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El Juzgado de lo Social núm.1 de Terrassa dictó Sentencia, el pasado 10 de junio, en la 

que declara discriminatoria la decisión de la empresa de no computar el tiempo de 

ausencia por causa de la maternidad, a efectos del cobro de la prima variable establecida 

en convenio. 

Además, condena a la empresa al pago de una indemnización por vulneración de 

derechos fundamentales. 

Antecedentes 

La demandante, que presta servicios para RENFE desde el 23/07/2008, como operadora 

comercial, estuvo en situación de incapacidad temporal (IT) desde el 4-6-2016 al 16-7-

2016, con diagnóstico, diabetes gestacional ante-parto. Después disfrutó de permiso de 

maternidad desde el 17-7-2016 al 5-11-2016. 

El II CC del Grupo Renfe prevé el abono de una prima variable comercial, código 447, de 

valoración anual y percepción mensual en función del grado de cumplimiento de los 

objetivos establecidos y del tiempo de trabajo efectivo, cuya regulación se encuentra en 

acuerdo de desarrollo profesional de RENFE-operadora (BOE 27-2-2013). 

En marzo de 2017, la empresa le comunica que, por el grado de cumplimiento de la 

referida prima variable comercial al no haber sido del 100% (en cuyo caso cobraría 

5.010,11) €, en 2016 le corresponden 2.880,80 €. 

La diferencia entre lo abonado por esa prima comercial variable, sin reducción por 

maternidad e IT por diabetes gestacional, supone el derecho de la actora al percibo de 

2.129,31 € y, en caso de reducción únicamente por IT, de 1.516,96 €. 

La demandante reclamó por escrito en varias ocasiones (22-3-2018, 20-3-2019, 18-2-

2020 y 12-2-2021) el abono de la prima variable de comercial, sin obtener respuesta. 

El 10-9-2021 la actora, afiliada a UGT, presentó demanda contra su empleadora, RENFE 

VIAJEROS S.A., solicitando el reconocimiento de su derecho a percibir la prima variable 

comercial del año 2016 sin merma alguna debida a su situación de suspensión del 

contrato de trabajo por maternidad, al pago de la cantidad de 2.129,31 € más el 10% 

por mora, y a una indemnización de 25.001€, por vulneración de derechos 

fundamentales.  

Análisis 

Como señala el Juzgador, el objeto en litigio es muy claro: la actora considera que debió 

percibir, como prima variable comercial de 2016, un total de 5.010,11 €, pero ha 
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percibido 2.880,80 €, por lo que entiende que le adeudan 2.129,31 €. Le han practicado 

el descuento por estar en situación de IT y de permiso de maternidad, lo que resulta 

contrario a la Directiva 2006/24 y a la jurisprudencia que se cita (SSTS 16-7-2019 y 23-9-

2020). Tal descuento supone una discriminación por razón de sexo contra las mujeres, y 

por ello solicita una indemnización de 25.001 €. 

La empresa mantiene que no procede el devengo de la prima variable comercial durante 

la situación de IT y de maternidad. Alega que, si no se realiza descuento alguno, existiría 

un doble pago de la prima y un enriquecimiento injusto de la demandante, porque 

durante la percepción de la prestación de maternidad y de IT ya la había percibido al 

formar parte de la base reguladora del mes anterior a las suspensiones, así como con 

base en el CC. Asimismo, considera prescrita la acción de derechos fundamentales (DF). 

Lo primero que despeja el Juzgador es el tema de la prescripción para considerar 

inexistente dicha prescripción de la acción de DF. En efecto, si las diferencias de la 

prima de 2016 se regularizan en marzo de 2017 y la reclamación inicial extrajudicial es 

de 22-3-2018, y posteriores de 20-3-2019, 18-2-2020 y 12-2-2021, no se supera el plazo 

de 1 año ex art. 59.2 ET. La vulneración de DF se puede invocar por primera vez junto 

a la acción de cantidad. La actora no tenía obligación de invocarla en las reclamaciones 

extrajudiciales internas. 

Respecto al fondo del asunto, según la regulación contenida en el acuerdo de desarrollo, 

la prima variable depende del tiempo de prestación de servicios y se puede descontar el 

tiempo en situación de IT. Pero una causa de suspensión del contrato como la prestación 

de maternidad, según la literalidad del acuerdo, no.  

Recuerda el Juez que, si bien “la negociación colectiva puede delinear libremente la 

estructura y cuantía del salario”, “esa libertad para disciplinar la dinámica del 

complemento en cuestión debe ejercerse respetando las exigencias específicas del 

caso (Seguridad Social, impuestos, interrupciones contractuales, etc.).  Es decir: 

“Una vez fijada libremente la estructura retributiva, es claro que la misma ha de 

someterse a las exigencias legales y que, en cuanto las ignore, habrá de 

reconducirse adecuadamente.” 

Trae a colación la SAN de 23 de marzo de 2021, proced. 39/2020, que aborda la 

percepción de una prima variable de conducción por quienes tuvieran reducción de 

jornada por guarda legal, estimando que dicha prima debía percibirse en proporción a 

la jornada realizada.  
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Este criterio, para el caso que nos ocupa, el Juzgador lo considera correcto en cuanto a 

la situación de IT derivada de enfermedad común o accidente de trabajo, siguiendo el 

acuerdo de desarrollo referenciado.  

Pero, ¿qué sucede con el permiso de maternidad? 

 En primer lugar, el acuerdo no excluye de forma expresa esa situación. Ni el 

permiso de maternidad ni el de paternidad se detraen del tiempo invertido para 

el cómputo de la prima. No cabe una interpretación extensiva. 

 No hay duplicidad por la inclusión en las bases de cotización del promedio, a 

efectos de prestación de IT y de maternidad. Lo importante es el importe real y 

efectivo de la prima variable comercial que se ha abonado a la actora. 

 La baja por maternidad no puede ser equiparada a ninguna otra. Es exclusiva de 

las mujeres (STJUE 4-10-2018, asunto C-12/17). 

Concluye afirmando que: 

“...constituye una discriminación directa por razón de sexo un complemento 

retributivo que considera el tiempo trabajado para su devengo, por decisión de 

la empresa, sin computar al efecto los tiempos de ausencia vinculados con la 

maternidad. Así como aquél que, para su devengo, resulta que ausencias 

relacionadas con la maternidad puedan implicar una merma retributiva.”  

El Juzgador avanza en el fondo del asunto, para despejar importantes cuestiones:  

 ¿estamos ante un problema de interpretación del convenio y de su acuerdo de 

desarrollo?, o  

 ¿estamos ante un problema de discriminación directa por razón de sexo?  

 ¿podría tratarse de un problema de uso de los permisos por razones de 

conciliación de la vida laboral y familiar, que afecta a hombres y mujeres por 

igual? 

El Juzgador es contundente: la empresa penaliza a la actora sin tener en cuenta que 

una parte del tiempo de descanso por maternidad es obligatoria para la mujer. (STJUE 

de 27/10/1998, asunto C-411/96; Convenio núm. 103 OIT). 

En definitiva, la sentencia estima parcialmente la demanda, condenando a la empresa 

al abono del importe de la prima correspondiente al tiempo en el que disfrutó del 

permiso por maternidad (1.516,96 €), y al pago de una indemnización adicional por 
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vulneración de derechos fundamentales de 6.251 €, cantidad que estima es la adecuada 

en base a lo dispuesto en la LISOS en el momento en el que suceden los hechos.  

Comentarios Sindicales 

La discriminación por razón de sexo aún dista bastante de ser erradicada. Son 

numerosos, y diversos, los casos en los que se produce. Solo algunos llegan ante 

nuestros jueces y tribunales.  

Tal es el de esta trabajadora, afiliada a la UGT, parte actora en el asunto de la sentencia 

que comentamos.  

Aunque pueda ser objeto de recurso, entendemos que el supuesto resulta 

paradigmático y por tanto de interés general: trabajadora que pasa por un proceso de 

IT, previo al parto, disfruta de su permiso por nacimiento, y se encuentra con una 

disminución de la retribución correspondiente a una prima en cuya determinación juega 

un papel fundamental el tiempo de servicios prestados en el año anterior a su percibo.  

Cabe destacar el meticuloso análisis que realiza el juzgador para ir despejando todas las 

cuestiones planteadas, tanto por la parte demandante como por la demandada, y la 

sólida fundamentación en la que basa su fallo, recordando normas internacionales y 

europeas -básicas en la materia- y jurisprudencia reciente de nuestro TS, con mención 

asimismo del criterio del TJUE. 

Como bien señala, “sorprende que la empresa no se hubiera percatado del carácter 

discriminatorio de su criterio”. 

Es lamentable que en 2022 nos tengamos que seguir enfrentando a prácticas 

discriminatorias -en empresas de todo tipo, tamaño y entidad-, constatando la 

divergencia entre el discurso fácil, que enaltece el papel de la mujer, y una realidad 

pertinaz que la castiga, precisamente, por ese mismo papel.  

Queda fuera de duda la necesidad de que todas las trabajadoras cuenten con el apoyo 

de la sociedad, que de forma lenta va asumiendo la importancia de la 

corresponsabilidad. 

En este sentido, las normas han dado pasos importantes. Así ha sucedido con el derecho 

a la suspensión del contrato y la prestación de la Seguridad Social por nacimiento y 

cuidado de menor durante dieciséis semanas para ambos progenitores. Pero hay un 

hecho biológico que hace necesaria la protección de la salud de la trabajadora, y por 

ello la norma establece la obligatoriedad de al menos seis semanas ininterrumpidas 

inmediatamente posteriores al parto, que habrán de disfrutarse a jornada completa. 
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Por otra parte, en orden a la reducción de la brecha salarial entre mujeres y hombres, 

el registro salarial obligatorio establecido en el Real Decreto-Ley 902/2020, de 13 de 

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres puede y debe ser una 

herramienta eficaz. 

En cuanto a los tribunales, nuestro TS ha ido asentando una doctrina que tiene en cuenta 

la situación de la maternidad como causa que solo afecta a la mujer trabajadora, 

salvaguardando su derecho a la no discriminación. 

Recordemos que la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres establece en su art. 4. Integración del principio de igualdad en la interpretación 

y aplicación de las normas, que: 

“La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio 

informador del ordenamiento jurídico y, como tal, se integrará y observará en la 

interpretación y aplicación de las normas jurídicas.” 

Y, por último, es fundamental nuestro papel como sindicato. Como ha sucedido en el 

caso de la sentencia comentada (trabajadora afiliada a UGT), poner a disposición de las 

personas trabajadoras asesoramiento y medios contribuirá a la eliminación de prácticas, 

conductas y de cualquier factor discriminatorio.  
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Aunque parezca una obviedad, la enfermedad ni es buscada ni prevista por la persona 

trabajadora a pesar de que algunos se empeñen en culpabilizarle de esa situación e 

incluso en penalizarle (recordemos que no hace tanto nuestro ET la incluía como causa 

de despido objetivo, art. 52 d)).  

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 


