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Resumen 

 Las vacaciones anuales retribuidas son un derecho irrenunciable e indisponible que no 
admite compensación económica, salvo en supuestos de finalización de la relación 
laboral. Sin embargo, en ocasiones se intenta reducir o flexibilizar este derecho con el 
objetivo de ahorrar costes, olvidando que, siempre y en todo caso, el empresario debe 
velar por el disfrute de las vacaciones anuales de las personas trabajadoras.  

 La jurisprudencia ha abordado distintos aspectos de esta institución, estrechamente 
relacionada con la protección de la seguridad y salud en el trabajo. 

 Aun siendo fundamental esa protección, no es el único objetivo de este derecho. La 
persona trabajadora es quien decide, desde su libertad, el uso de las mismas, dentro 
de las reglas de juego que marca la propia actividad productiva. 

 La regulación de las vacaciones y la práctica que deviene de la vida laboral ha 
determinado la generación de una importante serie de criterios, partiendo de esa 
relación, advertida por el TJUE, entre la seguridad y salud en el trabajo y las 
vacaciones. De este modo 

o La duración mínima, mejorable por negociación colectiva, está ligada al 
tiempo de prestación de servicios en el año de referencia. Como regla 
general, se aplica el principio de proporcionalidad en los casos de 
prestación inferiores al año. Se excepcionan situaciones de IT, maternidad 
o paternidad. 

o Adviértase que el trabajo a tiempo parcial o los supuestos de reducción de 
jornada no conllevan minoración de la duración de las vacaciones. 

o La fijación de la fecha de disfrute requiere el acuerdo, incluso tácito, entre 
empresa y trabajador. La ausencia de acuerdo no autoriza a faltar al trabajo, 
se debe encauzar ejercitando acciones legales.  

o La jurisprudencia es minuciosa en la determinación de los conceptos que 
deben incluirse en la retribución de las vacaciones conforme a un examen 
casuístico concreto, Siguiendo los criterios del Tribunal de Justicia de la UE, 
debe aplicarse el canon de la retribución ordinaria, incluyendo promedio de 
partidas que tengan carácter variable. 

o No existe obligación de tomar vacaciones hasta tener certeza de que serán 
retribuidas, pudiéndolas aplazar y acumular incluso hasta el momento de 
finalizar la relación laboral. 

o El fallecimiento del trabajador no exime al empresario del pago de las 
vacaciones devengadas y no disfrutadas. 
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Las vacaciones anuales retribuidas constituyen un derecho básico de todas las personas 
trabajadoras, irrenunciable, indisponible y no compensable económicamente, salvo en 
situaciones excepcionales (terminación de la relación laboral). 

Está reconocido y regulado en diversas normas y en declaraciones de carácter tanto 
internacional como europeo y nacional. 

REGULACIÓN 

 Convenio 132 OIT Convenio relativo a las vacaciones anuales 
pagadas. 

 Art.31.2 Carta de los Derechos Sociales Fundamentales de la 
Unión Europea. 

 Art. 7 Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del 
Consejo, de 4 de noviembre, relativa a determinados aspectos 
de la ordenación del tiempo de trabajo. 

 Art. 40.2 Constitución Española (CE). 
 Art.38 Estatuto de los Trabajadores (ET). 
 Jurisprudencia TJUE (el derecho a vacaciones no puede 

interpretarse de forma restrictiva). 

 
FINALIDAD DE LAS VACACIONES 

El disfrute de vacaciones tiene varios objetivos, de los que se han destacado la 
protección de la salud y seguridad, la recuperación de la fatiga que provoca el trabajo 
(física y mental), el favorecimiento de las relaciones familiares y sociales, el ocio o el 
descanso.  

No hay límites ni restricciones al uso que se puede hacer de las vacaciones (incluso 
realización de trabajos) porque quien decide, desde su libertad, a qué dedica el tiempo 
de sus vacaciones es la propia persona trabajadora. 

Tribunal Constitucional (Sala Primera) Sentencia núm. 192/2003 27 octubre. RTC 2003\192 

El trabajador durante el periodo de vacaciones puede prestar servicios para otra empresa. La concepción 
del período anual de vacaciones como tiempo cuyo sentido único o principal es la reposición de energías 
para la reanudación de la prestación laboral supone reducir la persona del trabajador a un mero factor de 
producción y negar, en la misma medida, su libertad, durante aquel período, para desplegar la propia 
personalidad del modo que estime más conveniente. Es incompatible con los principios constitucionales 
que enuncia el art. 10.1 CE (dignidad de la persona y libre desarrollo de su personalidad). 

STS Sala de lo Social, Sección1ª de 3 octubre 2007. RJ 2008\606 

La finalidad de las vacaciones anuales pagadas está estrechamente unida a la defensa de la salud del 
trabajador. Así lo acreditan el tenor literal del art. 40.2 CE y la inclusión de las mismas en la Directiva 
Comunitaria 93/104. “tiene por objeto reparar no sólo la fatiga energética, resultante de un esfuerzo físico 
y mental continuado, sino también la fatiga ambiental”.  
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STJUE de 20 enero 2009 C-350/06 y C-520/06 y de 22 noviembre 2011 C-214/10  

Doble finalidad: permitir descanso de las tareas que le incumben por contrato y disponer de ocio y 
esparcimiento. 

DURACIÓN 

Por ley, la duración de las vacaciones en ningún caso puede ser inferior a 30 días 
naturales, mínimo legal que cabe incrementar por negociación colectiva o contrato 
individual.  

Su devengo y cálculo toma como referencia el año (natural o de fecha a fecha). Si no se 
han prestado servicios todo el año se debe aplicar el principio de proporcionalidad, 
principio del que se excepcionan determinadas situaciones (IT, maternidad, 
paternidad,...). No computa huelga ilegal, permisos no retribuidos, suspensión de 
empleo y sueldo por motivos disciplinarios. 

Los períodos de reducción del tiempo de trabajo por causas empresariales pueden tener 
como efecto que las vacaciones mínimas sean inferiores a cuatro semanas. 

STJUE de 13 de diciembre de 2018, Asunto C-385/17 (Torsten Hein y Albert Holzkamm GmbH 
y Co.KG): el trabajador no adquiere derecho a vacaciones por los períodos de reducción del tiempo de 

trabajo por causas empresariales durante los que no ha prestado ese trabajo. En el presente asunto, dado 
que en 2015 el Sr.Hein no realizó ningún trabajo efectivo durante 26 semanas, se desprende que, en 
principio, solo dos semanas de vacaciones se rigen por el artículo 7, apartado 1, aunque corresponderá al 
órgano jurisdiccional remitente determinar la duración exacta de ese período de vacaciones. 

Cuando se trate de trabajo a tiempo parcial, se aplica el principio de igualdad o de 
equiparación de derechos con los trabajadores a tiempo completo (art,12.4 b) ET) con 
una cuantía de la retribución que será la que corresponda al tiempo parcial que se 
realice. 

Lo mismo cabe señalar para los casos de reducción de jornada (vacaciones de igual 
duración-retribución proporcional al tiempo que se trabaja). 

TSJ de Castilla y León, Burgos (Sala de lo Social, Sección1ª) Sentencia núm. 131/2010 de 11 

febrero. AS 2010\1399 

“…en el supuesto enjuiciado, no nos encontramos ante una prestación de servicios inferior al año natural, 
que justificaría la reducción de los permisos, sino ante una prestación de servicios anual que genera el 
derecho de vacaciones anuales y de permisos retribuidos por asuntos propios, en los términos fijados en 
el convenio, que el empresario quiere unilateralmente aminorar con base a una reducción de jornada que 
lleva a cabo la trabajadora, reduciendo con esta acción no ya sólo el salario sino el periodo de disfrute de 
permisos -vacaciones y por asuntos propios-, haciendo a la trabajadora por causa de reducción de su 
jornada por guarda legal de peor condición al resto de trabajadores, a tiempo parcial, a los que se 
reconoce el derecho a disfrutar de vacaciones íntegras, efecto por supuesto no admitido por la norma 
que únicamente permite la reducción salarial proporcional a la reducción de jornada”. 
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El TJUE interpreta que el art. 7.1 de la Directiva 2003/88 contempla únicamente una 
obligación de adoptar las medidas necesarias para que todo trabajador disfrute de unas 
vacaciones anuales retribuidas de al menos cuatro semanas. Si la duración establecida 
es superior a ese mínimo no se vulnera la norma europea si se realiza una reducción. 

STJUE (Gran Sala) de 8 de septiembre de 2020, Recurso de casación, asuntos acumulados 
C-119/19 P y C-126/19 P, interpuestos, al amparo del art. 56 del Estatuto del TJUE, por el 
Consejo Europeo y la Comisión Europea, contra STJUE, Tribunal General, de 4 de diciembre de 

2018 (asunto T-518/16): no puede considerarse que el derecho fundamental a vacaciones anuales 

retribuidas se vea vulnerado por disposiciones de Derecho de la Unión que, como hace el nuevo artículo 
6 del anexo X del Estatuto, garanticen a los trabajadores un derecho a vacaciones anuales retribuidas de 
duración superior al mínimo de las cuatro semanas previstas en el artículo 7, apartado 1, de la Directiva 
2003/88, disposiciones como el nuevo artículo 6 del anexo X del Estatuto son aptas para garantizar la 
satisfacción de la doble finalidad del derecho a vacaciones anuales, a saber, de conformidad con la 
jurisprudencia del Tribunal de Justicia, permitir que el trabajador descanse de la ejecución de las tareas 
que le incumben y que disfrute de un período de ocio y esparcimiento (véanse, en particular, las 
sentencias de 19 de septiembre de 2013, Reexamen Comisión/Strack, C-579/12 RX-II, EU:C:2013:570, 
apartado 35, y de 6 de noviembre de 2018, Max-Planck-Gesellschaft zur Förderung der Wissenschaften, 
C-684/16, EU:C:2018:874, apartado 32). 

FIJACIÓN DE LA FECHA DE DISFRUTE 

Conforme al art. 38.2 del ET, el periodo o periodos de disfrute se fijará de común 
acuerdo entre el empresario y el trabajador atendiendo a lo establecido en su caso en 
los convenios colectivos sobre planificación anual de las vacaciones. En caso de 
desacuerdo, el trabajador o trabajadora tendrán que acatar la decisión empresarial y 
reclamar judicialmente. 

La fecha se determinará por la jurisdicción social en procedimiento sumario y preferente 
y sin posibilidad de recurso. 

En cada empresa debe fijarse el calendario de vacaciones de forma que cada persona 
trabajadora conozca las fechas de sus vacaciones al menos con dos meses de antelación 
a su comienzo (art.38.3 ET). 

La empresa no puede modificar unilateralmente el sistema de fijación de las vacaciones.  

Ha de distinguirse entre el periodo de disfrute de las vacaciones que a cada trabajador 
le puede corresponder y respecto del cual la empresa debe alcanzar un acuerdo con el 
trabajador individual, y la elaboración del calendario de vacaciones que cada empresa 
debe fijar, en donde no se exige aquel acuerdo. 

STS núm. 1/2020, de 7 de enero, rec. casación unificación doctrina 2162/2017: hasta 2015 los 

trabajadores venían tomando sus vacaciones anuales en las fechas de su elección, sin limitación alguna 
por parte de la empresa. A partir de 2015 el referido colectivo de trabajadores ha visto limitada esa 
libertad de elección, siendo la empresa la que impone a su conveniencia los períodos vacacionales. La 
empresa no puede bajo la excusa del mero ejercicio de sus facultades organizativas y directivas, alterar 
esa situación unilateralmente, pues la práctica llevada a cabo durante años implicó la existencia de una 
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condición más beneficiosa. Condición que para modificarse debe seguir los cauces formales previstos para 
este tipo de iniciativas, que es el de la modificación sustancial de condiciones de trabajo del artículo 41 
del Estatuto de los Trabajadores. 

STS núm.715/2019, de 16 de octubre, rec.140/2018: si no existe representación legal en la empresa, 

ésta es ajena a tal circunstancia y no implica que, en su ausencia, esté obligada a tener que negociar cada 
turno y fecha de vacaciones de forma individualizada cuando los turnos se han establecido según las 
previsiones del convenio colectivo. Además, el 80% de la plantilla ha mostrado su conformidad con el 
calendario por lo que el desacuerdo que pueda tener el resto de trabajadores con los turnos asignados -
9 empleados- no justifica la nulidad y nueva reestructuración del calendario aceptado por el resto que 
conforman aquel alto porcentaje. 

TSJ de Madrid, (Sala de lo Social, Sección6ª) Sentencia núm. 155/2018 de 19 febrero. AS 
2018\1102 

“…la inexistencia de representación legal de los trabajadores no determina, como efecto propio de tal 
circunstancia, que la empresa esté obligada a fijar con cada una de las personas que componen la 
plantilla los períodos de vacación respectivos“. 

TSJ de Galicia, (Sala de lo Social, Sección1ª) Sentencia núm. 3158/2015 de 4 junio. AS 
2015\1401 

“…el derecho al disfrute de las vacaciones, para su efectividad, precisa de acuerdo entre empresa y 
trabajador, y en caso de no obtenerlo, el trabajador puede ejercitar las acciones legales pertinentes, 
pero no puede erigirse en definidor de sus propios derechos, y tomar libremente la decisión de dejar de 
asistir al trabajo”. 

TSJ de Cataluña, (Sala de lo Social, Sección1ª) Sentencia núm. 4454/2006 de 13 junio. AS 
2006\3158 

“…la fijación de la fecha del disfrute de vacaciones no requiere consentimiento expreso de ambas partes 
ya que sólo exige su aceptación pudiendo darse la aquiescencia en forma no sólo expresa sino también 
tácita”” En consecuencia, la falta de respuesta del empresario a la fecha que el trabajador le indica no 
puede entenderse como negativa suya a dársela, sino como tácita conformidad a la propuesta que se 
hace”. 

STJUE de 29-11-2017 C-214/16: posibilidad de desplazar y acumular las vacaciones no disfrutadas 

cuando exista controversia (relaciones laborales con apariencia de autónomo). 

DEBER EMPRESARIAL DE INFORMAR SOBRE EL DISFRUTE DE VACACIONES 

El trabajador es la parte débil de la relación laboral, de modo que es necesario impedir 
que el empresario pueda imponerle una restricción de sus derechos, las incitaciones a 
renunciar al tiempo de descanso o a actuar de modo que los trabajadores renuncien a 
él son incompatibles con los objetivos del derecho a vacaciones anuales retribuidas.  

El empresario debe, en particular, velar de manera concreta y transparente por que el 
trabajador pueda efectivamente disfrutar de sus vacaciones anuales pagadas 
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incitándole, en su caso formalmente, a hacerlo, e informarle de manera precisa y 
oportuna para asegurar que tales vacaciones sigan pudiendo garantizar al interesado el 
descanso y el ocio a los que pretenden contribuir, de manera que, si no las toma, se 
perderán al término del período de devengo o de un período de prórroga, o al 
extinguirse la relación laboral, cuando la extinción tiene lugar durante ese período. La 
carga de la prueba a este respecto incumbe al empresario 

STJUE de 6 de noviembre de 2018 asunto C-619/16 (Gran Sala), (Sebastian W.Kreuzigern y 
Land Berlin): Toda práctica u omisión de un empresario que tenga un efecto potencialmente disuasorio 

del disfrute efectivo de las vacaciones anuales por un trabajador es igualmente incompatible con la 
finalidad del derecho a vacaciones anuales retribuidas (sentencia de 29 de noviembre de 2017, King, 

C-214/16, EU:C:2017:914, apartado 39 y jurisprudencia citada). 

RETRIBUCIÓN 

En principio la retribución de las vacaciones debe calcularse de manera que corresponda 
a la retribución normal o habitual del trabajador. Cuando la retribución percibida por el 
trabajador está compuesta por varios elementos, la determinación de esta retribución 
ordinaria, y, por tanto, del importe al que dicho trabajador tiene derecho durante sus 
vacaciones anuales, necesita un análisis específico. Todos los componentes de la 
retribución global inherentes a la condición personal y profesional del trabajador deben 
mantenerse durante sus vacaciones anuales retribuidas. 

De este modo, deben mantenerse, en su caso, los complementos relacionados con su 
calidad de superior jerárquico, con su antigüedad y con sus cualificaciones 
profesionales. Los elementos extraordinarios u ocasionales, los que tienen como único 
objeto cubrir los gastos ocasionales o accesorios que surjan con motivo de la ejecución 
de las tareas que incumben al trabajador según su contrato de trabajo no deben ser 
tenidos en cuenta para calcular el pago que se ha de abonar durante las vacaciones 
anuales. 

Por otra parte, la libertad de los negociadores colectivos para fijar el importe de la 
retribución en vacaciones ha de respetar los mínimos de derecho necesario y ajustarse 
a la doctrina comunitaria sobre la Directiva 2003/88/CE, así como al art. 7.1 del Convenio 
138 OIT. 

Corresponde a la empresa la carga de la prueba de desmontar la regularidad o 
habitualidad en las percepciones excepcionales, al ser ella quien tiene "disponibilidad y 
facilidad probatoria" al respecto, conforme dispone el 217 LEC. 

STS 170/2020, de 25 de febrero, Rec.177/2018: incluye como conceptos computables los 

complementos de horas extraordinarias y plus de nocturnidad para quienes los perciban seis o más meses, 
de entre los once precedentes o proporción si la prestación de servicios fuera inferior, debiendo abonar 
el promedio satisfecho. 
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STS 468/2020, de 18 junio, Rec. 33/2019: sintetiza doctrina sobre criterios para determinar la 

retribución normal o media (concepto jurídico indeterminado) diferenciando el núcleo o zona de certeza 
del halo o zona de duda, el criterio de la habitualidad, el de la duplicidad o reiteración (doble pago), la 
ocasionalidad, la facilidad y accesibilidad probatoria empresarial y la prohibición de realizar 

interpretaciones restrictivas que disuadan del ejercicio del derecho a vacaciones retribuidas. 

STS (Sala de lo Social, Sección1ª) núm. 227/2017, de 21 marzo. RJ 2017\1953: Compendia y 

resume la doctrina del TJUE sobre la materia. 

STJUE de 22 mayo 2014, 2014\191 Caso Z. J. R. Lock contra British Gas Trading Limited  
Sentencias Parviainen [TJCE 2010, 211], C-471/08, EU:C:2010:391, apartado 73, y Williams y 
otros [TJCE 2011, 272] , EU:C:2011:588, apartado 27) 

STS 14 febrero 2017 (RJ 2017, 1630) (rec. 45/2016): los pluses salariales de "festivo", "nocturno", "Plus 

pista" y el llamado "Plus centro operaciones-control" integran la retribución debida en el período 
vacacional. 

STS 15 septiembre 2016 (RJ 2016, 5035 (rec. 258/2015): incluye en el cálculo de la retribución 

vacacional el plus escolta, plus de responsable de equipo de vigilancia, de transporte de fondos o sistemas, 
plus de trabajo nocturno, plus de radioscopia aeroportuaria, plus de radioscopia básica, plus de fines de 
semana y festivos-vigilancia y plus de residencia en Ceuta y Melilla. 

STS de 15 febrero 2018, nº 159/2018, (rec. 47/2017): sobre cómo calcular la retribución de las 

vacaciones. 

SAN núm. 47/2018 de 16 marzo. AS 2018\958: derecho a percibir el importe promediado de los 

pluses de reten y reten/guardia y plus de nocturnidad respecto de los trabajadores que los perciban 
habitualmente. 

STS núm.320/2019, de 23 abril 2019 (rec. 62/2018): no se ajusta a Derecho el fallo de la sentencia 

cuando condena a que toda empresa abone a la totalidad de su plantilla, de manera incondicional, el 
promedio de lo percibido por los conceptos retributivos de horas de presencia, trabajo nocturno y trabajo 
en festivos y domingos. Procederá su abono siempre que se trate de personas que durante la mayoría de 
meses tomados en cuenta para el devengo vacacional hayan percibido dichos complementos retributivos. 

 

RETRIBUCIÓN TIEMPO PARCIAL 

La retribución ordinaria del trabajador a tiempo parcial, que a lo largo del año celebra 
novaciones contractuales que amplían su jornada temporalmente, es la que resulta de 
promediar lo percibido a lo largo del año. 

STS 394/2020, de 22 mayo Rec. 172/2018: esta Sala entiende que la retribución que tiene garantizada 

el trabajador para su período vacacional es la ordinaria o habitual que en estos casos es la resultante de 
promediar la que hubiere recibido a lo largo de los once meses correspondientes a la anualidad de 
devengo vacacional retribuido, puesto que en dicha retribución deben tenerse en cuenta las ampliaciones 
de jornada que se realizan a lo largo del año aunque no subsistan en la fecha del disfrute de las vacaciones. 
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INCAPACIDAD TEMPORAL. MATERNIDAD. PERMISO PARENTAL 

Por lo que respecta al derecho a vacaciones anuales retribuidas, los trabajadores que 
durante el período de referencia se ausentan del trabajo como consecuencia de una 
baja por enfermedad se asimilan a los que durante dicho período trabajan 
efectivamente. 

El TJUE ha precisado, respecto a las vacaciones que exceden el periodo mínimo de cuatro 
semanas, que la normativa comunitaria permite la mejora, por los ordenamientos 
internos, de las disposiciones mínimas del derecho comunitario, pero cuando se 
produce esa mejora, se queda dentro del ámbito de las competencias del Estado 
miembro sin que sea de aplicación el derecho de la Unión. 

STJUE de 19 de nov de 2019 (asuntos C-609/17 y C-610/17): En el caso de las vacaciones retribuidas, 

la regulación del derecho a aplazar un determinado periodo vacacional que no se ha podido disfrutar por 
intervención quirúrgica o por enfermedad, en lo que exceda del periodo mínimo de cuatro semanas, 
vendrá determinado por lo establecido en la normativa interna y los convenios colectivos sobre la 
posibilidad de que se pueda o no aplazar. 

También se asimilan en el caso de las trabajadoras en permiso de maternidad que, por 
ello, no pueden cumplir sus cometidos en sus relaciones laborales y cuyo derecho a 
vacaciones anuales retribuidas deberá garantizarse en el caso de dicho permiso de 
maternidad y poder ejercerse durante un período distinto del de este último permiso. 

Las ausencias por enfermedad deben ser contadas como parte del período de servicios. 
En cambio, según interpretación del TJUE, el disfrute de un permiso parental no reviste 
carácter imprevisible y deriva, en la mayoría de los supuestos, de la voluntad del 
trabajador de cuidar de su hijo. 

STJUE (Gran Sala) de 4 de octubre de 2018, Asunto C-12/17 

A efectos de determinar el derecho a vacaciones anuales retribuidas que dicho artículo garantiza a un 

trabajador respecto de un período de referencia, los que se ausentan del trabajo como consecuencia de 
una baja por enfermedad se asimilan a los que durante dicho período trabajan efectivamente. Lo mismo 
ocurre con las trabajadoras en permiso de maternidad. Sin embargo, no considera período de trabajo 
efectivo la duración de un permiso parental. 

PERMISOS RETRIBUIDOS Y VACACIONES 

Los permisos retribuidos obedecen a “situaciones transitorias” en las que el trabajador 
se ve afectado por alguna de las causas legal o convencionalmente previstas. Hay que 
diferenciar estas situaciones con los tiempos de descanso o las vacaciones, tiempo libre 
en el que el trabajador puede hacer lo que quiera. El permiso solo tiene sentido si existe 
obligación de trabajar. En la concepción recogida tanto en la Ley como en el convenio, 
los permisos retribuidos se conceden para ser disfrutados en días laborables. 

SAN núm. 47/2020, de 6 de julio, rec, 113/2018 
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STS núm. 145/2018de 13/2/2018, rec. 266/2016, STS núm. 257/2020, de 17 de marzo 

STJUE de 4 de junio, asunto C-588/2018: Los permisos retribuidos que se contemplan en la normativa 

española no forman parte del ámbito de aplicación de la citada Directiva, sino del ejercicio de las 
competencias propias de un Estado miembro. Remite por ello la cuestión a la normativa interna de los 
Estados miembros y a su interpretación a los tribunales nacionales. 

VACACIONES Y DESPIDO ILEGAL 

Debe asimilarse a periodo de trabajo efectivo, a efectos del derecho a vacaciones, el 
comprendido entre un despido ilegal y la readmisión de la persona trabajadora. Si 
durante ese tiempo hubiera tenido otro trabajo, el derecho ha de exigirse al nuevo 
empleador.  

Cuando la inactividad se debe a un acto extintivo de la empresa que después se declara 
ilícito, y cuyos efectos antijurídicos se tratan de restaurar completamente a través de la 
readmisión, el tiempo de tramitación es equiparable a tiempo de trabajo tras la 
readmisión, proyectando sus efectos sobre los parámetros de la relación laboral, entre 
los que se encuentra el derecho a las vacaciones no disfrutadas por el trabajador debido 
a causas que en absoluto le son imputables. 

STJUE de 25 de junio de 2020 (asuntos acumulados C-762/18 y C-37/19): el trabajador que es 

ilícitamente despedido y readmitido en sus funciones mediante resolución judicial tiene derecho a 
vacaciones anuales retribuidas no disfrutadas en el periodo comprendido entre despido y readmisión, o 
a una compensación económica al término de su relación laboral si no ha podido disfrutarlas antes de 
extinguirse su relación laboral. 

STS 400/2019, de 27 de mayo, rec.1518/2017, el demandante, después de ejercitar legítimamente 

su opción en favor de la readmisión como representante unitario de los trabajadores, obtuvo las 
remuneraciones correspondientes a los salarios de tramitación e inició de nuevo su actividad laboral 
incorporándose a la empresa, en ese momento fue cuando pudo realmente solicitar las vacaciones no 
disfrutadas que ahora postula, referidas –en el caso– a los años 2014 y 2015. Las correspondientes a este 
último año deberán ser reconocidas en su totalidad, esto es, 30 días, puesto que se completó la integridad 
del año de trabajo a todos los efectos. 

EXTINCIÓN DEL CONTRATO 

Con independencia de la causa por la que se extinga el contrato (incluso por cese 
voluntario), se tiene derecho a una compensación económica de las vacaciones no 
disfrutadas. 

Conforme al artículo 7, apartado 2, de la Directiva 2003, el trabajador que no haya 
tenido la posibilidad de disfrutar de todos sus derechos a vacaciones anuales retribuidas 
antes de la finalización de su relación laboral, tendrá derecho a una compensación 
económica en concepto de vacaciones anuales retribuidas no disfrutadas. A este 
respecto, es irrelevante el motivo o causa de la extinción de la relación laboral. 
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STJUE (Sala Décima) de 20 de julio de 2016 asunto C-341/15: tiene derecho a las vacaciones 

anuales retribuidas no disfrutadas un trabajador cuya relación laboral haya finalizado en virtud de su 
solicitud de jubilación y no haya tenido la posibilidad de agotar sus derechos antes de la extinción de la 
relación laboral. 

STS de14 de marzo 2019num. 220/2019 (R 466/2017): el trabajador no pudo disfrutar de sus 

vacaciones por causa de fuerza mayor, cual es encontrarse en situación de incapacidad temporal, por lo 
que ha de reconocerse su derecho a una compensación económica a partir del momento de la extinción 
de la relación laboral, que tuvo lugar como consecuencia de su declaración en situación de incapacidad 
permanente total para su profesión habitual. 

PRESCRIPCIÓN DE LA ACCIÓN RECLAMATORIA DE COMPENSACIÓN ECONÓMICA 

Un trabajador que se encuentra en situación de incapacidad temporal, que le 
imposibilita para trabajar de forma continuada durante varios años, y que no ha podido 
disfrutar de su derecho a vacaciones anuales, habiéndosele extinguido su contrato de 
trabajo como consecuencia de la declaración de incapacidad permanente total para su 
profesión habitual, tiene derecho al disfrute de estas vacaciones o a una compensación 
económica a partir del momento de la extinción de la relación laboral 

STS 220/2019, de 14 de marzo, Recurso 466/2017: el día inicial para el cómputo del plazo de 

prescripción de la acción tendente a reclamar las cantidades compensatorias de las vacaciones anuales 
no disfrutadas durante los años sucesivos en los que la trabajadora demandante ha permanecido en 
situación de incapacidad temporal, -aunque hayan existido breves periodos (de 21-07-2009 a 29-07-2009 
y de 29-01-2010 a 04-02-2010) de reincorporación efectiva al trabajo en los que no se pudo disfrutar o no 
se disfrutó efectivamente de tales vacaciones (extremo no cuestionado ni planteado por la empresa sobre 
su posible incidencia en la compensación económica pretendida)-, no se iniciaba el referido plazo al final 
de cada año natural. 

FALLECIMIENTO 

El artículo 7 de la Directiva 2003/88 -EDL 2003/198134- no puede interpretarse en el 
sentido de que el fallecimiento del trabajador que pone fin a la relación laboral dispense 
al empresario del trabajador difunto del pago de la compensación financiera a la que 
éste habría tenido derecho en condiciones normales por las vacaciones anuales no 
disfrutadas, y, por otro lado, que el derecho a dicha compensación no puede supeditarse 
a que ésta se haya solicitado previamente. 

STJUE Sala 1ª, de 12 junio 2014, C- 118/2013 

STJUE (Gran Sala) de 6 noviembre 2018, 2018\246 Caso Stadt Wuppertal y Volker Willmeroth 

contra M. E. y M. B: considerado en su vertiente económica, el derecho a vacaciones anuales 

retribuidas adquirido por un trabajador tiene un carácter estrictamente patrimonial y, como tal, por tanto, 
está destinado a ingresar en el patrimonio del interesado, de suerte que el fallecimiento de este último 
no puede privar con efectos retroactivos a dicho patrimonio ni, en consecuencia, a las personas a las que 
debe transmitirse mortis causa del disfrute efectivo de la mencionada vertiente patrimonial del derecho 
a vacaciones anuales retribuidas.  
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DERECHO DE ACUMULACIÓN DE VACACIONES 

No hay obligación para el trabajador de tomar vacaciones antes de saber si tiene 
derecho a que los días de descanso serán remunerados.  

El Derecho de la Unión se opone a disposiciones o prácticas nacionales según las cuales 
un trabajador no puede aplazar, y en su caso acumular, hasta el momento de la 
conclusión de su relación laboral, derechos a vacaciones anuales retribuidas no ejercidos 
correspondientes a varios períodos de devengo consecutivos, por la negativa del 
empresario a retribuir esas vacaciones. 

El empresario que no permita ejercer su derecho a vacaciones anuales retribuidas 
deberá asumir las consecuencias. 

STJUE de 29 noviembre 2017 (Sala Quinta), asunto C-214/16 

El artículo 7 de la Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de noviembre de 
2003, relativa a determinados aspectos de la ordenación del tiempo de trabajo, y el derecho a la tutela 
judicial efectiva, consagrado en el artículo 47 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unión 
Europea, deben interpretarse en el sentido de que, en caso de controversia entre un trabajador y su 
empresario a la hora de determinar si el trabajador tiene derecho a vacaciones anuales retribuidas con 
arreglo al primero de dichos artículos, se oponen a que el trabajador tenga que disfrutar de sus vacaciones 
antes de saber si tiene derecho a que éstas se le retribuyan.  

VACACIONES COMO CAUSA PARA JUSTIFICAR CONTRATACIÓN TEMPORAL 

En nuestro ordenamiento jurídico el contrato indefinido constituye la regla general de 
la que se apartan los supuestos tasados y específicamente diseñados por el legislador, 
caracterizados todos ellos por la nota de causalidad. El contrato de interinidad obedece 
a la circunstancia extraordinaria en que pueda incurrir la plantilla de la empresa al 
concurrir una causa de suspensión del contrato. Nada de extraordinario resulta el 
disfrute de los periodos de descanso y vacaciones, a los que tienen derecho todos los 
trabajadores de la empresa dentro del normal desarrollo del contrato de trabajo y que 
forman parte de la previsión organizativa que corresponde llevar a cabo al empleador. 
No es, pues, ajustada a Derecho la cobertura temporal de sus funciones acudiendo a la 
vía interinidad por sustitución. 

Tampoco la mera mención a la concurrencia de vacaciones o disfrute de permisos de 
trabajadores de plantilla justifica la utilización de esta modalidad contractual por 
insuficiencia de plantilla; para conocer en qué medida se ha producido un incremento 
de las necesidades de la empresa se exige una identificación de los concretos permisos 
o vacaciones que estuvieren disfrutando los trabajadores. 

STS núm. 745/2019, de 30 de octubre, Rec. casación unificación de doctrina 1070/2017: la 

trabajadora fue contratada siempre como interina y, no obstante, ni era válida la causa consignada en el 
contrato, ni concurren las circunstancias que permitieran validar una modalidad contractual distinta, 
como al del contrato eventual. Así pues, debe aplicarse lo dispuesto en el art. 15.3 ET, lo que conduce a 
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declarar que la extinción del contrato constituye un despido que, al estar exento de causa, se ha de 

calificar como improcedente con las consecuencias que se aparejan a dicha calificación en el art. 56 ET. 

STS (Sala Social, Sección, 1ª) de 26 marzo 2013 

 

VACACIONES Y COVID-19 

La pandemia generada por el coronavirus no justifica la imposición o modificación 
unilateral por parte del empresario de lo acordado o pactado. 

SJ de lo Social nº 1 Cáceres, núm. / 2020, de 30 junio 2020 (firme): derecho de los trabajadores a 

participar en el proceso de negociación de elección de las vacaciones. Se rechaza la decisión de la empresa 
de obligarles a partir el periodo de descanso en dos quincenas, estival y otoño-invernal, sin oír a las partes. 
Aunque la pandemia ha alterado la vida de la sociedad, máxime en una empresa que presta servicio en 
un hospital, no es excusa para las irregularidades apreciadas. 
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    La doctrina judicial es una parte fundamental del 

derecho vivo. Las resoluciones judiciales son la expresión 
más clara y precisa de los conflictos existentes entre las 
empresas y las personas trabajadoras. Con esta colección, 
se dan a conocer de forma sintética, clara y rigurosa, los 
últimos y más importantes criterios acerca de cuestiones 
o ámbitos de interés para los protagonistas de un 
conflicto o para aquellos que desean conocer el estado de 
alguna cuestión referida a las materias abordadas. 
Nuestra intención es poner a disposición de todas las 
personas los criterios de mayor relevancia para su 
adecuado uso. 


