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Extracto

La sentencia en cuestion establece que el plazo para interponer la accion judicial que permite
impugnar la modificacién sustancial de una condicién mas beneficiosa comienza a correr
una vez que la empresa ha notificado por escrito su intencion de hacerlo. Sin embargo, el
autor del comentario considera que este requisito a veces resulta excesivamente formal y que
el plazo puede empezar a correr cuando existan pruebas —con evidencia escrita, en fecha
determinada- de la intencion de la empresa de revocar la condicion mas beneficiosa tal como
se habia concedido hasta ese momento, sin que ello suponga un riesgo para la seguridad
juridica exigida en estos casos.
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Abstract

The ruling under discussion establishes that the time limit for filing a lawsuit to challenge a
substantial modification of a most beneficial condition begins to run once the company has
notified the other party in writing of its intention to do so. However, the author of the commentary
considers this requirement sometimes excessively formal and argues that the time limit can begin
to run when there is evidence —written proof dated a specific day— of the company's intention
to revoke the most beneficial condition as it had been granted up to that point, without this
posing a risk to the legal certainty required in these cases.
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1. Sobre la condicién mas beneficiosa en el derecho del trabajo
espanol

Creo que puede concluirse, sin temor a equivocarnos, que cuando en el contexto de
una relacion de trabajo una persona trabajadora o una organizacién sindical, un represen-
tante unitario, invocan la existencia de una condicion mas beneficiosa, la formulacion de
esta suscita en la empresa, cuanto menos, incomodidad, pues como se puede decir, aun-
que sea de forma un tanto impropia, se trata de «un invitado no esperado». Y lo es porque,
como es sabido, se trata de una suerte de principio juridico de construccion jurisprudencial
con un tratamiento normativo practicamente inexistente, salvo alguna referencia puntual, lo
cual genera elementos de incertidumbre por lo que respecta al desarrollo, si se me permite
la expresion, regular, de la relacién de trabajo.

En este sentido, y en lo que bien puede considerarse una referencia clasica en nuestra
disciplina, me permito recordar que la condicién mas beneficiosa es un concepto que en si
mismo remite a la idea de que:

[...] lo pactado por las partes en la relacién individual de trabajo en ejercicio de su
autonomia contractual o la voluntad concesiva del empresario, en cuanto sea mas
favorable para el trabajador, se impone a toda regulacion general sobre cuales-
quiera condiciones de trabajo y sin distingo en cuanto a su fecha, conforme al ET,
art. 3°.1.c), salvo que pueda, en cuanto favorable, ser tachado de discriminatorio
si incurre en las causas de discriminacién prohibidas por la Constitucion o la ley
o, a través de su reiteracion fraudulenta «en masa» o de su solo establecimiento
unilateral por el empresario, de vulnerador o elusivo de los derechos de negocia-
cién colectiva y libertad sindical (Alonso Olea y Casas Baamonde, 2002, p. 980).

La cuestion es que casi desde su misma configuracion jurisprudencial, la persistencia de,
lo que para mi al menos es un principio juridico aplicativo del derecho, ha sido objeto de un
intenso debate y critica. Asi, por ejemplo, en los afios ochenta de este principio se referia que:

[...] el fendmeno conocido como la «condicién mas beneficiosa» es uno de esos
factores de anacronismo en el que las adherencias del pasado emergen en el sis-
tema de fuentes de regulacion de la relacién laboral [...], [de forma que] [...] ha
sido y todavia es un cajén de sastre en el que terminan por encontrar acomodo
cualesquiera condiciones cuyo origen no encuentra acomodo facil en fuente algu-
na tipica, por ello esa dificultad para encajarla en los moldes conocidos (Fernan-
dez Lopez, 1992, p. 187).
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Igualmente, y ya metidos en este siglo, en algun caso se ha predicado del mismo su
caracter «antidemocratico e inconstitucional», pues «las normas laborales no tienen nin-
guna cualidad que permita construir sobre las mismas un principio de irreversibilidad in
peius» (Mercader Uguina, 2014, p. 18), cuando no se ha advertido del riesgo que impli-
ca la consolidacion de un modelo de afirmacién de los principios juridicos por lo que de
actuacion judicial mas alla del sometimiento al imperio de la ley puede tener (Mercader
Uguina, 2014, pp. 225-227). En mi opinidn, sin embargo, resulta una férmula valida para
la consecucion de ciertas ventajas, beneficios o mejoras, frente a lo que se puede esta-
blecer desde otros ambitos regulatorios, de tal manera que, como en su momento sefia-
I, entiendo que «constituye un elemento que alimenta la actividad de la autonomia de la
voluntad, el cual debe ser considerado un espacio tan valido, como otros, para inducir la
mejora de las condiciones de trabajo» (Elorza Guerrero, 2024, p. 7). Una consideracion
esta ultima que, sin embargo, no quita para que haya de reconocerse que, en relacién
con determinados aspectos de su construccion juridica, la jurisprudencia en torno a dicho
principio tiene puntos mejorables.

2. Supuesto de hecho de la sentencia

La sentencia objeto de comentario, Sentencia del Tribunal Supremo (STS) 169/2026,
de 18 de febrero, tiene su origen en el recurso de casacién interpuesto en su momento por
la empresa Burguer King Spain, SLU, contra la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
(TSJ) de la Comunidad Valenciana 1463/2024, de 22 de mayo, que declar6 el derecho de
las personas trabajadoras de dicha mercantil, en la provincia de Alicante, con una antigtie-
dad anterior al mes de junio de 2013, a disfrutar de un dia de permiso retribuido para asun-
tos propios, no recuperable, en cuanto condicidén mas beneficiosa.

La relaciéon de hechos refiere en este caso como, en su momento a las personas traba-
jadoras de esta empresa en la provincia de Alicante les era aplicable el Convenio colectivo
(CC) de la hosteleria de la provincia de Alicante, publicado en el correspondiente Boletin
Oficial en abril de 2012, cuyo articulo 27.1.L establecia que:

Los trabajadores y trabajadoras con al menos un afio de antigliedad en la empresa
podran disponer de un dia de permiso retribuido para asuntos propios, retribuido
y no recuperable dentro de la jornada laboral. Este permiso sera solicitado con al
menos un preaviso de diez dias y su concesién sera automatica salvo que en el
dia solicitado haya un nimero coincidente de trabajadoras y trabajadores ausentes
que pueda alterar gravemente el normal funcionamiento del proceso productivo.

Dicho CC dejo de aplicarse a estas personas trabajadoras desde el momento en que
entré en vigor el CC de la empresa Quick Meals Ibérica, SL, —antigua denominacion de la
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mercantil Burguer King—, con vigencia para el periodo 2013-2016, al que sucedi6 el CC de
Burger King Spain, SLU, publicado en julio de 2017.

La cuestion es que, pese a que en los citados CC de la empresa demandada no se pre-
veia el derecho de las personas trabajadoras a un dia de permiso retribuido para asuntos
propios, no recuperable dentro de la jornada laboral, la empresa siguio reconociéndoselo
a las personas trabajadoras del centro de trabajo de Alicante que ya lo tenian reconocido
con el CC de la hosteleria de la provincia de Alicante. No obstante, la empresa demanda-
da dejé de reconocer el citado permiso al publicarse en el BOE el 8 de diciembre de 2022
el CC sectorial estatal de marcas de restauraciéon moderna, aplicable a la empresa Burger
King Spain, SLU, y que tampoco prevé un permiso retribuido y no recuperable.

Como se ha indicado antes, el TSJ de la Comunidad Valenciana reconocio la existen-
cia de una condicion mas beneficiosa, al tiempo que rechazé la excepcion de caducidad
de la accion que alego la empresa en su momento. En este sentido, para el TSJ la razén
fundamental para apreciar la existencia de una condicion mas beneficiosa radica en la
constatacion de que el referido derecho a un dia de permiso retribuido no recuperable se
mantuvo durante méas de nueve afios, desde que comenz6 a aplicarse el CC de la empre-
sa Quick Meals Iberia, en junio de 2013, y después el de Burger King, en julio de 2017, sin
que ninguno de estos convenios estableciese el mencionado permiso, hasta que dejé de
reconocerse con la publicacién del referido CC sectorial estatal en diciembre de 2022. Al
mismo tiempo el TSJ razond que el motivo invocado por la empresa para dejar de recono-
cer el permiso (que este Ultimo convenio sectorial no reconoce el derecho) no tenia senti-
do, pues tampoco lo reconocian los anteriores CC de empresa y, pese a ello, la empresa
lo venia otorgando.

En su recurso de casacion, a su vez, la empresa argumenta, en primer lugar, la caduci-
dad de la demanda de conflicto colectivo interpuesta en su dia por el sindicato UGT, con
infraccion del articulo 138.1 de la Ley 36/2011, reguladora de la jurisdiccién social (LRJS),
que establece que la demanda debera presentarse en el plazo de caducidad de los vein-
te dias habiles siguientes a la notificacion por escrito de la decision de modificacién sus-
tancial de la condicion de trabajo a las personas trabajadoras o a sus representantes. En
segundo lugar, también expone la existencia de una clara voluntad de la empresa de no
seguir reconociendo el beneficio de disfrutar el dia de permiso retribuido, al haberse pro-
ducido un cambio en el marco regulador de las condiciones laborales, exponiendo en este
sentido que la empresa manifesto el 9 de diciembre de 2022, como consecuencia de la
publicacion en el BOE del dia anterior del CC sectorial estatal de marcas de restauracion
modernas, «su voluntad de no seguir reconociendo» el derecho a un dia de permiso retri-
buido por asuntos propios, lo que hizo, «por una parte, con su conducta de no reconocer
el derecho a partir de la entrada en vigor» de ese CC sectorial estatal y, por otra parte,
«con la manifestaciéon de la coordinadora al comité de empresa» en el acto de conciliacion
y mediacién del 5 de febrero de 2024.
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3. Fallo y fundamento juridico

La STS de 18 de febrero de 2026 desestima, sin embargo, el recurso de casacién plan-
teado, y, por tanto, confirma y declara la firmeza de la Sentencia del TSJ de la Comunidad
Valenciana de 22 de mayo de 2024. Dos son en este sentido los aspectos sobre los que el
Tribunal Supremo (TS) centra su reflexién juridica, a partir de los términos en que se plan-
ted el recurso de casacion.

Por un lado, y en primer lugar, el TS aborda la posible existencia de una caducidad de la
accion judicial contra la decisidbn empresarial en materia de modificacién sustancial de con-
diciones de trabajo, cuestién donde la referencia juridica principal la constituye el articulo
59.4 del Estatuto de los Trabajadores (ET) que establece que dicha accion «caducara a los
veinte dias siguientes de aquel en que se hubiera producido», afiadiéndose que «el plazo
se computara desde el dia siguiente a la fecha de notificacién de la decision empresarial».
Adicionalmente, también ha de tenerse en cuenta el articulo 138.1 de la LRJS, que precisa
que el plazo de caducidad de veinte dias no comienza a computarse «hasta que no tenga
lugar dicha notificacion»'.

Pues bien, la referida caducidad el TS la descarta al constatar que:

[...] es claro que la decisidn empresarial de dejar de reconocer el dia de permiso
retribuido para asuntos propios no se notificé por escrito, por lo que el computo
del plazo de caducidad de veinte dias no puede empezar a computarse, como pre-
tende la empresa, al dia siguiente de publicarse en el BOE de 8 de diciembre de
2022 el convenio colectivo sectorial estatal de marcas de restauracion modernas,

pues la jurisprudencia de este tribunal, desde tiempo atras, sostiene que la notificacién de
dicha modificacion debe siempre realizarse por escrito. En este sentido, precisa el TS que,
en el presente caso,

[...], fue en el acto de conciliacion y mediacién celebrado el 5 de febrero de 2024
ante el Tribunal de Arbitraje Laboral cuando la empresa «comunicé que la causa
de denegar el permiso (de un dia retribuido) era que el convenio colectivo secto-
rial estatal no lo preveia.» Pero tampoco esta es una comunicacion que satisfaga
la exigencia de notificacion escrita del articulo 138.1 LRJS.

' En todo caso, y como con acierto recuerda el TS, no esta de mas tener en cuenta que, de conformidad
con el articulo 153.1 de la LRJS, la impugnacién de las decisiones empresariales de modificacion sus-
tancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo (art. 41.2 ET) debe preceptivamente tramitarse a
través de la modalidad procesal de conflictos colectivos (arts. 153 a 162 LRJS), como ha sido el caso, y
no por la de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo del articulo 138 de la LRJS. Y que,
con anterioridad a la LRJS de 2011, se habia interpretado que, si la empresa no cumplia con el procedi-
miento y las formalidades de la modificacién sustancial, el procedimiento seria el ordinario y el plazo el
comun de prescripcion de un afo (art. 59.2 ET) y no el plazo de caducidad de veinte dias (art. 59.4 ET).
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A su vez, y, en segundo lugar, el TS analiza si, en el presente caso, cabe apreciar la
existencia de una condicion mas beneficiosa. Al respecto considera el Alto Tribunal que la
manifestacion realizada por la empresa el 9 de diciembre de 2022, con ocasién de la pu-
blicacién en el BOE del CC sectorial estatal de marcas de restauracion modernas -y que
a juicio de la empresa constituyo una expresion de su voluntad de no seguir reconociendo
el disfrute de la referida condicion—, revela «una incorrecta comprensién del concepto de
condicién mas beneficiosa», pues, a juicio de la sala,

[...] es claro que el mantenimiento ininterrumpido del derecho a un dia de per-
miso retribuido por asuntos propios durante mas de nueve afos, a pesar de que
los convenios colectivos aplicables no establecian dicho derecho, hizo surgir una
condicién mas beneficiosa?.

De tal manera que: «A la vista de esa habitualidad, regularidad y persistencia en su dis-
frute en el tiempo, es dificil negar que existié una clara voluntad empresarial de seguir re-
conociendo el mencionado derecho de un dia de asuntos propios»®.

4. Valoracion critica

¢ Qué opinidbn me merece esta doctrina? Comenzaré en primer lugar por el final, por ser,
a mi juicio, el aspecto menos controvertido, como es el relativo a si, en el presente caso,
estamos o no ante una condicion mas beneficiosa, pues efectivamente, tal y como senala
el TS, resulta claro que, en esta ocasion, se asiste a un disfrute ininterrumpido del derecho
a un dia de permiso retribuido por asuntos propios, a lo largo de nueve afnos, pese a que
los CC aplicables, de distinto ambito, no contemplaban dicho derecho, circunstancia que
refiere la existencia de una habitualidad, regularidad y persistencia en el disfrute de este
beneficio, elementos a los que afiado la concurrencia de un pacifico disfrute a lo largo de
dicho periodo, en lo que constituye, este Ultimo, un elemento mas a considerar a la hora de
apreciar la perfeccion del negocio juridico que da lugar a una condicién mas beneficiosa
(vid. Elorza Guerrero, 2024, p. 95y ss.).

2 Precisa en este sentido el TS que:

El error del recurso es considerar que una condicién mas beneficiosa no existe cuando la empre-
sa manifiesta «su voluntad de no seguir reconociendo (el) derecho» al dia de asuntos propios. La
condicién mas beneficiosa surgié porque los trabajadores disfrutaron de ese dia de permiso pacifi-
camente durante mas de nueve afios y, como hemos visto, la condicién mas beneficiosa no puede
suprimirse por la mera «voluntad» y decisién empresarial.

3 Reiterando en este punto que «[...] una condicién mas beneficiosa no puede suprimirse, sin mas, por
la mera voluntad y decisién empresarial, sino que habra que acudir, en su caso, al procedimiento de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo del articulo 41 ET», con cita en este caso de la STS
765/2021, de 7 de julio.
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En segundo lugar, y en lo que respecta a la falta de notificaciéon por escrito por la em-
presa de su decisién de no reconocer en adelante el derecho al disfrute del referido permi-
s0, a mi juicio, sin embargo, el criterio seguido por el Alto Tribunal es demasiado formalista,
pues en este caso sucedid que durante el acto de conciliacion y mediacion, celebrado el 5
de febrero de 2024, ante el Tribunal de Arbitraje Laboral, la empresa, como recoge la STS,
ya manifestdé que su negativa a reconocer el referido derecho a un dia de permiso tenia que
ver con que el CC sectorial estatal no preveia el mismo; acto de conciliacion y mediacién
que debid generar un acta escrita sobre lo alli acaecido. Por tanto, en la medida en que
dicha acta recoja la referida manifestacién verbal, considero que la misma deberia consti-
tuir elemento suficiente para activar el plazo de caducidad de la accién en sede judicial. A la
misma conclusién habria que llegar si, celebrado el acto de conciliacién y mediacion, la em-
presa niega reconocer el disfrute del derecho, y el acta refleja simplemente «sin avenencia».

En apoyo de su criterio, como se ha sefialado, el TS esgrime una serie de pronuncia-
mientos. Sin animo de analizarlos todos, si creo, sin embargo, que bueno sera detenerse
sobre algunos de ellos, dado el caracter casuistico de este tipo de litigios, sobre todo para
que se comprenda el planteamiento que defiendo.

Asi, y entre las sentencias que apreciaron la inexistencia de notificacién por escrito, el
TS resefia en primer lugar la STS 765/2021, de 7 de julio, donde el origen de la sentencia
se sitla en el conflicto generado por la decision de la empresa de suprimir parte de una
condicion mas beneficiosa, en concreto el regalo navidefio que consistia en una cena de
Navidad, luego sustituido por un vale descuento y participaciones de loteria, que es lo que
finalmente se suprime. Dicha decision se traslado en una reunion celebrada entre la em-
presay la representacion unitaria de las personas trabajadoras, a instancia de esta ultima.
De tal manera que el TS, en aplicacién de la doctrina sentada entre otras en la STS de 27
de febrero de 2020 (rec. 201/2018), concluye que el dia inicial para el cémputo del plazo de
caducidad no ha podido apreciarse ante la inexistencia de una notificacion escrita a la re-
presentacioén de los trabajadores, por parte de la empresa, que especifique dicha decision
empresarial*. En sentido, y rememorando la STS de 2020 el TS recuerda que ya entonces

[...] concluimos que tiene que existir una notificaciéon por escrito de la decision
empresarial y es a partir de la misma cuando comienza el plazo de caducidad de
la accion, sin que sea valido, a estos efectos, que el empresario publique su deci-
sion en el tablén de anuncios, o la manifieste en las reuniones del periodo de con-
sultas y se haga constar en acta.

4 No obstante, el TS asume que la referida notificacion no tiene que ser directa y especifica. Asi en esta
sentencia se recuerda que se considerd suficiente, a los efectos aqui debatidos, la existencia de un
acuerdo de empresa, celebrado entre la representacion de las personas trabajadoras y la empresa,
precedida de una campafa de informacion dentro de la empresa, sometido a votacién de las personas
trabajadoras, que dieron su aprobacién mayoritaria (STS de 12 de enero de 2017, rec. 26/2016).
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E Dialogos con La condiciéon mas beneficiosa y la caducidad de la accion
la jurisprudencia contra la decision empresarial de su modificacion

En este caso concreto entiendo que la solucion dada es correcta, pues en ningin mo-
mento existio notificacion escrita de la voluntad empresarial de alterar el disfrute de la con-
dicion mas beneficiosa.

Mayor complejidad reviste, a mi juicio, sin embargo, el supuesto abordado en la STS
185/2020, de 27 de febrero, donde de nuevo se cuestiona el momento en que cabe apreciar
el inicio del computo a efectos de caducidad de la accion, en relacion con la decisiéon de
un banco espariol de modificar unilateralmente la normativa de gastos por desplazamien-
to aplicable a su plantilla, y que tenia la consideracién de condicion mas beneficiosa. Pues
bien, en este caso las personas trabajadoras tuvieron conocimiento de la modificacién de
dicha normativa por una circular del banco publicada en la intranet de dicha compafia, y
que modificaba la circular aplicable hasta la fecha. Para el TS es clave que la modificacién
se ha producido

[...] sin que se haya notificado dicha modificacién a los trabajadores o a sus repre-
sentantes, por lo que, no habiéndose cumplido lo establecido en el articulo 138.1
de la LRJS, no se inicia el computo del plazo de veinte dias para el ejercicio de la
accion de impugnacion de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo y,
en consecuencia, la accion no esta caducada |[...].

Considero que la decision del TS es correcta. Sin embargo, y en linea con el razona-
miento expuesto, discrepo en relacion con la razén: entiendo que la circular que modifica
la anterior vigente puede considerarse una manifestacion por escrito de la voluntad de al-
terar la condicion mas beneficiosa; cosa distinta es que, al no poder establecerse con pre-
cision el momento en que las personas trabajadoras y sus representantes han conocido la
misma, la determinacién de la fecha del dies a quo, a efectos del computo de caducidad
de la accién judicial, no resulte posible.

Distinta es la opinion que me merece, por ultimo, la solucién alcanzada en la STS
461/2024, de 12 de marzo. El caso resuelto en esta ocasion refiere la supresién unilateral
por parte de la empresa de una subvencion para comedor que beneficiaba a quienes teletra-
bajaban, en el marco de las medidas extraordinarias adoptadas con ocasion de la pandemia
de COVID-19. La empresa no ha seguido un procedimiento especifico para la modificacién
sustancial de condiciones de trabajo, ni consta, a juicio del TS, notificacion expresa de la
medida a las personas trabajadoras, razén por la que, también esta ocasion concluyé que:

No existe por tanto un momento determinado que pueda fijarse como dies a quo
para el cobmputo del plazo de la caducidad, mas alla de considerarse prescritas
las cantidades que pudieran reclamarse con anterioridad a un afo al vencimiento
de cada una de ellas, debiendo en consecuencia concluirse que la accién no se
encuentra caducada.
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E Didlogos con
la jurisprudencia F. Elorza Guerrero

La cuestion es que en la relacion de hechos consta que, en un momento determinado,
todos los comités de empresa de la compaiiia solicitaron la mediacién ante el Tribunal La-
boral de Cataluia, y en el acto correspondiente reclamaron a la empresa que teletrabaja-
dores y teletrabajadoras que no utilizaron el tique restaurante —como consecuencia de las
medidas de confinamiento adoptadas por las autoridades—, puedan percibir, sin embargo,
el plus «subvenciéon comedor», no alcanzandose acuerdo alguno. Pues bien, de nuevo creo
que es importante tener en cuenta que, si por la razén que fuera, el acta de dicha reunién
recoge la negativa de la empresa a reconocer la continuidad en el disfrute del derecho cues-
tionado, en ese momento deberia considerarse que surge el dies a quo para el computo del
plazo de caducidad referido. A igual conclusion habria que llegar, como he sefialado antes,
si la papeleta expresa que no ha habido avenencia, consecuencia de que la empresa se ha
negado a reconocer la continuidad en el disfrute de la condicién en disputa®.

Nota: Este trabajo forma parte de la actividad investigadora desarrollada en el seno del Grupo de investigacion
SEJ-172: Derecho del Trabajo (Universidad Pablo de Olavide, Espafia).

5 Lamisma solucién se contiene en la STS 370/2023, de 23 de mayo, e igual opinién me merece la conclu-
sién alcanzada por el Alto Tribunal, en un caso donde concretamente lo que se discutia era la decision
empresarial de no entregar, en adelante, a las personas trabajadoras una participacion de loteria de 2,40
euros de la loteria de Navidad, que tenia la consideracién de condicién mas beneficiosa.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 493 (julio-agosto 2026), pp. 143-152 | 152


https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/b55dde9d410b8533a0a8778d75e36f0d/20230609

