manera rigida en dias naturales consecutivos.

+ Esta conclusion se alcanza a través de una interpretacion teleolégica del
precepto: la finalidad asistencialy protectora del permiso lo vincula a la
efectiva necesidad de atenciény cuidados del familiar, necesidad que
suele prolongarse mas alla del evento inicial y que no se agota necesa-
riamente a los 5 dias inmediatamente posteriores al mismo.

« En coherencia con lo anterior, del mismo modo que el permiso no puede
desvincularse de la asistencia al enfermo, tampoco puede limitarse
artificialmente en su fecha de inicio mientras subsistan las necesida-
des asistenciales. De esta forma, se permite que el permiso se disfrute
en dias laborables posteriores al suceso y que se organice de forma
racional.

- Como consecuencia practica, esta sentencia tiene un impacto inme-
diato para las empresas, que deberan revisar sus criterios internos en
materia de permisos retribuidos del articulo 37.3.b) del Estatuto de los
Trabajadores, evitando instrucciones o notas internas que impongan el
inicio obligatorio del permiso coincidiendo con el hecho causante o que
restrinjan su disfrute a dias naturales consecutivos desde dicho evento.

- No obstante, la flexibilidad que la sentencia impone en el disfrute del
permiso no esta exenta de riesgos desde la perspectiva empresarial.
Al desvincularse el inicio del permiso del hecho causante, se dificulta
notablemente el control de su uso por parte de la Empresa.

« Enlapractica, la doctrina abre la puerta a que el permiso se solicite
y disfrute en un momento temporalmente alejado del evento que lo
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justifica, lo que complica tanto la verificacion de la concurrencia del
Novedades hecho causante como la acreditacion de la subsistencia de la necesidad
jurisprudenciales asistencial en el momento concreto del disfrute. Las empresas cabe que

deban enfrentarse, por tanto, a serias dificultades para distinguir los su-
puestos en los que el permiso responde efectivamente a una necesidad
real de cuidado de aquellos otros en que pueda estar siendo utilizado de
forma desconectada de dicha finalidad.

+ Enlinea con lo anterior, es importante subrayar que el Tribunal Supremo
limita expresamente su decision a lo indicado, sin prejuzgar ni deter-
minar otras discrepancias que pudieran plantearse sobre el desarrollo
de tales permisos, lo que deja abiertos posibles debates futuros sobre
aspectos conexos del régimen de disfrute del permiso del articulo
37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores, entre los que, previsiblemente,
figuraran precisamente las cuestiones de controly acreditacion que esta
resolucidn, por su alcance, no resuelve.

Incentivos por Objetivos e Incapacidad Temporal:
Los Limites de la Reduccion Proporcional tras la Ley
15/2022 de Igualdad de Trato

Alejandro Campos Fabre | Abogado

»  Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 159/2026, de 12 de
febrero 2026, Rec. 264/2024

1. Introducciony contexto juridico

La Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, niim. 159/2026, de 12
de febrero (rec. 264/2024), resuelve un conflicto colectivo promovido por la
Confederacion Intersindical Galega contra Mercadona S.A., UGT, CCOOy el
Sindicato Independiente de la Comunidad Valenciana, en impugnacién de
determinados preceptos del convenio colectivo de Mercadona para los afios
2024-2028.

La sentencia aborda tres cuestiones: (i) la regulacion del aplazamiento del
permiso parental; (ii) la minoracién de la prima por objetivos durante perio-
dos de incapacidad temporal por enfermedad comdn y (iii) la atribucion de
competencias al comité intercentros. Las dos primeras se resuelven parcial-
mente a favor del sindicato recurrente; la tercera resulta estimada en parte.
El presente comentario se centra basicamente en la segunda cuestion, la de
mayor calado practico para la negociacion colectiva y la gestion empresarial
de sistemas retributivos variables.

En este sentido, el pronunciamiento resulta especialmente relevante porque,
por primera vez de forma directa, el Tribunal Supremo delimita con precision
cuando lareduccién de un incentivo anual durante periodos de incapacidad
temporal resulta compatible con la prohibicién de discriminacién por razén
de enfermedad introducida por la Ley 15/2022, de 12 de julio, de igualdad

de trato y no discriminacion. La distincion entre incentivos ligados al tiempo
efectivamente trabajado e incentivos basados en la permanencia o asisten-
cia se erige en el criterio determinante.

2. Supuestos de hechoy procedimiento
a) LaPrima por Objetivos del Convenio de Mercadona

El articulo 31 del convenio colectivo de Mercadona para 2024-2028

regula una prima general por objetivos y permanencia equivalente a una

mensualidad del salario del grupo profesional del mes de enero del afio

evaluado. Para su devengo se exigen tres requisitos: tener objetivos

personales anuales pactados, tener aprobada la entrevista de valoracion

(?) Novedades jurisprudenciales y haber trabajado en la empresa durante el afio a valorar un minimo de
tres meses, percibiéndose en ese caso la prima proporcional a los perio-
dos efectivamente trabajados.

El convenio considera como tiempo trabajado los permisos de nacimien-
to, prestacién por riesgo durante el embarazo, cuidado del lactante, IT

(?) Novedades legislativas
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b)

derivada de accidente de trabajo y permisos retribuidos, pero excluye
expresamente las excedencias, los permisos no retribuidosy los proce-
sos de IT porenfermedad com(n. Respecto de estos dltimos, establece
ademas una regla especifica: si la IT por contingencias comunes no
supera los treinta dias en el aio evaluado, s computa; si los supera, la
totalidad de esas ausencias no computa a efectos de la prima.

La Pretension Sindicaly el Iter Procesal

La Confederacidn Intersindical Galega aleg6 que la exclusion de los pe-
riodos de IT por enfermedad com(n del cémputo de la prima constituia
discriminacion porrazén de enfermedad, prohibida porla Ley 15/2022.
Sostenia asimismo que el trato diferenciado entre contingencias comu-
nesy profesionales carecfa de justificacion objetiva.

La Audiencia Nacional desestimé integramente la demanda, validando
la regulacion convencional. El sindicato interpuso recurso de casacion,
que el Tribunal Supremo estima parcialmente, declarando la nulidad
parcial del articulo 31.c del convenio en los términos que se analizan a
continuacion.

3. Fundamentos juridicos y doctrina establecida

a)

b)

9]

El Marco Normativo: La Ley 15/2022y la Discriminacion por Enfermedad

La citada Ley 15/2022 introdujo expresamente la enfermedad o con-
dicién de salud como causa prohibida de discriminacion. El articulo 2
prohibe toda distincion, exclusion, restriccién o preferencia por razén de
enfermedad o condicién de salud que tenga como objetivo o resultado
obstaculizar el reconocimiento o el ejercicio de derechosy libertades en
el @mbito laboral.

El Tribunal parte de este marco para sefhalar que las clausulas convencio-
nales que excluyen periodos de IT del computo de incentivos salariales
deben analizarse con especial cuidado, distinguiendo entre aquellas
que simplemente aplican el principio de proporcionalidad al tiempo
efectivamente trabajado de aquellas otras que, bajo apariencia de neu-
tralidad, sancionan la situacién de enfermedad.

La Distincion Nuclear: Reduccion Proporcional vs. Penalizacion por
Permanencia

El Tribunal Supremo construye una distincién conceptual de enorme
importancia practica entre dos tipos de clausulas:

En primer lugar, considera licita la reduccién proporcional de incentivos
ligados a objetivos individuales cuando la enfermedad impide el desem-
pefo laboral. La incapacidad temporal suspende el contrato de trabajo
(art. 45 ET) y durante ese periodo no se trabaja ni se devenga salario. No
puede considerarse discriminatorio que un incentivo anual vinculado a
objetivos individuales se calcule proporcionalmente al tiempo trabaja-
do, excluyendo los periodos de suspensién del contrato. Sin embargo,
el Tribunal afiade una condicién inexcusable: también deben reducirse
proporcionalmente los parametros de rendimiento o los objetivos exigi-
dos en la misma proporcién, de modo que no se exija el cien por cien del
resultado a quien no ha trabajado el cien por cien del tiempo.

En segundo lugar, considerailicita la clausula que incorpora un requisito
minimo de permanencia o asistencia cuando los periodos de IT se exclu-
yen de dicho cémputo. En ese caso ya no estamos ante un problema de
suspension del contrato y aplicacién proporcional, sino ante un requisito
que sanciona con la pérdida total o parcial del incentivo a quien se ha
ausentado porrazon de enfermedad. Tras la Ley 15/2022, esta diferencia
de trato ha devenido ilicita por discriminatoria.

Aplicacion al Caso: Nulidad Parcial del Articulo 31.c

Aplicando esta distincion al convenio de Mercadona, el Tribunal identifi-
ca dos niveles en la regulacién de la prima:
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De una parte, cuando el trabajador no alcanza el umbral minimo de tres
Novedades meses de permanencia, la exclusion de los periodos de IT por enferme-
jurisprudenciales dad comdn tiene como efecto la pérdida total de la prima. En este punto,

la clausula opera como un requisito de asistencia o permanencia, resul-
tando discriminatoria e ilicita conforme a la Ley 15/2022.

De otra, cuando el trabajador supera ese umbral minimo, la exclusién de
los periodos de ITya no provoca la pérdida completa de la prima, sino
su percepcién proporcional al tiempo efectivamente trabajado, lo cual
resulta valido conforme a la doctrina expuesta.

La consecuencia es que la nulidad se declara de forma quirdrgica: Gnica-
mente se anula el articulo 31.c en cuanto excluye los periodos de IT por
enfermedad comdn del cdmputo necesario para alcanzar el minimo de
tres meses de permanencia, manteniéndose valida la reduccién propor-
cional para quienes si superan dicho umbral.

d) La Diferencia de Trato entre Contingencias Comunesy Profesionales

El Tribunal aborda también la alegada arbitrariedad en el trato diferen-
ciado entre contingencias comunes, que no computan, y profesionales,
que si computan. Considera que esta diferencia esta justificada porque
el trabajador que sufre un accidente de trabajo o enfermedad profe-
sional ha perdido temporalmente su salud en beneficio de la empresa,
trabajando para la misma, circunstancia que no concurre en las contin-
gencias comunes. Esta justificacion resulta suficiente para que la norma
confiera a las contingencias profesionales un trato especialmente favo-
recido, coincidente, porlo demas, con la propia diferenciacién y régimen
mas favorable en el ambito de la Seguridad Social. Del mismo modo,
también considera que esta justificado el trato favorable a las ausencias
por maternidad, nacimiento y conciliacién familiar por su finalidad com-
pensatoria de discriminaciones estructurales porrazén de género.

4. Analisis critico y conclusiones

Una vez examinados los fundamentos juridicos de la sentencia, procede
valorar criticamente su aportacion doctrinaly sus implicaciones para la nego-
ciacion colectivay el disefio empresarial de sistemas retributivos variables.

a) Una Distincion Necesariay Oportuna

La sentencia resulta especialmente valiosa porque despeja una incer-
tidumbre que venia generando notable controversia desde la aproba-
cién de la Ley 15/2022. Hasta ahora, la doctrinay la practica negocial
debatian si cualquier reduccién de incentivos durante periodos de IT
constitufa automaticamente discriminacién por enfermedad. El Tribunal
rechaza esta interpretacién maximalista, estableciendo que la reduccion
proporcional derivada de la suspension del contrato es una consecuen-
cia légica del principio de que el salario retribuye el trabajo efectivamen-
te prestado, no una sancién por la situacién de enfermedad.

La clave reside en la condicidn que el Tribunal afiade: la reduccién
proporcional solo es vélida si también se reducen proporcionalmente
los objetivos exigidos. Esta condicién no es un mero matiz, sino una
garantia esencial que preserva la coherencia del sistema. Si se mantu-
vieran los objetivos al cien por cien mientras se reduce la prima propor-
cionalmente, el trabajador enfermo quedaria en una situacién de doble
desventaja: menos tiempo para alcanzar los mismos objetivos y menor
remuneracién potencial. El Tribunal impide esta consecuencia perversa.

b) La Nulidad Quiriirgica como Técnica de Control Convencional

() Novedades legislativas Uno de los aspectos mas interesantes de la resolucion es la técnica

@ Novedades jurisprudenciales de nulidad parcial que aplica el Tribunal. En lugar de declarar nulo en
bloque el articulo 31.c, identifica con precision el concreto inciso que
resulta discriminatorio (la exclusién de IT del cdmputo para alcanzar el
umbral minimo de tres meses) manteniendo vélido el resto de la regula-

@ @ cién. Esta aproximacién quirdrgica resulta coherente con el principio de
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conservacién de los actos juridicos y minimiza la perturbacién sobre el
Novedades sistema retributivo pactado.

|ur|sprudenC|ales La distincion entre el umbral de permanenciay la reduccién proporcional
posterior refleja ademas una comprensién sofisticada de la estructura
de los incentivos. El umbral minimo opera como condicién de acceso,
mientras que la reduccion proporcional opera como criterio de cuantifi-
cacién. Se trata de dos planos conceptualmente distintos, tratdndolos el
Tribunal de manera diferenciada con plena coherencia.

~

¢) Implicaciones Practicas y Criterios Operativos

De la sentencia comentada cabe extraer interesantesy Gtiles criterios
operativos para el disefio de sistemas de incentivos:

1) Reduccion proporcional valida: Un incentivo anual por objetivos indi-
viduales puede reducirse proporcionalmente durante los periodos de
IT por enfermedad comUn, siempre que simultdneamente se reduzcan
en la misma proporcién los objetivos o parametros de rendimiento
exigidos.

2) Umbrales minimos de permanencia: No pueden excluirse los perio-
dos de IT por enfermedad comdn del cdmputo necesario para alcanzar
el umbral minimo de acceso al incentivo. Hacerlo constituye discrimi-
nacion directa por condicion de salud conforme a la Ley 15/2022.

3) Diferencia de trato entre contingencias: El trato mas favorable a las
contingencias profesionalesy a las ausencias por maternidad y conci-
liacion resulta justificado y no discriminatorio.

4) Revision de convenios vigentes: Las empresasy sindicatos deben
revisar sus convenios para verificar que los sistemas de incentivos no
incorporan umbrales de permanencia que excluyan la IT por enferme-
dad comun, adaptando la regulacion a la doctrina establecida.

Reflexion Final

~

e

La sentencia construye un modelo equilibrado que conjuga el respeto al
principio de proporcionalidad salarial con la prohibicién de discrimina-
cion por enfermedad. El Tribunal rechaza tanto la tesis sindical de que
cualquier reduccién durante la IT es discriminatoria, como la posicion
empresarial de que cualquier exclusién de periodos de IT es valida por
derivar de la suspensién del contrato.

El criterio determinante es la estructura del incentivo: si mide rendimien-
to individual, la reduccién proporcional es valida con ajuste simultaneo
de objetivos; si mide presencia o permanencia, la exclusion de la IT

es discriminatoria. Esta distincion, sutil pero precisa, debera guiar el
disefo de los sistemas retributivos variables en la negociacion colectiva
futura, consolidando un modelo que garantiza la proteccion del trabaja-
dor enfermo sin imponer a la empresa la carga de retribuir un trabajo que
no se ha prestado.

La existencia de una condicion mas beneficiosa
derivada del convenio colectivo y su modificacion

Joan Vila | En formacion

»  Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 169/2026 de 18 de
febrero 2026, Rec. 243/2024

1. Introduccién

@ Novedades legislativas Resulta ciertamente habitual en el seno de algunas empresas, y particular-

(?) Novedades jurisprudenciales mente tras efectuar un cambio en el convenio colectivo de aplicacién, que

se mantengan determinadas condiciones, bien sea de forma tolerada o por
omisién del empresario que, si bien aparecian en el convenio anterior, no se
Marzo - Abril 2026
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La referida situacién puede desembocar en una circunstancia problemética
para la empresa, por cuanto el mantenimiento de dichas condiciones du-
rante un lapso de tiempo prolongado, y siempre que se den unos requisitos
que se repasan en la resolucién que es objeto de analisis, puede provocar su
petrificacidn, sujetando su modificacidn o eliminacién al proceso del articulo
41 del Estatuto de los Trabajadores, incluso en su modalidad colectiva de
darse los presupuestos necesarios.

Asi pues, la Sentencia del Tribunal Supremo de 18 de febrero de 2026 repasa
ciertos aspectos en relacion con la forma de llevar a cabo la modificacién de
estas condiciones mas beneficiosas, asi como en relacién con los requisitos
para que se entienda existente dicha condicion mas beneficiosa.

Supuesto de hecho

La mencionada sentencia resuelve un caso concerniente a la cadena de
restaurantes Burger Kingy, en particular, a sus personas trabajadoras en la
provincia de Alicante.

En efecto, a dicha parte de la plantilla le era de aplicacién, hasta 2013, el
Convenio Colectivo de ambito provincial de industrias de hosteleria de
Alicante (el “Convenio de Hosteleria”), en cuyo articulo 27.1.L se recogia el
derecho del personal a disfrutar de un dia de permiso retribuido al afio en
concepto de “asuntos propios”.

A dicho convenio lo antecede el Convenio colectivo de empresa Quick
Meals Ibérica, S.L. (el “Convenio de Quick Meals™) -antigua denominacion
de Burger King- en 2013, siendo este sucedido por el Convenio colectivo
de Burger King Spain, S.L.U. (el “Convenio de Burger King”) en 2017y este
Gltimo, a su vez, por el Convenio colectivo sectorial estatal de marcas de
restauracion moderna (el “Convenio de Marcas de Restauracion”) en 2022.

La relevancia de la referida concatenacion de distintos convenios estriba en
el hecho de que ninguno de los Gltimos 3 regulaba el derecho a un dia de
permiso por asuntos propios, y la empresa (inicamente dejé de reconocerlo
con la entrada en vigor del Convenio de Marcas de Restauracién, el Gltimo de
ellos.

Tal situacion implicé que entre 2013y 2022 las personas trabajadoras en
Burger King de la provincia de Alicante tuvieron reconocido un derecho que
no constaba en el convenio, concediéndose por la Empresa sin que existiera
obligacion legal o convencional para ello, y que, llegado 2022, la Empresa
pretendi6 su eliminacién unilateral e inmediata, alegando que dicho per-
miso no se regulaba en el Convenio de Marcas de Restauracién, obviando a
estos efectos que tampoco aparecia en los anteriores convenios de ambito
empresarial.

Frente a dicha actuacién empresarial se inst6 por parte de UGT demanda de
conciliacién y mediacion ante el Tribunal de Arbitraje Laboral que finalizé sin
acuerdoy, posteriormente, el propio sindicato presenté demanda en instan-
cia en el Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana alegando
que, en tanto que concurrian los requisitos para apreciar la existencia de una
condicién mas beneficiosa, su modificacion sin seguir el procedimiento de
Modificacién Sustancial de Condiciones de Trabajo colectiva conllevaba que
las personas trabajadoras con una antigiiedad anterior a 2013 debian mante-
ner su derecho a disfrutar de dicho permiso.

El mencionado Tribunal estimé la demanda del sindicato, alegando que,
en efecto, concurrian los requisitos para que se considerara petrificado el
derecho a disfrutar del permiso por asuntos propiosy que, en su virtud, la
Empresa no podia proceder a su eliminacién de forma unilateral.

La Empresa, ante dicha resolucién, se alza en casacion, esgrimiendo dos
motivos en su recurso:

i) Lacaducidad de la accion, por cuanto el permiso se dejo de reconocer,
alega la Empresa, en 8 de diciembre de 2022, que es cuando entra en vi-
gor el Convenio de Marcas de Restauracion, y a la vista de que la deman-
da de conciliacién y mediacién se interpone el dia 25 de enero de 2024,
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con lo que habrian transcurrido los 20 dias de caducidad para demandar
por una Modificacién Sustancial de Condiciones de Trabajo.

ii) Subsidiariamente, la inexistencia de una condicion mas beneficiosa, en
tanto que, segln se indica, la Empresa no habria manifestado su volun-
tad de seguir reconociendo el permiso.

La fundamentacién juridicay el fallo

ElAlto Tribunal dedica pocos parrafos, pero concisos y pedagégicos, a expli-
car las razones por las que desestima el recurso de la Empresa.

En este sentido, inicia su resolucion realizando una exégesis de los precep-
tos que regulan la caducidad de las acciones de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo, de los que se puede colegir que para interponer este
tipo de acciones es independiente que el empresario haya seguido el debido
procedimientoy que el plazo de caducidad (nicamente inicia su cémputo
con la comunicacién por escrito de la decisién empresarial, contdndose 20
dias a partir de ese momento.

En este sentido, y por no haber acudido Burger King al preceptivo tramite ni
haber comunicado debidamente por escrito la decision modificativa consis-
tente en dejar de reconocer el permiso, no puede entenderse que la accién
de la plantilla esté caducada, siendo que, de hecho, el plazo ni siquiera em-
pez6 a contar. A estos efectos, afiade la sentencia, la primera comunicacién
en la que se indic6 que la causa de denegar el permiso fue que el Convenio
de Marcas de Restauracion no lo reconocia se dio en sede de conciliacion,
ante el Tribunal de Arbitraje Laboral.

Notese, pues, que lo que se infiere de esta resolucion es que, mientras no se
comunique por escrito la decision de la Empresa, la plantilla puede impug-
narla sine die, en una consecuencia onerosa para la empresa que conviene
considerar debidamente en este tipo de supuestos.

Tras desestimar el primer motivo, pasa el magistrado ponente a resolver
sobre la existencia o no de una condicién mas beneficiosa.

En este sentido, la Empresa alega que manifestd su tajante intencién de
dejar de reconocer el permiso por asuntos propios el dia inmediatamente si-
guiente a la entrada en vigor del Convenio de Marcas de Restauraciény que,
en tanto que fue clara alindicar que no habfa voluntad de reconocer dicho
permiso, no puede considerarse como una condicién méas beneficiosa.

Para dar respuesta a este planteamiento, el Tribunal Supremo realiza un
apunte a modo de correccidén de la tesis de la recurrente. En este sentido,
dice, no puede determinarse la inexistencia de una condicién mas beneficio-
sa por la mera expresién de una voluntad tras nueve afios de reconocimiento
de dicho permiso sin que el convenio de aplicacién obligara a ello.

De acuerdo con lo anterior, la existencia o no de una condicion mas benefi-
ciosa, portanto, no depende de la expresion de la voluntad empresarial, sino
de la habitualidad, regularidad y persistencia en su disfrute en el tiempo,
que impiden negar la concurrencia cierta de una voluntad empresarial tacita
de seguir reconociendo el derecho, precisamente cuando los convenios no
obligaban a ello desde 2013.

Por tanto, el Tribunal Supremo considera que el disfrute pacifico durante 9
afios del permiso de asuntos propios devino, a todos los efectos, una nueva
condicion de trabajo, con lo que su modificacion debi6 llevarse a cabo por el
procedimiento establecido por el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores
en su vertiente colectiva. En consecuencia, se reconoce el derecho de la
plantilla de Burger King de Alicante con una antigiiedad anteriora 2013 a
disfrutar de este permiso.

Valoracion critica

Si bien no hay discrepancia alguna por parte de la doctrina académica
en relacién con el fallo de esta sentencia, hay un punto que merece una
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indagacién mas profunda a efectos de comprender bien el alcance de la
Novedades presente resolucion.

|ur|sprudenC|ales En este sentido, si bien la sentencia sienta doctrina en relacion con la inter-

pretacion de que la Empresa necesita comunicar su decisién de modificar
una condicién de trabajo para que el plazo de caducidad de la accién inicie
su coémputo, ni explica cémo debe ser dicha notificacién ni si requiere de
algln otro requisito que su forma escrita. No obstante, del relato de la sen-
tencia pueden inferirse algunos requisitos.

No6tese que el Tribunal acoge, si bien no se pronuncia sobre ello, que la
Empresa advierte de su intencién de dejar de reconocer el permiso por asuntos
propios en fecha 9 de febrero de 2022, constando incluso como hecho proba-
do que tal es la fecha en la que dejé de reconocerse dicho derecho. El hecho de
que, aun en esta circunstancia, no se considere iniciado el plazo de caducidad
implica necesariamente que dicha comunicacion, aun habiendo existido, no
fue valida para dar poriniciado el computo. A su vez, ello implica que la comu-
nicacion de la empresa debe cumplir con una serie de condiciones.

No obstante, desconocemos, por el texto de la relatada resolucion, cual es
elalcance de dichas condicionesy si, a efectos practicos, ello puede incluso
llegar a comportar que solamente se entienda que son suficientes como para
dar noticia a las personas trabajadoras de la retirada de una condicién mas
beneficiosa aquellas comunicaciones que se realicen cumpliendo estricta-
mente con los requisitos del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

Sin embargo, tampoco parece que la Sentencia se decante por una inter-
pretacion tan restrictiva. Dicha lectura, ademas, provocaria que Gnicamente
pudieran tenerse por caducadas aquellas acciones sobre modificaciones de
condiciones realizadas siguiendo la literalidad de los requisitos. Por tanto,
en aquellos supuestos donde genuinamente hubiera discrepancias en rela-
cién con el caracter de condicién mas beneficiosa o no de una condicién de
trabajoy el empresario, creyendo que entra dentro de su ius variandi, proce-
diese a sumodificacién unilateral, el trabajador tendria un plazo indefinido
para proceder a la impugnacién de dicha modificacion, atentando contra el
principio de seguridad juridica.

Asi pues, parece apropiado concluir con la consideracién de que los requisi-
tos exigen, en todo caso, que la comunicacion sea suficiente como para que
la plantilla sepa reconocer que se encuentra ante un cambio en sus condicio-
nes, es decir, que sea suficiente como para transmitir claramente la intencién
del empresario, y que ello permita optar por su impugnacién. Solucién vali-
da, como repite en varias ocasiones el Tribunal Supremo, siempre y cuando
dicha comunicacion sea por escrito.

La exigencia de la audiencia previa en un despido
disciplinario ante la ausencia de una regulacion
legal especifica

Mariana Ambrosi Abarca | Abogada

»  Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Cantabria nim. 76/2026 de 30 de enero (Rec. Nim. 961/2025)

1. Supuesto de hecho

En el presente caso, el demandante habia venido prestando servicios para la
empresa Blendio Xiauto, S.L.U., desde el 6 de febrero de 2023 con categoria
de vendedor-viajante.

Eldia 4 de febrero de 2025, el demandante se descargd en el ordenador
portatil de la empresa 475.163 registros de datos correspondientes a 16.039
(?) Novedades jurisprudenciales clientes de la demandada, copiando dichos documentos en un pen drivey
llevandose a su domicilio el ordenadory el pen drive.

(?) Novedades legislativas

Cuando la empresa recibe un mensaje del sistema de seguridad informatico
el mismo 4 de febrero del afio citado indicandosele que se habia detectado
un tratamiento no autorizado con posible pérdida de confidencialidad, la
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demandada contacté con el actor, quien fue requerido a entregar el orde-
nador portatily el pen drive con los datos descargados. Es en ese mismo
momento cuando el trabajador reconocié los hechos que se le imputaban.

Ese mismo dia, la demandada redacté y notific al trabajador su despido
disciplinario.

Frente al despido, el demandante presenta demanda sobre reclamacién de
despido, solicitando la declaracién de improcedencia de este.

En la instancia se desestima la demanda, declarando la procedencia del
despido disciplinario del actor, notificado por carta de fecha 4 de febrero de
2025, concluyendo que es legitima la pérdida de confianza en un vendedor
que descargd datos de mas de 16.000 clientes de la demandada, fuera cual
fuera su fin, como acto de deslealtad que justifica la reaccion disciplinaria.

Contra dicha resolucion se interpuso recurso de suplicacion por la repre-
sentacion del trabajador, alegando la vulneracién de lo establecido en el
articulo 7 del Convenio 158 de la OIT, articulo 55.1y 4 del Estatuto de los
Trabajadores, asi como de la doctrina jurisprudencial contenida en la senten-
cia del Tribunal Supremo, Sala 42, nim. 1250/2024, de 18 de noviembre, por
la omision del tramite de audiencia previa al despido.

Eltrabajadoralega que la excepcién a que remite aquella doctrina se refiere
aimposibilidad real de comunicacién previa, no por conveniencia o prevision
deinutilidad. Estima que la gravedad del hecho no cabe como justificacion
delincumplimiento de requisito de audiencia, dado que su finalidad es, pre-
cisamente, garantizar el derecho a la defensa del trabajador del art. 24 CE.

En este sentido, el trabajador alega que, si se hace referencia a la “grave-
dad de los hechos” para omitir el tramite de audiencia previa, elresultado
seria que, al fundarse todo despido en hechos graves, quedaria sin efecto la
prevision de audiencia previa al empleado; ademas, alega la inexistencia de
una “urgencia o imposibilidad de audiencia” en el caso concreto puesto que
la descarga de datos, segln la propia imputacién, ya se habfa producido,
quedando los equipos desde el dia del despido bajo control empresarial.

Por lo tanto, concluye que es intrascendente que el despido se realizase el
dia en que se adoptd la decision o dias mas tardey, en definitiva, interesa

la revocacion de la recurrida y la declaracidn de despido improcedente, con
las consecuencias inherentes a este pronunciamiento, adicionando a la in-
demnizacidn legal, la equivalente a 10.000 €, por menoscabo de la dignidad
profesionaly dafo reputacional sufrido.

Fundamentacion juridica

La sentencia comentada se enfrenta a uno de los interrogantes mas relevantes
que ha generado la doctrina del Tribunal Supremo inaugurada con su sentencia
de 18 de noviembre de 2024: el alcance de la exigencia de audiencia previa

en el despido disciplinarioy, en particular, el contenido y la amplitud de las
excepciones admitidas por el articulo 7 del Convenio 158 de la OIT en ausencia
de unaregulacion interna del procedimiento y plazos de este requisito.

La presente sentencia reitera una exigencia fundamental en materia de despido
disciplinario: el empresario que pretenda extinguir la relacién laboral por esta
via esta obligado a conceder al trabajador un tramite de audiencia previa, que le
permita formular alegaciones en relacién con los hechos que se le imputan.

Esta obligacidn no es, no obstante, absoluta. Caben excepciones en aquellos
supuestos en los que no resulte razonablemente exigible al empleador que
otorgue dicha posibilidad de defensa previa. Sin embargo, tales excepciones
no pueden fundarse en la gravedad de la conducta imputada, dado que el
despido disciplinario presupone, por definicién, la concurrencia de incumpli-
mientos de caracter grave.

Lo que siresulta determinante es el analisis de las circunstancias particu-
lares de cada caso concreto, pues serd precisamente dicho examen el que
permita valorar si la omision del tramite de audiencia previa resulta o no
justificada en el supuesto enjuiciado.
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a) Riesgo potencial en prolongar la relacion laboral
Novedades

jurisprudenciales En primer lugar, el Tribunal Superior de Justicia parte del hecho de que

considera que la audiencia previa al despido disciplinario comunicado seria
un mero tramite, con hechos suficientemente graves para justificar la citada
decisién disciplinaria. Pues, en el presente supuesto, la mera sospecha de
la descarga podria ser utilizada de forma torticera por el trabajador.

Asi, entiende el Tribunal Superior de Justicia que, se justificé el despido
inmediato para tratar de evitar males mayores a nivel informatico, pu-
diendo verse la empresa involucrada en reclamaciones de algln cliente
en materia de proteccion de datos, careciendo de sentido prolongar la
vida laboral del recurrente, o ante la posibilidad de aprovechar comer-
cialmente los miles de datos descargados por el demandante, lo que
justifica para el juzgador la falta de audiencia previa.

b) Elreconocimiento de los hechos por parte del trabajador

En segundo lugar, en la presente sentencia, el Tribunal Superior de Justicia
no solo se atiene a la citada gravedad de los hechos imputados correlativa
a la sancion impuesta, sino que, analizando el supuesto concreto, se tiene
por acreditado que el mismo dia de los hechos imputados en que son
conocidos por la empresa por el sistema de alerta informatico, se requiere
alempleado que devuelva el ordenador portatil con que procedié a la
descargay el USB en que lo hace, reconociendo los hechos (la descarga).

Pues bien, en el presente supuesto se concluye que, carece de sentido
tal audiencia, una vez reconocida la descarga inmediatamente por el
propio empleado, y ante el riesgo, al menos potencial, de continuarse
con elacceso a registros informaticos del empleado o que los ya descar-
gados sean utilizados o involucren a la empresa en responsabilidad por
la brecha de seguridad y confidencialidad.

c) Existencia de posibilidad de alegar lo que estimase conveniente para su
defensa

Por Gltimo, se establece que, si la finalidad de la invocada audiencia pre-
via es “no dar por terminada la relacién de trabajo de un trabajador por
motivos relacionados con su conducta o su rendimiento antes de que se
le haya ofrecido la posibilidad de defenderse de los cargos formulados
contra él, a menos que no pueda pedirse razonablemente al empleador
que le conceda esta posibilidad”, procede analizar si dicha finalidad
quedo cubierta en el supuesto enjuiciado.

Pues bien, en el presente supuesto se concluye que al trabajador se le
dio la posibilidad de defenderse cuando se le comunicaron los hechos
descubiertos por la empresa, habiendo procedido el propio trabajador al
reconocimiento de la descarga ante personal de la empresa en calidad
de testigos el mismo dia.

Aqui se consideran concurrentes circunstancias excepcionales como
elreconocimiento de la descarga del empleado y el riesgo potencial de
seguirvinculado a la empresa, frente a terceros (clientes) que justifican
que no se dé una nueva audiencia formal expresa anadida a la comuni-
cacion del hecho detectadoy la posibilidad de alegar lo que estimase
junto al solo reconocimiento de su conducta) para su defensa antes de
la extincion acordada.

3. Conclusiones

Teniendo en cuenta los argumentos anteriormente expuestos, el Tribunal
Superior de Justicia de Cantabria desestima el recurso de suplicacién inter-
puesto por el trabajadory confirma la sentencia de instancia manteniendo la
@ Novedades jurisprudenciales declaracion de procedencia del despido disciplinario.

(?) Novedades legislativas

No obstante, conviene destacar que la cuestion relativa a la exigibilidad de la

audiencia previa en los procedimientos de despido disciplinario sigue generan-

do una notable inseguridad juridica, habida cuenta de la ausencia de un criterio
@ @ uniformey consolidado que supere elvacio legal. La falta de una regulacion
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expresa que regule dicho tramite provoca que las empresas se encuentren ante
una obligacion incierta, en la que la validez del despido puede quedar condicio-
nada a una valoracién casuistica de las circunstancias concurrentes que dificulta
la aplicacién de criterios generales. Esta situacion dificulta la previsibilidad de
las decisiones judiciales y pone de manifiesto la conveniencia de una interven-
cion legislativa que dote de mayor certezay coherencia a esta materia.

Junto a lo recién sefialado, y respecto del caso litigioso concreto, lo cierto es que
la elusion de un tramite de audiencia afadido y sucesivo al mero reconocimien-
to de los hechos por parte del trabajador, asi como el rotundo entendimiento

de que ese reconocimiento del incumplimiento ya dio la oportunidad de hacer
alegaciones de defensa por parte del interesado, pueden estarignorando que el
trabajador estuviera afectado en ese momento por una situacién poco propicia

a la eventual explicacion o justificacion de su conducta. No es impensable que
su audiencia en momento posterior hubiera podido colocarle en una posicién de
menor indefension que la realmente producida, quedando, entonces, afectada
su posibilidad de oposicién més eficaz a la medida extintiva.

El alcance del Derecho de Informacion de los
sindicatos con respecto a la documentacion relativa
al cumplimiento de obligaciones en materia de
Seguridad Social

Joan Vila | En formacion

b

Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 289/2026, de 24 de
marzo 2026, Rec. 33/2025

Introduccion

El Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 64, reconoce el derecho de los
6rganos de representacion de las personas trabajadoras en la Empresa a recibir
informacién sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores y
sobre las condiciones de trabajo aplicables, a efectos de poder dar cumplimien-
to a sus funciones de vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral.

No obstante, el Derecho de informacién de los 6rganos representativos no
es en absoluto ilimitado, sino que se encuentra acotado por su utilidad para
el fin que se persiguey por la posibilidad legal por parte de la Empresa de
compartir la informacion que se solicita, particularmente en materia de pro-
teccion de datos. En este sentido, la normativay la doctrina son poco claras,
indicando Ginicamente que los datos personales pueden comunicarse siem-
pre que la difusién de dicha informacion responda al estricto cumplimiento
de las funciones de representacion.

No es anémala, por tanto, aquella situacion en la que la Empresa, aun estando
dispuesta a facilitar determinada informacién, se encuentra ante la tesitura de
si esta legalmente habilitada para ello o si, por el contrario, su difusién podria

ser excesiva. Asi, la Empresa se encuentra ante una situacion donde su negati-
va a facilitar la informacion podria vulnerar el derecho a la libertad sindical de

los 6rganos de representacion, mientras que su disposicién a facilitarla podria
vulnerar el derecho a la intimidad de las personas trabajadoras afectadas.

En este marco, la Sentencia del Tribunal Supremo resefiada resuelve un su-
puesto sobre el derecho de informaciony alumbra en un doble sentido: (i) cua-
les son los 6rganos de representacion posibilitados para ejercitar el derecho
de informacion, y (ii) si la Empresa tiene la obligacion de facilitar la documenta-
cion relativa al cumplimiento de obligaciones en materia de Seguridad Social.

Supuesto de hecho

El supuesto que resuelve la Sentencia ocurre en el seno de la empresa Alcampo
S.A.U.,y la particularidad que envuelve a este caso particular reside en que
UGT, el sindicato solicitante de informacion, no cuenta con una seccion sindical
constituida a nivel de empresa, sino (nicamente a nivel de centro de trabajo.
Asi pues, y a efectos de facilitar tramites, el sindicato actla, no a través de sus
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representantes sindicales en cada centro de trabajo, sino a través de sus coordi-
nadores estatales, lo que supone que es su area federal quien actda.

Haciendo uso de la facultad que considera que ostenta, UGT requiere,
primero a la direccién central de la Empresay luego a los responsables de
los centros de trabajo, para que aporten la documentacién de cotizacién a la
Seguridad Social, esto es, los Recibos de Liquidacion de Cotizaciones (RLC) y
la Relacion Nominal de Trabajadores (RNT).

La Empresa rehidsa su envio, no por considerar que no esta obligada a facili-
tar dicha informacién, sino por los motivos siguientes:

i) Porque considera que el Sindicato actuante no tiene legitimidad para
solicitar la referida documentacion desde su area federal, sino que debe
hacerlo a través de los correspondientes representantes en los centros
de trabajo.

ii) Porque considera, en aplicacion del articulo 25.4 del Reglamento
General de Recaudacion de la Seguridad Social, que Gnicamente esta
obligada a ponera disposicion de las personas trabajadoras la informa-
cién para su consulta en las oficinas de la Empresa, cosa que ya estaba
llevando a cabo.

Ante la actuacién empresarial, UGT plantea una demanda sobre tutela de
derechos fundamentales ante la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
solicitando la declaracion de existencia de vulneracién del derecho a la liber-
tad sindical, que se ordene el cese inmediato de la conducta antisindicaly
gue se indemnice al sindicato con 25.000 euros.

La Audiencia Nacional estima parcialmente la demanda, apreciando la
existencia de una vulneracién del Derecho a la Libertad Sindical, pero reba-
jando la indemnizacién a 3.000 euros. Por tanto, se valida la posibilidad del
sindicato de enviar una Ginica comunicacion, desde su estructura central, a

la Empresay poder asi evitar comunicaciones individualizadas de cada repre-
sentante en cada centro de trabajo.

Alcampo se alza en casacion alegando una vulneracion de los articulos
64 del Estatuto de los Trabajadores, 10.3.1 de la Ley Organica de Libertad
Sindicaly 25.4 del Reglamento General de Recaudacién de la Seguridad
Social, en relacion con el articulo 28.1 de la Constitucion. En suma, en el
recurso se pide lo que sigue:

i) Que se declare que los titulares del derecho a reclamar la informacion
son los delegados sindicales, y no el area federal del sindicato, y

ii) Que se declare que la obligacién de la Empresa se agotaba en la mera
puesta a disposicion de la informacion solicitada, asi como que no es
exigible la entrega de la documentacion.

La fundamentacion juridicay el fallo

En lo relativo a la primera parte de la peticion formulada por la Empresa en su
recurso, el Tribunal Supremo inicia su resolucién matizando el alcance de la
situacion, que ocupa a la accion sindicaly no a la representacion unitaria de
las personas trabajadoras. Asi, prosigue indicando que dicha accién sindical
es desplegada por el sindicato, aunque se manifieste a través de los delega-
dos sindicales dentro de la Empresa.

La conclusion légica que se extrae de ello es que el sindicato actuante esta per-
fectamente legitimado para llevar a cabo la peticion de informacion en nombre de
los delegados sindicales de cada centro de trabajo, teniendo la condicién de inte-
resado por cuanto, al tenerimplantacion suficiente en el seno de la Empresa, pue-
de desarrollar la posicion de garante del cumplimiento de la normativa laboral.

El segundo extremo del motivo corre la misma suerte desestimatoria, por
interpretacion del articulo 25.4 del Reglamento General de Recaudacion de la
Seguridad Social, que, en su tenor literal, dice:

4. Los empresarios deberdn informar a los interesados, dentro del mes
siguiente a aquel en que proceda el ingreso de las cuotas, de los datos
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relativos a la cotizaciéon a la Seguridad Social y por conceptos de recau-
dacién conjunta.

Cuando tales datos se transmitan u obtengan por medios electrénicos, la
obligacion de informar se considerard cumplida mediante la colocacion
o puesta a disposicion de los trabajadores, a través de la presentacion
en pantalla de ordenador o terminal informatico, de los datos de sus
archivos que, a tales efectos, serdn considerados copia autorizada de
las relaciones nominales de trabajadores, de los recibos de liquidacion
y, en su caso, de otros justificantes que acrediten el ingreso de las cuotas
(el subrayado es nuestro).

La Sala Cuarta, a estos efectos y de forma escueta, resuelve que no basta
la mera puesta a disposicion en las oficinas de la Empresa, sino que deben
presentarse en la terminal informatica los archivos que contienen los datos
solicitados. Por tanto, la lectura que cabe efectuar es que la representacion
de las personas trabajadoras tiene derecho a recibir, y no Gnicamente a
consultar en las oficinas de la Empresa, la documentacion que acredita el
cumplimiento de las obligaciones de Seguridad Social.

Conclusion

Esta resolucién coadyuva a alumbrar desde dos vertientes separadas ese
espacio de poca claridad en relacién con la interaccion entre el derecho de
informacién de los sindicatos y el deber de proteccion de los datos sensibles
de la Empresa.

Por un lado, se sabe que la Empresa debera responder positivamente a las
peticiones efectuadas por el area central de un sindicato que tenga im-
plementacion en sus centros de trabajo, de la misma formay con idéntico
alcance que si dichas solicitudes fueran remitidas por los representantes
sindicales en dichos centros, y siempre que la representacion de las perso-
nas trabajadoras en la Empresa sea la receptora de dicha informacién.

El Gnico supuesto donde si se admitiria la denegacién del acceso seria cuando
el sindicato lo reclamase como derecho propio, desvinculado de las secciones
sindicalesy de sus delegados sindicales en la empresa, por cuanto son ellos
quienes deben ser receptores de la documentacion al ostentar interés legitimo
en ellayen las acciones que pueden derivarse de las mismas.

Por lo demas, se sabe también que, ante la peticion de documentacion
relativa a Seguridad Social, no bastara con la mera proyeccion de la informa-
cién, o la posibilidad de su consulta en las oficinas de la Empresa, sino que
esta debera serremitida a los 6rganos de representacion de la Empresa. Con
todo, se extrae finalmente que el derecho de informacién prevalece sobre la
confidencialidad de los datos.

El poder de direccion dentro del marco de las
contratas: la compatibilidad entre la autonomia
técnica de la contrata y la asuncion de ciertas
funciones de direccion y coordinacion técnica sobre
la actividad contratada

Rita Grifol | En formacion

)

Sentencia del Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia
181/2026, de 24 de febrero de 2026. Recurso 542-2024

Supuesto de hecho

La Sentencia del Tribunal Supremo tiene su origen en la demanda presentada
por Casimiro contra la Asociacion Intermezzo Programaciones Musicales (la
“Asociacion Intermezzo”) y la Fundacion Teatro Real (el “Teatro Real”) en
materia de cesion ilegal.

El conflicto trae causa de la siguiente situacion: Casimiro (el “Trabajador”),
venfa prestando servicios para la Asociacion Intermezzo en el marco de una
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contrata por la cual el Teatro Real contrat6 a la Asociacion Intermezzo para
atender a las necesidades musicales (en concreto, el coro) que se requirieran
dentro de la programacion del Teatro Real. Como elementos relevantes de
este contrato de prestacion de servicios, conviene mencionar los siguientes:
(i) la Asociacion Intermezzo era la encargada de gestionar las ausencias y ba-
jas que se produjeran en el coro, y otras cuestiones en materia de organiza-
cion de la actividad, asi como el control horario de los trabajadores y el poder
disciplinario, (ii) el Teatro Real ostentaba ciertas funciones de direccion artis-
ticay musical junto con la direccién artistica de la Asociacién Intermezzo, y
(iii) los horarios de los ensayos y de las representaciones se exponian en un
tablon del Teatro Real, adaptandose a las necesidades del Teatro Realy a los
departamentos que participaban en el mismo.

Asi, en el marco de esta contrata, el Trabajador, tras ser desestimadas sus
pretensiones por el Juzgado de lo Social, interpuso Recurso de Suplicacion
contra la Sentencia recaida en instancia que fue estimado parcialmente por
la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sentencia nmero
382/2023 de 30 de octubre, que declard la existencia de cesion ilegal entre
ambas sociedades, y el derecho del trabajador accionante a integrarse como
personal indefinido no fijo en la Fundacion del Teatro Real.

Frente a dicha resolucion, las Empresas interpusieron recurso de casacion
para la unificacion de doctrina, sustentando el mismo en la infraccion del
articulo 43.2 del Estatuto de los Trabajadores en relacion con el articulo 42
del mismo cuerpo normativo. Ante ello, el Trabajadorimpugné el recurso ale-
gando que el Coro de la Asociacién Intermezzo carecia de autonomia propia
correspondiendo su direccién y organizacion integramente al Teatro Real. En
concreto, centrd sus pretensiones en el papel esencial del director artistico
del Teatro Realy terminé afirmando que la Asociacion Intermezzo se limité a
aportar mano de obray tareas administrativas basicas, sin ejecutar como tal
una contrata con autonomfa.

En sentido contrario, el Ministerio Fiscal interesé la estimacion del recurso
interpuesto en su perceptivo informe, al defender la no existencia de cesion
ilegal de trabajadores entre ambas Empresas. Entendi6 que la Sentencia
Recurrida incurrié en una valoracion errénea de los indicios relevantes deter-
minantes de la cesion ilegal. En este sentido, y como posteriormente acogera
el Tribunal, determina que “el Teatro Real no puede considerarse un centro
de trabajo en sentido estricto, ya que la actividad del coro es una produccion
artistica inmaterial que solo puede representarse en espacios escénicos
singulares. La utilizacion de dichos espacios no implica direccién empresa-
rial, sino que responde a la propia naturaleza del espectdculo, sin que exista
una verdadera alternativa de eleccion de centro por parte de la contratista.”
Por otro lado, y con respecto a la controvertida figura del director artistico,
que serfa como una especie de coordinador de la prestacién de servicios,
consider6 que “la intervencién del director artistico, musical o escénico del
Teatro Real no supone ejercicio de poder empresarial sobre los trabajadores
de Intermezzo, sino un control de calidad artistica propio de la entidad que
exhibe el espectdculo, necesario para garantizar el nivel de excelencia exigi-
ble en un teatro de 6pera de prestigio internacional.”

Fundamentacion juridica

Sobre estas premisas iniciales, a continuacién se expone la argumentacion
que emplea la Sala del Tribunal Supremo para alcanzar la resolucion desesti-
matoria, que cabe estructurar en los siguientes dos bloques argumentales:

i) Sobre la existencia de cesidn ilegal

La Sala, trayendo a colacién la asentada doctrina sobre el concepto de
cesidn ilegal, record6 acertadamente que, a efectos de resolver sobre la
existencia de cesion ilegal, hay que estar a las circunstancias concretas

y especificas que concurran en cada supuesto “ya que la calificacién de
cesion ilegal se funda en una valoracién individualizada de circunstancias
variables, que normalmente no permite la generalizacién de las decisio-
nes fuera de su dmbito especifico.” Tras ello, se apresur a concluir que
de los hechos probados no podia colegirse la existencia de cesidn ilegal
puesto que no se da la coordinacién de tres negocios caracteristica de
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estos supuestos: “1) un acuerdo entre los dos empresarios el real y el for-
mal para que el segundo proporcione al primero trabajadores que serdn
utilizados por quien, sin embargo, no asume juridicamente la posicion
empresarial; 2) un contrato de trabajo simulado entre el empresario formal
y el trabajador; y 3) un contrato efectivo de trabajo entre éste y el empresa-
rio real, pero disimulado por el contrato de trabajo formal (STS 614/2017
de 12 de julio -rec 278/201-)”. Para llegar a dicha conclusidn, se expone a
continuacién la estructura argumentativa utilizada por la Sala.

La existencia de una empleadora

En primer lugar, qued6 acreditado por las Empresas que la contratista
mantenia el control de la actividad del trabajadory ponfa en juego su
infraestructura empresarial, esto es, su modelo de negocio empresarial
que define la actividad. Asf, la Asociacién Intermezzo seguia mante-
niendo su organizacion propiay direccién efectiva sobre el coroy no
actuaba como una mera intermediaria que suministra trabajadores al
Teatro Real. En esencia, concluy6 sobre la existencia de una verdadera
empresa empleadora que asumia todas las funciones propias de tal
debido a que: (i) seleccionaba a los cantantes, (ii) contrataba a los
cantantesy les abonaba el salario, (iii) tramitaba las altas y las bajas
en la seguridad social, (iv) gestionaba sus permisos, (v) definia su
horario, etc.

Asimismo, entendié que la Asociacion Intermezzo, en general, dirigiay
organizaba el trabajo del coro propiamente. Aunque las 6peras se repre-
senten en el Teatro Real, la Asociacion Intermezzo era quien comunicaba
a los coristas los planes de trabajo y los cambios de temporada, recogia
sus respuestasy gestionaba su disponibilidad, asi como hacfa entre-

ga de las partituras a través de los iPads proporcionados por la propia
Asociacion Intermezzo.

La utilizacion de instalaciones ajenas no es un elemento definitorio ni
relevante a efectos de la cesion ilegal

Por otra parte, la Sala concluyé que el uso de instalaciones ajenas

(el escenarioy salas del Teatro Real) no es un elemento definitorio

ni relevante en el debate juridico planteado. Que la actividad se
desarrolle en el centro de trabajo de la empresa principal tiene muy
escaso peso como indicio para determinar la existencia de cesion ile-
gal, pues, en el marco de una contrata como la analizada, la actividad
debe desarrollarse necesariamente en un escenario Gnico: el Teatro
Real. Esto es, el escenario conforma el (inico espacio propio para
representaciones artisticas, a efectos de garantizar ciertos parame-
tros de excelencia en la calidad de sus resultados. Asi, aunque los
integrantes del coro (entre ellos, el Trabajador) trabajen en el Teatro
Realy utilicen los medios de este, existen suficientes fundamentos
para sostener que los trabajadores “no usan” los medios del Teatro
Real como empleados suyos, sino que “desarrollan su actividad
artistica sobre ellos”.

Por tanto, en este contexto, el elemento locativo de la prestacion de
servicios en modo alguno puede convertir ni contribuir decisivamente a
que la contrata se transforme en una cesidn ilegal.

El ejercicio del poder de direccion

El punto critico de la controversia sobre la existencia o no de cesion ile-
gal esta centrado principalmente en el ejercicio del poder de direcciony
las vicisitudes que dindmicamente lo integran en el marco de la contrata.
En el marco de la contrata, la direccidn artistica, el director de escena, el
director musicaly el coredgrafo de las representaciones era personal del
Teatro Real e interactuaba con los trabajadores de la contratista.

En la Sentencia Recurrida se afirmé que este poder de direccién es ejer-
cido por el director Artistico del Coro. Asi, se consideré que estas com-
petencias excedian del mero control de calidad del servicio contratado,
implicando una sumision directa de los trabajadores de la Asociacién
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Intermezzo a las 6rdenes del Teatro Real. Asimismo, la Sentencia
Recurrida puso el acento en que la fijacién de los horarios de todos y
cada uno de los ensayos, asi como de las representaciones, correspon-
dia a la Direccion del Teatro Real, y que dichos ensayosy funciones se
desarrollan bajo la direccion inmediata de quien dirigia el Coro del Teatro
Real. En consecuencia, declaré la existencia de cesion ilegal de trabaja-
dores reconociendo al Trabajador la condicién de trabajador indefinido
no fijo del Teatro Real.

Ante ello, la Sala del Tribunal Supremo parte de la siguiente premisa:

el concepto de empleador, a priori, no admite la distribucién de los
poderes empresariales entre varios sujetos. Si bien determina que en
ciertos supuestos por sus caracteristicas concretas, cabe que coexis-
tan dos empresarios principales que interactien “con mayor o menor
intensidad, en el ejercicio de estos poderes, sin la rigidez de concebir su
actividad como si se tratara de compartimentos estanco, lo que resulta
compatible con el desarrollo actual de los procesos de descentralizacién
productiva”. Asi, considera que, en especial, las actividades artisticas y
culturales presentan ese singular caracter que propicie la confluencia de
poderes de diversos sujetos.

Ello se debe a que de la naturalezay complejidad inherentes a la activi-
dad artistica deviene de forma légica e innata que puedan darse ciertas
pautas de coordinacidn que en alguna medida incidan, con mayor o
menorimpacto, en la esfera de decision del empresario real, en este
caso, la Asociacion Intermezzo. Del mismo modo, el hecho de que la
empresa contratista disponga entre su personal de personas coordina-
doras o supervisoras del resto del personal encargado de ejecutar las
tareas de la contrata resulta a su vez un indicativo para afirmar que la
empresa contratista ostenta una capacidad organizativa y directiva rele-
vante (SSTS 29/2022 de 12 de enero -rcud 1307/2020- y 471/2022 24 de
abril -rcud 694/2020- entre otras). En este sentido, la Sala del Tribunal
Supremo recuerda que lo que se debe valorar es si tales personas coor-
dinadoras de la empresa contratista tienen o no un margen de decision,
como puede ser la asignacion de tareas coordinacién de técnica sobre la
actividad contratada.

En el presente caso, de una parte, se fijé la necesidad de que el Coro
contase con personal dedicado a la coordinacion de sus integrantes, de-
biendo estar presentes en los ensayosy en las representaciones. Si bien,
de otra parte, se estableci6 que en todo lo relacionado con la prestacion
de sus servicios derivados del contrato se someteria a las instrucciones
de la direccion artisticay musical del Teatro Real adoptadas conjunta-
mente con la direccion artistica de Intermezzo. Por lo tanto, la Sala del
Tribunal Supremo suaviz6 las facultades de direccién, no entendién-
dolas en términos absolutos y excluyentes, dejando un cierto margen

de direccién técnico-organizativa, en la dindmica del contenido de la
actividad artistica proyectada. En definitiva, en el supuesto examinado,
el anélisis del criterio relativo al ejercicio del poder de direccién a la
hora de determinar si hay o no cesién ilegal de trabajadores precisa una
matizacion o gradacion por las circunstancias que definen la relacién
existente entre la empresa adjudicatariay su cliente.

Con ello, el Tribunal Supremo traza una linea divisoria entre lo que es
propiamente el “el control de la dindmica de la actividad artistica, el
resultado de esta (y) el control de la actividad de los trabajadores”
entendida en su amplia perspectiva laboral. La figura del director
artistico del coro del Teatro Real, mas alla de su inherente cometido
para con su empresa (el Teatro Real), no dirigia ni controlaba labo-
ralmente a los miembros del coro. Se limitaba a comprobar que el
servicio prestado cumplia con los estandares de calidad pactados
que, en el caso, no pueden confundirse con direccién empresarial de
los trabajadores.

En esencia, la Sala concluyé que la necesaria autonomfa técnica inhe-
rente a la contrata no tiene por qué resultarincompatible con la posibi-
lidad de que la empresa principal ejerza ciertas funciones de direccion
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y coordinacién técnica sobre la actividad contratada. La razén es claray,
en el presente supuesto, resulta plenamente justificada por la naturale-
za de la actividad sobre la que finalmente se proyecta la contrata, en que
los estandares de calidad del servicio que se presta son determinantes;
de ahi que, resultara légica la existencia de un cierto control en la dina-
mica de la actividad.

De ello se deduce que el grado de subordinacion de la contrata a la
empresa usuaria en el desarrollo de la contrata debe apreciarse en cada
caso concreto, en funcién del conjunto de elementos y circunstancias
que caractericen a las relaciones existentes entre las partes, siendo asf
que en el presente supuesto la contratista Asociacion Intermezzo no

se limitd a realizar un mero suministro de mano de obra, como si fuera
una empresa de trabajo temporal. Por el contrario, la Sala considera que
mantiene el poder de direccién sobre sus trabajadores, no quedando
desnaturalizada la externalizacion de la actividad.

Conclusion

En conclusién, el Tribunal Supremo considera que en el supuesto litigioso
no existe cesion ilegal, pues la contrata cuenta con una clara autonomia
técnicay estd “poniendo en juego” un capital humano altamente cuali-
ficado con conocimientos técnicos, experienciay saber hacer musical,
pese a que el coro venga supervisado a través del personal especifico del
Teatro Real. En todo caso, esta supervision niimplica una subordinacion
técnica ni desdibuja ni difumina la autonomfa directiva y organizativa de

la empresa contratista.

Como con acierto pone de manifiesto el Ministerio Fiscal en su informe,

el papel de direccion artistica que se reserva el Teatro Real, en concreto,
encomendada a los directores de escenay musicaly al coredgrafo de las
representaciones, no es de gestion laboral de la actividad que desarrolla la
contratista Asociacién Intermezzo, sino el ejercicio de un superior control de
la calidad de la obra aportada, con un fin especifico: que la creacién de la
contratista cumpla los parametros de calidad exigible a los espectaculos que
han de representarse en un espacio escénico cuya excelencia es basica para
el prestigio de un Teatro.

Con ello, el Tribunal concluye que la prestacion de servicios del demandan-
te como tenor del coro, que se desarrolla en la Fundacién Teatro Real, con
arreglo a los datos del caso, no constituye una cesion ilegal sino un supues-
to de descentralizacion productiva en el que la empresa contratista posee
suficiente infraestructura organizativa mantiene la organizacion, direccién
y control de la actividad laboral, asumiendo las funciones inherentes a su
condicién de empresario, sin que, en definitiva, haya abdicado de su poder
de direccién laboral.

El concepto que se expone de la autonomia técnica de la contratay la
aceptacion de un cierto poder de direccion, se asemeja en lo expuesto

a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, Sentencia
561/2016 de 4 de febrero de 2016, Rec. 5102/2015 que determiné que la
prestacion de servicios del demandante como tenor del coro, que se de-
sarrolla en la Fundacion Teatro Real, con arreglo a los datos del caso, no
constituye una cesién ilegal sino un supuesto de descentralizacién pro-
ductiva en el que la empresa contratista posee suficiente infraestructura
organizativa, mantiene la organizacién, direcciény control de la actividad
laboral, asumiendo ademas las funciones inherentes a su condicién de
empresario, sin que, en definitiva, haya abdicado de su poder de direc-
cion laboral.

Todo lo expuesto lleva finalmente al Tribunal Supremo a estimar el recurso
de casacion interpuesto por la Empresa, y a revocar la Sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Madrid nimero 382/2023, de 30 de octubre.
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La diferencia de trato en el trabajo a distancia
entre personal de convenio y fuera de convenio:
la justificacion objetiva de un régimen juridico
diferenciado

Rita Grifol | En formacion

b

Sentencia del Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia
142/2026, de 5 de febrero de 2026. Recurso 252-2024

Supuesto de hecho

La presente Sentencia objeto de analisis tiene su origen en la demanda
de conflicto colectivo presentada por UGT-FICA a la que posteriormente
se adhirieron CCOOy CGT (los “Sindicatos”), contra Exolum Corporation,
S.A. (“Exolum” o la “Empresa”) de la que conoci6 la Audiencia Nacional
(Sentencia nimero 78/2024 de 28 de junio).

El conflicto que se plantea trae causa de la siguiente situacion: Exolum per-
mite al personal excluido del convenio colectivo de empresa (el “Convenio
Colectivo”) trabajar a distancia desde un domicilio distinto al habitual
durante los periodos de verano (del 1 de julio al 31 de agosto) y en Navidad
(del 24 de diciembre al 5 de enero), sin conceder esa misma posibilidad a los
trabajadores sometidos al Convenio Colectivo.

Como elementos relevantes, la Audiencia Nacional en la valoracion del su-
puesto, tiene en consideracion lo siguiente: (i) el Convenio Colectivo excluye
de su ambito de aplicacion al personal de alta direcciény a quienes ejercen
funciones de direccion, coordinacién, ordenacién o priorizacién de tareas

u ocupen puestos de especial confianza o responsabilidad, permitiendo
adicionalmente a la empresa ofrecer de manera discrecional la exclusion de
convenio a otras personas que lo acepten voluntariamente, con un limite del
33% del total de la plantilla; (ii) en fecha 6 de septiembre de 2021 la Empresa
elabord un documento denominado “Politica de trabajo a distancia (sede
social)” estableciendo las condiciones de prestacion de servicios en esta
modalidad para aquellas personas cuyo puesto pudiera desarrollarse de
forma remota; v (iii) el 1 de febrero de 2024 la Empresa publicé sus “Modelos
de trabajo”, en cuyo apartado 3.12 se reconoce exclusivamente al personal
fuera de convenio la posibilidad de solicitar trabajo a distancia desde un
domicilio distinto al habitual durante verano (2 semanas) y Navidades (1
semana). Es en este (ltimo punto precisamente donde reside la controversia
del caso.

Ante ello, la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional terminé por deses-
timar la demanda interpuesta por los Sindicatos, absolviendo a Exolum,
pues, entendié que, dado que el personal fuera de convenio dispone de una
mayor flexibilidad horaria, esta justificado que la Empresa haya aplicado un
régimen juridico diferente a ambos colectivos. En esencia, la diferencia de
trato aplicada por la Empresa tiene su fundamento en las propias necesida-
des empresarialesy en el acuerdo suscrito entre el trabajadory empleadora
(para quedar en su caso fuera del Convenio Colectivo). Por lo tanto, concluye
que no se trata de una practica discriminatoria entre colectivos con distinto
régimen juridico aplicabley con diferentes condiciones laborales.

Frente a dicha resolucién, los Sindicatos interpusieron recurso de casacion
con un Gnico motivo: porinfraccién de los articulos 14 CE (principio de igual-
dady no discriminacién), el articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, el
articulo 2.1de la Ley 15/2022 integral para la igualdad de trato y no discrimi-
nacion, en relacion con el articulo 4 de la Ley 10/2021 de trabajo a distancia,
de g9 dejulio, y el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores. En este
sentido, los Sindicatos mantuvieron que el no reconocimiento del derecho
al trabajo a distancia en domicilio distinto al habitual al personal sometido
al Convenio Colectivo supone una discriminaciény un trato desfavorable,

al restringir los derechos a la conciliacion familiar del personal vincula-

do al Convenio Colectivo en relacion con el personal no sometido a este.
Igualmente, entienden que, con esta practica, la Empresa pretende fomentar
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2.1.

2.2.

o promover la inaplicacién del Convenio Colectivo, menoscabando el princi-
pio de no discriminacién por razones sindicales.

A sensu contrario, la Empresa formulé escrito de impugnacion interesando la
desestimacion integra del recurso, por cuanto el propio Convenio Colectivo
es claro en la distincién de dos colectivos de trabajadores claramente dife-
renciados con condiciones de trabajo diversasy un régimen juridico distinto.
Por ello, como el personal fuera de Convenio Colectivo trabaja en régimen

de dedicacion exclusiva, de plena disponibilidad y con horario flexible, esta
mas que justificado que reciba un distinto tratamiento por la Empresa en el
régimen de trabajo a distancia.

Por su parte, el Ministerio Fiscal, en similares términos, determiné que el
recurso debia ser desestimado porque la desigualdad de trato se encontraba
perfectamente justificada, en la medida en que el propio Convenio Colectivo
ya contempla la existencia de dos colectivos diferentes de trabajadores con
condiciones laborales y un régimen juridico diferenciado, lo que impide
considerar la existencia de situaciones iguales comparables.

Fundamentacion juridica

Sobre estas premisas iniciales, a continuacién se expone la argumentacion
que emplea la Sala de lo Social del Tribunal Supremo para alcanzar la misma
resolucién desestimatoria que la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
que cabe estructurar en los siguientes tres bloques argumentales:

Sobre la existencia de un trato diferenciado justificado

La Sala parte de un elemento esencial e incontrovertido: el Convenio
Colectivo, firmado por los propios Sindicatos recurrentes, contempla de
forma expresa la existencia de dos grupos de personal claramente diferen-
ciados (i) el sometido al ambito de aplicacion del convenio y (ii) el personal
fuera de convenio, cada uno con condiciones laborales y un régimen juridico
totalmente distintos.

La Sala concluy6 que si bien el comunicado de la empresa de febrero de 2024
supone aplicar un tratamiento desigual al personal sometido al convenio
respecto al que se encuentra fuera de convenio, concurren circunstancias
objetivas que justifican esa distincion en base al diferente régimen juridico
aplicable a unosy otros; en tanto que el personal fuera de convenio se rige
por lo establecido en su contrato privado de trabajo, se trata de un colectivo
que desempefia funciones criticas y de mayor responsabilidad en el fun-
cionamiento empresarial, y su trabajo se realiza en régimen de dedicacién
exclusiva, plena disponibilidad y horario flexible.

En este sentido, trayendo a colacién la asentada doctrina sobre la igualdad
de trato y no discriminacién, la Sala recuerda los principios aplicables en
esa materia, explicando que cuando se trata de decisiones empresariales (a
diferencia de normas legales y convenios colectivos), el enjuiciamiento de la
posible existencia de diferencia de trato y sus limitaciones constitucionales
tiene una menor intensidad, pudiendo serjustificada si concurre una causa
objetiva, razonable y no discriminatoria.

Por ende, en la resolucion se precisa que no toda diferencia de trato es
contraria al articulo 14 de la Constitucion Espafiola. Lo que esta prohibido es
que dichas diferencias de trato sean arbitrarias, esto es, que no tengan un
motivo legitimo, suficiente y proporcionado, debiendo aplicarse un juicio de
proporcionalidad que comprenda: (i) la comprobacion de la existencia de
una causa que motive la diferencia de trato; (ii) que dicha diferencia venga
impuesta por una causa legitima; (iii) que la diferencia de trato sea funcio-
nalmente adecuada a dicha causa; y que (iv) la entidad de la diferencia de
trato sea proporcionada.

La ausencia de regulacidn colectiva del trabajo a distancia

En segundo lugar, la Sala concluye que, al no estar regulado el trabajo a dis-
tancia en una norma de caracter colectivo que pudiera imponer a la Empresa
obligaciones contrarias a la decision objeto de litigio, no existe un para-
metro homogéneo de comparacién entre el personal fuera de convenioy el
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2.3.

sometido a su ambito de aplicacién que pudiera exigir la absoluta igualdad
de trato entre ambos colectivos en esta materia.

A mayor abundamiento, en el presente supuesto, la Sala incide en que si que
existe una justificacién objetiva y razonable para el tratamiento diferencia-

do, derivada de las diferentes condiciones de trabajo del personal fuera de
convenio (tareas criticas, mayor responsabilidad, dedicacion exclusiva, plena
disponibilidad y horario flexible). Estos elementos diferenciales evidencian
que la situacién de unosy otros trabajadores no puede considerarse igual; asi,
justifican de manera razonable y proporcionada que la Empresa haya podido
otorgar un distinto tratamiento al personal fuera de convenio, en este caso,
para compensar el superior sacrificio que supone su régimen de trabajo.

La inexistencia de discriminacion por razones sindicales

Con todo, el punto critico del recurso se centra en la alegacion de los
Sindicatos de que la actuacién empresarial supone una discriminacién de los
trabajadores en funcién de la adhesion o no a los Sindicatos y sus acuerdos
(art. 17.1 del Estatuto de los Trabajadores), al afirmar los Sindicatos recurrentes
que la Empresa persigue promover la inaplicacién del Convenio Colectivo, me-
noscabando asi el derecho a la no discriminacion por razones sindicales vincu-
lado al derecho a la libertad sindical (art. 28.1 de la Constitucién Espafiola).

Por el contrario, la Sala termina por rechazar también esta pretension, conside-
rando que carece de apoyo légico suficiente como para suponerindicio alguno
de vulneracién de derechos fundamentales. De los hechos probados se despren-
de que la Empresa ha facilitado el trabajo a distancia de todos los trabajadores
cuyos puestos de trabajo lo permitan, con independencia de que pertenezcan o
no al colectivo sujeto a convenio. Por ello, pese a que posteriormente se estable-
ciera un régimen especifico diferenciado del disfrute del trabajo a distancia para
el personal fuera de convenio, ello carece de toda virtualidad para manifestar
una voluntad empresarial discriminatoria susceptible de alterar la eficaciay efec-
tos del Convenio Colectivo, mas cuando el propio Convenio Colectivo permite
expresamente la exclusion (mediando la discrecién de la empresay la voluntad
de la persona trabajadora). Asi, no aparece el menor indicio de una posible vo-
luntad empresarial de fomentar la exclusion del régimen del Convenio Colectivo
que pudiera identificarse como sospecha de actuacién antisindical.

Conclusion

En conclusidn, el Tribunal Supremo desestima el recurso de casacién inter-
puestoy confirma en sus términos la sentencia de la Audiencia Nacional nd-
mero 78/202¢4 de 28 de junio, declarando su firmeza. Asi, la Sala considera
que, si bien existe un tratamiento desigual entre el personal de convenioy el
personal fuera de convenio en materia de trabajo a distancia desde domicilio
distinto al habitual en periodos de veranoy Navidad, dicha diferencia esta
objetivay razonablemente justificada por tres razones fundamentales: (i)

el propio Convenio Colectivo distingue dos colectivos con régimen juridico
diferenciado; (ii) no existe regulacion colectiva del trabajo a distancia que
imponga una igualdad de trato en esta materia; v (iii) el personal fuera de
convenio se encuentra sometido a condiciones de mayor exigencia (dedi-
cacion exclusiva, plena disponibilidad y mayor responsabilidad), lo que
justifica que se ofrezcan mayores medidas de flexibilidad. Por lo tanto, al no
existir un parametro homogéneo de comparacion, no existe la obligacion de
que deba reconocerse una identidad absoluta de trato.

Con esta resolucion, el Tribunal Supremo determina que no toda mejora o flexi-
bilidad reservada al personal fuera de convenio sea discriminatoria. Para que
la diferencia de trato seailicita debe faltar una justificacién objetiva o apreciar-
se un verdadero indicio de discriminacion. Por tanto, si existen colectivos con
régimen juridicoy condiciones de trabajo distintas, la Empresa puede articular
medidas diferenciadas cuando resulten razonables y proporcionadas.

De todos modos, debe tenerse en cuenta que esta resolucidn enjuicia un
aspecto considerado “secundario” dentro de la relacién laboral, esto es, no
es una diferencia de trato que afecte a elementos esenciales de las condicio-
nes de trabajo, y mas, ello no puede tener consideracion de discriminacion
prohibida bajo la Constitucién Espafiola.
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