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RESUMEN

En el mundo actual, encontrar un equilibrio entre la vida familiar y laboral es una tarea
complicada. Estas dos esferas son de gran importancia para los individuos y suelen entrar en
conflicto con frecuencia. Por lo tanto, resulta necesario implementar medidas orientadas a
solventar estos problemas, dirigidas a los trabajadores para facilitar la conciliacion entre ambas

areas de su vida.

El Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de junio, supone una modificacion del articulo 34.8
del Estatuto de los Trabajadores. Este Trabajo de Fin de Grado se centra en el analisis y en la
aplicacion préctica del articulo mencionado tras su modificacion. Para ello, se ha realizado una
lectura exhaustiva de numerosos fallos judiciales con el objetivo de comprender el alcance del
derecho que aborda: el derecho a la adaptacion para lograr una conciliacion entre la vida

familiar y laboral.

El trabajo se estructurard en dos bloques principales: en primer lugar, se abordaré el
concepto de conciliacion laboral y familiar y su diferencia con el derecho a conciliar;
posteriormente, se llevara a cabo el analisis del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores,

considerando tanto la perspectiva del trabajador como la de la empresa.
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ABSTRACT

Finding a balance between family and work lives is a challenging task. These two
spheres are of great importance for individuals and often causes conflict with each other.
Therefore, it is necessary to implement rules to ease conciliation between both areas of

worker’s lives.

The Royal Decree-Law 5/2023 of June 28th represents a modification of Article 34.8
of the Workers' Statute. This Bachelor's Thesis focuses on the analysis and practical application
of the mentioned article after its modification. To achieve this, an exhaustive reading of
numerous judicial rulings has been carried out with the aim of understanding the scope of the

article: the right to adaptation to achieve reconciliation between family and work life.

With this objective, the thesis will be structured into two main sections: firstly, the
concept of work-life balance and the right to reconcile will be addressed; subsequently, the
analysis of Article 34.8 of the Workers' Statute will be conducted, considering both the

perspective of the worker and that of the company.
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1. Introduccién

La convergencia entre el ambito familiar y laboral ha adquirido cada vez mas
relevancia. Este fendmeno surge en respuesta a una necesidad, ya existente pero no atendida,
de cohesionar las obligaciones propias de la vida profesional con la busqueda de una calidad
de vida familiar. En este contexto, tras muchos afios de progresivo avance, se promulga el
Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de junio, que transpone la directiva (UE) 2019/1158 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019.

El Real Decreto Ley mencionado, modifica el articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores (ET), facilitando ain mas la adaptacion de la duracion y distribucion de la
jornada laboral, ademas de explorar diversas modalidades de prestacion laboral. EI objetivo
principal del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores es promover la conciliacion entre
las responsabilidades familiares y laborales, con la finalidad de mejorar el bienestar integral
de los trabajadores. Estas medidas facilitadas a los trabajadores permiten ambiente laboral
maés flexible y equilibrado, se busca fomentar una mayor satisfaccion y productividad entre
los empleados, y al tiempo se fortalece el tejido familiar.

El articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores (ET) pretende cubrir la necesidad de
conciliar las obligaciones profesionales con la esfera de la vida personal y familiar, para
quienes tienen hijos o personas dependientes a su cargo. Entre las opciones que se ofrecen para
lograr esta conciliacion se encuentran, la distribucion y ordenacion de la jornada, o el cambio

en la forma de prestacion (como puede ser el teletrabajo) y las jornadas reducidas.

La metodologia para este Trabajo Final del Grado va a consistir en una exhaustiva
investigacion, que incluye el analisis de normativa, del articulo 34.8 del ET, y su aplicacion
practica a través de sentencias judiciales. Siempre conscientes de que éstas muestran
unicamente los supuestos en los que trabajadores reaccionan frente a la denegacion de su
solicitud y acuden a la via jurisdiccional. Se trata de mostrar como los 6rganos jurisdiccionales
afrontan estos conflictos de intereses y las soluciones que aportan, considerando, asimismo, las

apreciaciones de la doctrina cientifica.

El articulo 139 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, establece el
procedimiento de la conciliacion familiar y profesional. El plazo para presentar una demanda
tras el rechazo de la peticién del trabajador es de 20 dias. En la demanda el trabajador puede

incluir una accién de reclamacion de dafios y perjuicios, pero exclusivamente por los derivados



de la negativa del derecho o de la demora en la efectividad de la medida, de los que el
empresario podra exonerarse si hubiere dado cumplimiento, al menos provisional, a la medida

propuesta por el trabajador.

El proceso judicial es urgente y se resuelve en un plazo maximo de 3 dias. La sentencia
no se puede recurrir salvo cuando se haya acumulado pretension de resarcimiento de perjuicios
que por su cuantia pudiera dar lugar a recurso de suplicacion, en cuyo caso el
pronunciamiento sobre las medidas de conciliacion serd ejecutivo desde que se dicte la

sentencia.

En resumen, la conciliacion entre la vida familiar y profesional, enmarcada por el
articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores (ET), es un tema central y complejo que requiere
un analisis detallado de sus consecuencias legales y su aplicacion préactica en el entorno laboral
actual. Para poder entender esta conexion entre ambas esferas, es importante tener en cuenta
no solo las reglas establecidas, sino también los cambios que ocurren en el entorno laboral y

familiar de la sociedad actual.

2. Conciliacion de la vida laboral y familiar

2.1. Concepto

En el mundo actual, el entorno familiar y el profesional estan altamente relacionados,
y muchas veces las personas se encuentran con compromisos en ambos ambitos, es por ello
que la conciliacion ha adquirido un papel muy relevante. La conciliacién laboral y familiar
consiste en la busqueda de un equilibrio entre ambas esferas: por un lado, las obligaciones del

trabajo y por otro, las responsabilidades y necesidades familiares.

La Real Academia Espariola, define la conciliacion como hacer compatibles dos o0 méas
cosas. Por otro lado, el diccionario panhispanico del espafiol juridico define la conciliacion de
la vida laboral y familiar como la participacién equilibrada entre mujeres y hombres en la vida
familiar y en el mercado de trabajo, mediante la reestructuracion y reorganizacion de los
sistemas laboral, educativo y de recursos sociales, con el fin de conseguir la igualdad de
oportunidades en el empleo, variar los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las
necesidades de atencién y cuidado a personas dependientes.



Es importante destacar que, las medidas de conciliacion contenidas en el articulo 34.8
del Estatuto de los Trabajadores, se sustentan en el principio de igualdad (recogido en el
articulo 14 de la Constitucion, los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social) y en el principio de no discriminacion, ya que se
ofrece la posibilidad tanto para hombres como para mujeres en igualdad de condiciones. Este
principio también se refleja en el Estatuto de los Trabajadores, estableciendo que los
trabajadores tienen derecho a no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o,
una vez empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta
ley, origen racial o étnico, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacion
0 no a un sindicato, por razén de lengua dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como
por razén de sexo, incluido el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el

ejercicio de los derechos de conciliacion o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral®.

El derecho a la conciliacion entre la vida familiar y laboral, predominantemente
ejercido por mujeres, muestra un impacto desproporcionado de género. Estadisticas del CGPJ?
en el estudio "Valoracion de las medidas de conciliacion de la vida familiar y personal y la vida
laboral segun regulacion de la LO 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres"
(2016), el 84% de las acciones judiciales en materia de conciliacion laboral y familiar se
plantean por las trabajadoras frente a sus compafieros varones. El INE en su informe sobre
"La vida de las mujeres y los hombres en Europa”, (2020) evidencian que la tasa de empleo
masculina es superior a la de las mujeres (un 74%) y dicha tasa de empleo aumenta con el
numero de hijos. En septiembre de 2022, la Comision Europea lanzo la ‘Estrategia Europea de
Cuidados’, en la que se dice que un total de 7'7 millones de mujeres han dejado su empleo
debido a las responsabilidades asistenciales. Ademas se explica que las dificultades de las
madres trabajadoras para conciliar el cuidado de sus hijos e hijas con la vida profesional, sin
penalizacion retributiva, esto es, por la via prevista en el art. 34 .8 del ET, las arrastra
irremediablemente a solicitar drasticas reducciones de jornada con pérdida retributiva y de

cotizacion, sin no pocas dificultades en la concrecidon horaria, que acaba incidiendo en la

! Articulo 4.2 c) del Estatuto de los Trabajadores
2 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Las Palmas de Gran Canaria 52/2024 de 18 de enero
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amplia brecha salarial (19%, segun el INE) (...) y, en el peor de los casos, empuja a las mujeres

al abandono del puesto de trabajo, bien temporalmente (excedencias ) o bien, definitivamente?®.

A nivel europeo, también se recogen preceptos relativos a la igualdad. El articulo 3 del
Tratado de la Union Europea (TUE), establece como principio fundamental la igualdad entre
hombres y mujeres. Asimismo, el articulo 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unidn Europea establece que la igualdad entre hombres y mujeres sera garantizada en todos

los &mbitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion.

Las medidas de conciliacion son, practicamente, esenciales para lograr la efectividad
de la prohibiciéon de discriminacion por razén de género teniendo en cuenta el reparto
tradicional de roles de cuidado. En efecto, la asuncién mayoritaria tradicionalmente en la
sociedad patriarcal de la funcion de cuidado en las familias por parte de las mujeres, exige
que las medidas de conciliacion no sean tratadas como derechos meramente legales u
ordinarios, sino como elementos cuasi esenciales en el logro de la efectividad de la prohibicion
de discriminacién por razén de género y, por tanto, como facultades integrantes de un derecho

fundamental de primer orden (Preciado Domeénech, C. H. (2021), pag. 7).

Es necesaria la conciliacion en el &mbito familiar y laboral, con el fin de que los
trabajadores puedan atender las necesidades propias de su vida conciliando ambas esferas. Para
lograr dicha conciliacion es necesaria la creacion de politicas laborales y prestaciones de
Seguridad Social dirigidas a ayudar a los trabajadores, y que mediante ellas logren cumplir
también sus obligaciones familiares, asi como las profesionales. Estas politicas contienen

distintas medidas como horarios flexibles, permisos parentales, teletrabajo...etcétera.

Por otro lado, las medidas que recoge el Estatuto de los Trabajadores en su articulo
34.8, objeto de este TFG, se fundamentan en el principio de proteccion del menor y de la
familia. A su vez, el derecho a la proteccion de la familia viene establecido en la Constitucion
Espafiola, en su articulo 39, relativo al derecho de proteccién de la familia; en el Cédigo Civil,
que establece en su articulo 139 la obligacion de los padres de velar por sus hijos. A nivel

internacional, se recoge en la Convencion sobre los Derechos del Nifio, mencionado en el

3 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Las Palmas de Gran Canaria 52/2024 de 18 de enero
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articulo 18, que establece la obligacion de ambos progenitores al cuidado de sus hijos, y la
responsabilidad de los Estados de establecer medidas que faciliten dicha atencion.

El articulo 39 Constitucion Espafiola, dispone que los padres deben prestar asistencia
de todo orden a los hijos habidos dentro o fuera del matrimonio, durante su minoria de edad
y en los demas casos en que legalmente proceda. Los nifios gozaran de la proteccion prevista
en los acuerdos internacionales que velan por sus derechos. De esta forma, queda plasmado
en nuestra Carta Magna, que no pueden existir diferencias entre ciudadanos en cualquier &mbito
de su vida como es el laboral, y, por otro lado, que los padres tienen la obligacion de cuidar a
sus hijos, de forma que se estableceran medidas para facilitar dicha obligacién. Es cierto, que
las medidas desarrolladas en el 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, no son Unica y
exclusivamente para el cuidado de los hijos, si no que abarcan a mas familiares y personas que
requieran cuidado y atencion de un trabajador concreto (esto es una de las principales
consecuencias de la modificacion del citado articulo tras el Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de
junio). El articulo que nos concierne recoge tanto medidas para cuidar de los hijos como para
cuidar de familiares o personas cercanas que necesiten especial atencién por no poder valerse

de si mismos.

La conciliacion de la vida laboral y familiar es fundamental para mejorar la calidad de
vida de los trabajadores. Estas medidas ademas de mejorar la conciliacion pueden favorecer a
las empresas en distintos aspectos como: la retencidn de talento, satisfaccion de los empleados
0 mejora de la productividad. Esta nueva modificacion del articulo incorpora nuevas formas de
conciliar. Si bien antes, al tener una persona enferma a la que cuidar, existian opciones como
las reducciones o las excedencias, no permitian conciliar como tal, ya que el trabajo era lo que

se sacrificaba, dejandolo en un segundo plano (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

2.2. Evolucién de la normativa en materia de conciliacion

Una reciente e importante modificacion del ET en su articulo 34.8 se ha producido
recientemente a través del Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de junio, que traspone la Directiva
(UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la conciliacion de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la
Directiva 2010/18/UE del Consejo. Entre otras cuestiones, esta normativa de transposicion
amplia el &mbito de aplicacion de esta normativa, ya que, ya no es solo para el cuidado de hijos

menores de doce afos, sino para el de otros sujetos, como ya se ha comentado.
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El predmbulo de esta directiva (Directiva (UE) 2019/1158) menciona que para
aprobarla se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos: por un lado, que las politicas de
conciliacion familiar y laboral tratan de fomentar la igualdad de género, impulsado la
participacion femenina en el mercado laboral y fomentando el reparto equitativo de
responsabilidades familiares entre hombre y mujer. Por otro lado, busca eliminar las diferencias
relativas al salario por razon de género.

El articulo 1 de la citada Directiva establece: la presente Directiva establece requisitos
minimos destinados a lograr la igualdad entre hombres y mujeres por lo que respecta a las
oportunidades en el mercado laboral y al trato en el trabajo, facilitando a los trabajadores
gue sean progenitores o cuidadores la conciliacion de la vida familiar y profesional.

Para ello, la presente Directiva establece derechos individuales relacionados con lo
siguiente:

a) el permiso de paternidad, el permiso parental y el permiso para cuidadores
b) formulas de trabajo flexible para los trabajadores que sean progenitores o
cuidadores

De esta forma vemos como desde la Unidn Europea, ponen en funcionamiento distintas
herramientas para lograr una mejor conciliacion familiar y laboral de los trabajadores.
Mediante la trasposicién, Espafia se compromete a promoverlo, mejorando asi la calidad de
vida de sus trabajadores.

Como se explica en la Exposicion de Motivos de la citada ley, la conciliacion pasa a
ocupar un puesto central, y a reconocerse dentro del conjunto de derechos de la persona

trabajadora.

La normativa en materia de conciliacion ya habia experimentado diversos cambios a lo
largo de los afos, mostrando la importancia de encontrar un equilibrio entre las
responsabilidades familiares y laborales.

Ya en la ley 8/1980 de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores, se reconoce el
derecho de reduccién de jornada por cuidado de un menor o por lactancia: quien por razones
de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de seis afios 0 a un disminuido fisico

0 psiquico que no desemperie otra actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la
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jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salado entre, al menos, un tercio y un
maximo de la mitad de la duracion de aquélla®.

La primera ley sobre conciliacion en Espafia que se aprob6 durante el gobierno de José
Maria Aznar. Fue la ley 39/1999, de 5 de noviembre (BOE nimero 266 de 6 de noviembre de
1999), que surgid con el objetivo de promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de
los trabajadores. Esta ley promovia la flexibilidad laboral y el derecho a reducir la jornada con
el fin de atender a los hijos menores de edad. Para ello, establece medidas como permisos de
lactancia, excedencia por motivos legales o la creacion de permisos familiares por accidente o
enfermedad.

Durante el gobierno de José Luis Rodriguez Zapatero, se dio el siguiente paso en
materia de conciliacion. En 2007, se aprobd la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, que tenia
como objetivo lograr una igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Aunque esta ley se
centraba, principalmente, en la igualdad de la mujer en el ambito laboral, también incluia
disposiciones relativas a la conciliacién, tal como podemos ver en su Exposicion de Motivos,
especial atencion presta la Ley a la correccion de la desigualdad en el ambito especifico de
las relaciones laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce el derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad
entre mujeres y hombres en la asuncion de obligaciones familiares, criterios inspiradores de
toda la norma que encuentran aqui su concrecién mas significativa®. Por tanto, esta ley
introdujo novedades que modificaron favorablemente el panorama de la conciliacion: como la
ampliacion del permiso de maternidad en caso de parto prematuro, la extension del permiso de
paternidad y establecio beneficios para las trabajadoras autbnomas. Lo mas relevante de esta
ley es que se reconoce la conciliacion como un derecho de los trabajadores.

En 2011 se establecié una prestacion de la Seguridad Social destinada a compensar la
reduccién salarial asociada a la reduccion de la jornada laboral para el cuidado de un hijo con
cancer u otra enfermedad grave (articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores). Esta medida,
al acompanarse de una cobertura prestacional, permite conciliar también a las personas con
recursos limitados que se encuentran en una situacion extrema. La existencia de esta prestacion

de la Seguridad Social para compensar la reduccion de jornada marca una gran diferencia con

4 Ley 8/1980 de 10 de marzo, de Estatuto de los Trabajadores, articulo 37.5
(https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1980-5683)

5 Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para igualdad efectiva de mujeres y hombres. Exposicién de Motivos
(https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115)
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la reduccidn de la jornada por razones de guarda legal carente de ella y solo disponible para
quien pueda prescindir de tales ingresos.®

Con la crisis de 2008, el mercado laboral espafiol se vio gravemente afectado, y se
aprobo la Ley 3/2012 de 6 de julio, de medidas urgentes para reforma del mercado laboral.
En dicha ley, junto a otras medidas, se hace referencia en diversas ocasiones a la conciliacion
familiar y laboral, y se modifica de nuevo el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, que
entonces, quedaba redactado de la siguiente forma en su articulo 9.2 relativo al tiempo de
trabajo:

El trabajador tendra derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue

con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.

A tal fin, se promoverd la utilizacion de la jornada continuada, el horario flexible u
otros modos de organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos que permitan la mayor
compatibilidad entre el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los

trabajadores y la mejora de la productividad en las empresas’.

En 2019, se aprueba el Real Decreto Ley de 6/2019 de 1 de marzo (BOE nimero 57 de
7 de marzo de 2019), de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. El articulo 2 del citado
texto, acepta la modificacion del texto refundido del ET, y destaca la importancia del derecho
de los trabajadores a conciliar su vida familiar y laboral. Mediante esta ley, se modifica el
apartado namero ocho del articulo 34, para reconocer el derecho de solicitud de adaptaciones
en la duracién y distribucion de la jornada laboral, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en
la forma de prestacion.

El cierre de esta evolucion ha sido el Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de junio (BOE
nimero 154 de 29 de junio de 2023), por el que se transponen directivas de la Unidn Europea
relativas a la conciliacion de la vida familiar y profesional con los progenitores y cuidadores.
En concreto, la directiva que se transpone es la Directiva 2019/1158 relativa a la conciliacion

de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores.

% Real Decreto 1148/2011 de 29 de julio, para la aplicacién y desarrollo, en el sistema de la Seguridad Social, de
la prestacion econdmica por cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave
(https://www.boe.es/eli/es/rd/2011/07/29/1148/con )

" Ley 3/2012 de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. Articulo 9.2.
(https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2012-9110)
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Como podemos ver, la evolucion de la normativa en materia de conciliacion es positiva.
En los ultimos afios, ha habido un avance importante, con la implementacion de medidas que
buscan hacer mas facil el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. Estos avances incluyen
la ampliacion de los permisos de paternidad, politicas de ‘desconexién digital’, promocion de

la igualdad de género en el trabajo, y la adopcion del teletrabajo, entre otras medidas nuevas.

2.3. Derecho a la conciliacion laboral y familiar

Es importante remarcar la diferencia entre la conciliacion de la vida familiar y laboral
y el derecho a dicha conciliacion. El derecho a la conciliacion laboral y familiar es un derecho
que todo trabajador ostenta y que debe ser respetado, escuchado y valorado por sus superiores.

Por otro lado, podriamos definir el derecho a la conciliacion laboral y familiar como un
derecho de negociacion de buena fe del trabajador. Esto tltimo, es aquello que ofrece el articulo
que nos concierne. Dicho articulo ofrece al trabajador un derecho para negociar de buena fe
ciertos aspectos de su jornada laboral que tienen como objetivo lograr una conciliacion de la

vida profesional y familiar.

El principio de buena fe es un principio general del Derecho que exige a las personas

actuar de acuerdo con las normas éticas en todas sus relaciones juridicas.

En la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria, nim. 635/2020 de 15
de octubre, se confirma esta interpretacion y se sefiala que si el invocado art. 34.8 ET, no da
un derecho de modificacion unilateral, sino un poder de negociacion del mismo de buena fe.
Esto es, a plantear cambios con efecto Gtil para su interés de cuidar al menor, que el empleador
negocie de buena fe -con ofertas y contrapropuestas reales-. De modo que, si no lo hace, y no
esgrime una razén organizativa suficiente, el art. 34.8 ET, con relacion al art. 139 LRJS, le da
mejor posicion a la mujer trabajadora titular de un derecho- expectativa a la adaptacion
razonable del art. 38.4 ET®,

El derecho a negociar la adaptacion de la jornada es un derecho individual de cada
trabajador. Esto significa que, aunque existan dos personas con idénticas circunstancias, por
ejemplo, los progenitores de un mismo menor, ambas tienen el derecho a solicitar su propuesta

de adaptacion. En caso de trabajar en la misma empresa, ésta debe iniciar un procedimiento de

8 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria, nim. 635/2020 de 15 de octubre, fundamento de
derecho primero. Pag. 6 (https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2c02c8acff27a2fd/20201124)
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negociacion con cada una de ellas. Se establece asi que, de existir mas de una persona
trabajadora con idénticos intereses conciliatorios (por ejemplo, dos progenitores), adoptantes,
guardadores, o acogedores del mismo sujeto), todas ellas podran solicitar simultdnea o
sucesivamente, si asi lo desean, la adaptacion de su jornada de trabajo en sus respectivas
empresas (sean estas distintas o una misma), de forma individual, diferenciada e intransferible
(Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

En conclusién, podemos decir que el articulo que nos concierte, el 34.8 del Estatuto de
los Trabajadores, no ofrece un derecho a los trabajadores a adaptar su jornada de trabajo. Este
articulo ofrece el derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo (...) para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y

laboral®.

Resulta relevante destacar la explicacion sobre las caracteristicas basicas del derecho
regulado en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores por la Sentencia de la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Asturias 871/2023 de 10 de octubre. En primer
lugar, se explica que dicho articulo forma parte de los derechos de conciliacion de la vida
familiar y laboral®.

Por otro lado, dicha sentencia explica que se trata de un derecho individual de cada
persona trabajadora y, que ademas esta idea esta recogida en la Directiva 2019/1158 en su
articulo 1, que dice asi, la presente Directiva establece requisitos minimos destinados a
lograrla igualdad entre hombres y mujeres por lo que respecta a las oportunidades en el
mercado laboral y al trato en el trabajo, facilitando a los trabajadores que sean progenitores

o0 cuidadores la conciliacion de la vida familiar y profesional. Para ello, la presente Directiva

9 Articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores

10gentencia del Tribunal Superior de Justicia de Asturias 871/2023 de 10 de octubre: Esta condicion tiene
importantes consecuencias, sefialadas de forma reiterada por el Tribunal Constitucional: la dimension
constitucional de todas aquellas medidas normativas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y
familiar de los trabajadores, tanto desde la perspectiva del derecho a la no discriminacion por razon de sexo o
por razén de las circunstancias personales ( art. 14 CE) como desde la del mandato de proteccidn a la familia y
a la infancia ( art. 39 CE), ha de prevalecer y servir de orientacion para la solucién de cualquier duda
interpretativa en cada caso concreto, habida cuenta de que el efectivo logro de la conciliacién laboral y familiar
constituye una finalidad de relevancia constitucional fomentada en nuestro ordenamiento a partir de la Ley
39/1999, de 5 de noviembre, que adoptd medidas tendentes a lograr una efectiva participacién del varon
trabajador en la vida familiar a través de un reparto equilibrado de las responsabilidades familiares, objetivo
que se ha visto reforzado por disposiciones legislativas ulteriores, entre las que cabe especialmente destacar las
previstas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuya
exposicion de motivos se sefiala que las medidas en materia laboral que se establecen en esta ley pretenden
favorecer la conciliacion de la vida personal, profesional y familiar de los trabajadores, y fomentar una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de las obligaciones familiares (sentencias del TC
3/2007, de 15 de enero, FJ 6; 26/2011, de 14 de marzo, FJ 6; y 119/2021, de 31 mayo, FJ 3).
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establece derechos individuales relacionados con lo siguiente: a) el permiso de paternidad, el
permiso parental y el permiso para cuidadores. b) formulas de trabajo flexible para los
trabajadores que sean progenitores o cuidadores.

Por ultimo, la sentencia explica que este derecho no supone una obligacion de la
empresa a aceptar la peticion solicitada. Se explica que no es un derecho incondicionado y la
empresa que, amparada por el principio constitucional de libertad de empresa (art. 38 CE),
tiene facultades para organizarse de forma eficaz con vistas a la consecucion de sus legitimos

intereses, puede negarse a las medidas por razones productivas y organizativas.

3. Analisis del Articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores

3.1. Objetivo de la norma

El objetivo del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores es proporcionar a los
empleados el derecho a negociar con el fin de lograr un equilibrio entre su vida laboral y
familiar, logrando asi la conciliacion entre ambas esferas.

Esta norma reconoce el derecho del trabajador a solicitar medidas para adaptar su
jornada en coordinacién con su vida familiar. Estas medidas abarcan cambios en la jornada,
tanto duracion como distribucion de la misma. No obstante, esta adaptacion debe ser razonable
y adecuada.

Por tanto, lo que se ofrece es un derecho de negociacion entre laempresaYy el trabajador.
La negociacion consiste en un intercambio de propuestas, de buena fe, entre el trabajador y la
empleadora, hasta conseguir llegar a un acuerdo entre ambas. Esta fase resulta fundamental, ya
que como se afirma en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Aragén nimero
13/2021 de 19 de enero, por la cual una trabajadora solicita modificar su horario de trabajo con
motivo de cuidado de sus dos hijos menores de 12 afios, y dicha solicitud es rechazada por la
empresa. En dicha sentencia se explica lo siguiente: La actuacion de la empresa infringe lo
establecido en el art. 34.8 ET: “Se ha producido por lo tanto la infraccion, declarada en la
sentencia de instancia, del art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores por parte de la empresa
demandada, al no haber llevado a cabo el periodo de negociacion establecido en el mismo y
no haber acreditado las razones organizativas o productivas que justificaran su negativa a la

concrecion horaria interesada por la demandante” (Viqueira Pérez, C. (2021).)
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Por tanto, podemos concluir que lo que esta norma ofrece es un derecho de las personas
trabajadoras a solicitar y por tanto a negociar con la empresa para la cual prestan sus servicios,

una adaptacion de la jornada, y otros derechos, para conciliar.

3.2. Comparativa con el articulo 37 ET

El articulo 37.6 del Estatuto de los trabajadores recoge el derecho a reducir la jornada
a quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afos o
una persona con discapacidad que no desempefia una actividad retribuida tendra derecho a
una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario,
entre, al menor, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquella. Este derecho
también abarca para el cuidado de conyuge o pareja de hecho y para familiares de hasta
segundo grado de consanguinidad, e incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no
desempefie una actividad retribuida.

Es importante remarcar la diferencia entre el derecho a reducir la jornada, recogido en
el citado articulo, y el derecho a solicitar la adaptacion de jornada, del 34.8 ET. En el primer
caso, nos encontramos ante una reduccion del tiempo de trabajo a lo que le corresponde una
reduccion proporcional del salario. En el segundo caso, nos encontramos con una solicitud de
adaptacion, que, en caso de darse, no le corresponde una reduccion salarial obligatoriamente
(Meléndez Morillo-Velarde, L. 2023).

La Sentencia del Tribunal Supremo de 21 de noviembre de 2023 (3576/2020), se relata
el caso de una trabajadora, madre de una nifia nacida en 2014, que solicita una reduccion de
jornada a cuatro horas solo durante las mafianas, tras su incorporacién después de una
excedencia de cuatro afios por el cuidado de su hija. La empresa, acepta la reduccién de jornada
a cuatro horas, pero no acepta la concrecion horaria solicitada por la trabajadora, alegando
motivos productivos y organizativos. Ante esta situacion, la trabajadora demando a la empresa
solicitando su derecho a la concrecion horaria por cuidado de menor.

El Juzgado de lo Social nimero 2 de Cartagena, dictd sentencia a favor de la
trabajadora, ordenando a la empresa a reconocer su derecho a la concrecion horaria, y ademas
a pagar una indemnizacion de 3.500 euros. La empresa apela la sentencia ante la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Murcia, que desestimo el recurso de suplicacion y

confirmo la sentencia de primera instancia.
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Tal y como explica el Fundamento de Derecho Primero, el objetivo consiste en
determinar si el derecho a la reduccion de jornada por guarda legal de un menor lleva, o no,
aparejada la posibilidad de que dicha reduccion se proyecte sobre el sistema de trabajo a
turnos de una trabajadora, de suerte que pase a realizar su jornada en un unico turno cuando
venia realizandola en turnos alternos de mafiana y tarde.

La sentencia explica que este derecho, que es individual de la trabajadora, solo puede
limitarse en circunstancias excepcionales, explica la sentencia recurrida que teniendo en
cuenta que la dimension constitucional de esta medida y que, en principio, la concrecion
horaria de la reduccién de jornada es un derecho individual del trabajador o trabajadora, que
s0lo ha de decaer en supuestos excepcionales, como en el caso de abuso de derecho,
inexistencia de buena fe o manifiesto quebranto para la empresa; en consecuencia, de estimar
la demanda y, en cuanto a la posibilidad de concretar la reduccién en horario fijo de mafiana
cuando la trabajadora viene realizando turnos rotatorios de mafiana y tarde, no considera que
implique una reduccién fuera de la jornada ordinaria. El tribunal debe analizar, por un lado si
la legislacion que regula el derecho a la reduccion de jornada por cudiado de hijo no deja dudas
sobre el alcance del derecho y las condiciones para ejercerlo; por otro lado, el Tribunal debe
analizar si las dificultades de organizacion que podria ocasionar el horario que la trabajadora
solicita, son fundamentadas.

La trabajadora, no puede modificar de manera unilateral el régimen de trabajo a turnos
a través de la reduccion de jornada. Para ello, debe solicitar la adaptacion de su jornada de
trabajo al amparo del articulo 34.8 ET. Por tanto, la reduccion de jornada no puede alterar el
régimen de trabajo a turnos, tal y como explica la sentencia mencionada, la reduccion deberia
producirse sin alterar el régimen de trabajo a turnos que venia realizando y que constituia
caracteristica especifica de su jornada ordinaria, pues la prevision del articulo 35.6 ET no
comprende la posibilidad de variar el régimen ordinario de la jornada (STS de 18 de junio de
2008, Rcud. 1625/2007).

Asimismo, la sentencia menciona que la actora no ejercito la posibilidad de solicitar
la adaptacion de su jornada de trabajo en los términos previstos en el articulo 34.8 ET;
adaptacion en la que, con independencia de la redaccion concreta del precepto en el periodo
a que se refiere la pretension actora, podria tener cabida el contenido de esta ya que en el
ambito aplicativo de dicho precepto la Sala ha admitido la conversion en jornada continuada
de laque no lo es ( STS 661/2017, de 24 de julio, Rec. 245/2016); la modificacion del horario
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de trabajo ( STS de 13 de junio de 2008, Rcud. 897/2007); o, el horario flexible a la entrada y
la salida del trabajo (STS 454/2016, de 31 de mayo, Rec. 121/2015)*,

Por tanto, la sentencia anula la sentencia dictada en enero de 2020 por la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Murcia y desestima la demanda sobre reclamacion

de derecho impuesto por la trabajadora.

3.3. Derecho de solicitud

3.3.1. Solicitantes

En primer lugar, quién tiene derecho de solicitud son las personas trabajadoras, definidas
en el articulo 1 del Estatuto de los Trabajadores, como trabajadores que voluntariamente
presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del ambito de organizacion y

direccion de otra persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario.

En segundo lugar, hay que sefialar que tiene derecho cualquier trabajador con
independencia del tipo de contrato que se haya celebrado entre el trabajador y la empresa. Esto
es, tanto trabajadores a tiempo completo como parcial, o0 como aquellos que tengan contrato

temporal o indefinido (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

No obstante, en mi opinion, es menos probable que los trabajadores temporales soliciten
adaptaciones en el trabajo, ya que, al aceptar un empleo temporal, generalmente estan
conscientes de que su situacion laboral es a corto plazo. Cuando la solicitud de medidas de
conciliacion no aceptadas por la empresa, podrian suponer un obstaculo a la renovacion de sus
contratos o, incluso, con el tiempo, a la conversién del contrato en indefinido. Esta condicion
temporal del empleo hace menos probable que busquen ajustes en sus horarios o formas de
trabajo para conciliar sus responsabilidades familiares. En lugar de ello, es probable que
enfoquen sus esfuerzos en completar su tarea dentro del periodo establecido por su contrato,

sin necesidad de adaptaciones adicionales que podrian perjudicar su desarrollo profesional.

Si leemos el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, se menciona el caso de que las
personas trabajadoras que tengan necesidades de cuidado respecto de los hijos e hijas mayores
de doce afios, el conyuge o pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta el segundo

grado de la persona trabajadora, asi como de otras personas dependientes cuando, en este

11 Sentencia del Tribunal Supremo de 21 de noviembre de 2023 (3576/2020)
(https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2a70921761b6cbh66a0a8778d75e36f0d/20231204)
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altimo caso, convivan en el mismo domicilio, y que por razones de edad, accidente o
enfermedad no puedan valerse por si mismos, debiendo justificar las circunstancias en las que

fundamenta su peticion.

Por tanto, es posible confirmar que las personas trabajadoras que tienen hijos menores
de doce afos tienen el derecho a solicitar las formas de adaptacion contempladas en el articulo
34.8 del Estatuto de los Trabajadores, y, en este caso, no es necesario que lo justifiquen.

Por otro lado, se establece que, por la dependencia de sus hijos mayores de doce afios,
asi como de los conyuges o parejas de hecho, y los familiares hasta el segundo grado de
consanguinidad (que abarcan a los abuelos, a los hermanos y a los nietos), también cuentan con
este derecho reconocido. Ademas, se ha ampliado esta prerrogativa para otras personas que,
por diversas razones como la edad, enfermedad o accidente, necesiten asistencia debido a su
dependencia. No obstante, en este Gltimo caso, es imprescindible que dichas personas residan

en el mismo domicilio que quien lo solicita (el trabajador).

Cabe remarcar que, en este ltimo caso, la convivencia resulta obligatoria para solicitar
la adaptacion de la jornada por cuidado de personas dependientes. Por el contrario, no es un
requisito cuando se solicita la adaptacidn por cuidado de hijos menores de 12 afios, cényuge o

pareja de hecho y familiares de hasta segundo grado, aunque en muchos casos concurrira.

A continuacion, se muestra, a modo de resumen, una tabla con las personas por las que

se puede solicitar el derecho de adaptacion:

Figura 1: Cuadro

Hijos menores de 12 afios

Hijos mayores de 12 afios

Conyuge

Pareja de Hecho

Personas dependientes

Primer Grado

Padres

Hijos

Familiares por consanguinidad hasta segundo grado

Segundo grado

Abuelos

Hermanos

Nietos

Personas dependientes que vivan en el mismo domicilio

Fuente: Elaboracién Propia
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En relacion con esto, resulta relevante la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Galicia 3642/2023 de 26 de julio, el trabajador trabaja en Ourense con motivo de traslado
forzoso por parte de la entidad. El reside en Vigo, como su mujer, sus padres y sus suegros.
Tanto en 2020 como en 2022, solicita un traslado a Vigo por motivos de conciliacion, para
cuidar tanto de sus padres como de sus suegros. No obstante, la sentencia sefiala que el articulo
34. 8 del ET (RCL 2015, 1654) no prevé de la posibilidad de solicitar el traslado para poder
conciliar la vida familiar y laboral (...), lo cierto es que para que fuera viable la utilizacion de
la norma en cuestion se tendria que justificar la necesidad del solicitante. Lo que, en modo
alguno, se ha efectuado. Es decir, el trabajador no tiene hijos menores de 12 afios. Y la
necesidad del traslado para cuidar a sus progenitores o sus suegros tampoco ha sido
demostrada. El recurrente no convive ni con sus padres ni con sus suegros, y no esta probada
la incapacidad de ninguno de ellos ni su dependencia, ni que precisen del concurso de 32
persona'?. Esta sentencia se deniega porque no existe una causa necesaria que justifique la
peticion del trabajador. También puede ser que, aunque exista, el trabajador no lo ha

demostrado, y por tanto la empresa se ve obligada a rechazar su solicitud

Por otro lado, cabe mencionar que los empleados publicos que prestan servicios a las
Administraciones Publicas con contrato laboral si ostentan el derecho de adaptacion. Sin
embargo, no quedan amparados bajo el articulo 34.8 ET a los funcionarios y deméas personas
que trabajan en la Administracién, pero, en su propia normativa, si podemos encontrar un

derecho de adaptacion similar al recogido en el articulo 34.8 ET (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

Finalmente, los trabajadores autbnomos tampoco ostentan el derecho de solicitud de
adaptacion recogido en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, al acudir a la ley
reguladora del trabajador autonomo (Ley 20/2007 de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo
Autonomo), no existe ninguna norma similar a la del 34.8 ET, ya que una de las caracteristicas
principales de los autbnomos es esa autonomia en la organizacion del tiempo de trabajo y en la
forma en que éste de presta. De modo, que como explica la doctrina, no parece que tuviera
sentido establecer un derecho de adaptacion para este colectivo (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).
Es cierto que, en caso de querer adaptar su jornada, no tiene sentido que lo solicite a nadie pues,
es €l mismo quien gestiona su tiempo y la organizacion de su jornada. Ademas, no depende de
nadie a quien tenga que pedir permiso o0 iniciar un proceso de negociacion. Por tanto, es

evidente que el articulo 34.8 ET va dirigido a trabajadores por cuenta ajena.

12 sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, 3642/2023 de 26 de julio
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3.3.2. Objeto de la solicitud

El articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, reza asi: las personas trabajadoras tienen
derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en
la ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su
trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y
laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de

la empresa

Por un lado, se puede solicitar la adaptacion de la duracion de la jornada, asi como la
distribucion de la jornada de trabajo. Por otro lado, la ordenacion del tiempo de trabajo, y por
altimo la forma de prestacion lo que incluiria, entre otras posibilidades el trabajo a distancia

que incluye a su vez el teletrabajo, y que sera explicado méas adelante.

3.3.2.1. Adaptacion de la jornada

Las solicitudes de adaptacién pueden abordar cualquier aspecto relacionado con la
gestion del tiempo de trabajo. A modo de ejemplo, estas adaptaciones podrian implicar
(Meléndez Morillo-Velarde, L. 2023):

- Cambios en la distribucién diaria o horaria de la jornada, como alterar los turnos o
pasar de rotativos a un turno fijo.

- Reconocimiento del derecho a un horario flexible que permita una amplia libertad en
la hora de entrada y salida del trabajo.

- Aceptacion de una distribucion no uniforme de la jornada, posibilitando la
acumulacién de horas laborales en ciertos periodos del afio, coincidiendo, por ejemplo, con
momentos en los que el trabajador pueda recibir asistencia de terceros para cumplir con sus

responsabilidades de conciliacion.

Una de las solicitudes mas comunes es la adscripcion al turno de mafiana. Por ejemplo,
el caso de una trabajadora®®, cuyo horario consiste en turnos rotativos, una semana en horario

de mafiana y otra con horario de tarde. Es madre de dos nifios de 4 y 6 afios, y su marido es

13 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Palmas de Gran Canaria, nim. 52/2024 de 18 de enero
(https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/a0e9952dd8d4bfc1a0a8778d75e36f0d/20240213)
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autonomo. Ella solicita una adaptacion de su jornada (trabajar sélo en horario de mafianas)
alegando que su marido no puede cuidar de los nifios cuando ella trabaja por la tarde, y que los
abuelos de éstos son de avanzada edad y no pueden quedarse al cargo de los menores. Hay que
sefialar que esta justificacion no resulta necesaria, pues al ser menores de 12 afios, la solicitud
no debe ir acompafiada de justificantes. En un primer momento, se le deniega la solicitud
alegando que altera la distribucion habitual y ordinaria de la jornada de la empresa, pero, la
empresa no prueba esta alegacion. En este sentido, la sentencia explica que tal y como ha
resultado probado (HP2°), la empresa cuenta con varias personas contratadas en el centro de
trabajo de la actora, a quienes se les modifican las funciones, segin las necesidades
productivas de la tienda, en base a la afluencia de clientela. Y también ha resultado probado
que hay un mayor nimero de compras on line por la mafiana y también mayor reparto, a pesar
de que su preparacion se efectle en turno de tarde. Ademas de lo anterior, de prueba testifical
se ha evidenciado (FJ2°,) que la empresa cuenta con otras personas empleadas que también
pueden desempefiar el trabajo especifico de la actora (centralizacion de compras). Por ello, se
estima la demanda de la trabajadora, declarando su derecho a la adaptacién de su jornada
laboral al amparo del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores.

Otra sentencia que plantea un caso de solicitud de adaptacién es la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de la Corufia, num. 144/2024 de 16 de enero. En ella, la
trabajadora es madre de una nifia nacida en 2021. La hija de la trabajadora va al colegio, hasta
por la tarde, excepto los sabados y domingos que el centro permanece cerrado. La trabajadora,
disfruta de una reduccién de jornada desde 2018, prestando sus servicios de lunes a domingo
de 8.30 a 15.30, y fin de semanas alternos. EI 26 de junio de 2023, solicita una adaptacién de
jornada, con motivo de conciliacion laboral y familiar, que consiste en trabajar de lunes a
viernes de 8.30 a 15.30. Dicha peticion es denegada por la empresa, por motivos organizativos.
Posteriormente, la entidad le propone, un cambio de departamento, donde se le permite una
mayor flexibilidad para el cuidado de su hija, y menos trabajo los fines de semana. No obstante,
la trabajadora disconforme acude a los tribunales y la sentencia de suplicacion estima
parcialmente su demanda, reconociendo el derecho de la trabajadora a adaptar la jornada de

lunes a viernes de 08:30 a 15:30 horas, y condena a la empresa a indemnizarla con 751 euros.
Aunque existen otras disposiciones especificas para este tipo de peticiones, se ha

defendido que la adaptacion de la jornada que se puede solicitar via articulo 34.8 ET también

puede implicar una reduccion de la jornada de trabajo, con el objetivo de conciliar la vida
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laboral y familiar. Por ejemplo, en caso de que una persona que viene prestando sus servicios
a jornada completa, podria solicitar la reduccion de su jornada.

Se plantea si esto es posible, ya que para la reduccién de jornada ya esta prevista en el
articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores. No obstante, la diferencia entre ambos radica en
que el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores establece los limites minimo y maximo
para la reduccion de la jornada laboral, e indica que esta puede variar entre un octavo y la mitad
de la duracion habitual de la jornada. Por otro lado, el articulo 34.8 de la citada ley no concreta
los limites para esta reduccion, lo que significa que aquellos que necesiten ajustar su jornada
por razones de conciliacion podrian solicitar una reduccién minima o incluso superior a la
mencionada. Aunque el articulo 34.8 ET no mencione especificamente esta posibilidad, en
aquellos casos de adaptaciones de jornada que conlleven una reduccién del tiempo de trabajo,
se ha de acordar una disminucion proporcional del salario para ajustarlo al nuevo horario
laboral (Meléndez Morillo-Velarde, L. 2023).

Sobre la reduccion de jornada acompafiada de un cambio de turno ver apartado 3.2 de
este TFG.

3.3.2.2. Distribucion y Ordenacioén de la jornada

El trabajador tiene derecho a solicitar tanto la distribucion como la ordenacion de su
jornada laboral para hacer efectivo su derecho a conciliar la vida familiar y profesional. El
trabajador puede acordar con la empresa la distribucion de las horas de trabajo de la semana o
del mes, en funcion de sus intereses familiares, siempre que sean acorde a las obligaciones
laborales del trabajador.

Las alternativas proporcionadas por el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores
relativas a la distribucion y ordenacion de la jornada son menos frecuentes en fallos judiciales.
Ante esta situacion podrian darse las dos siguientes posibilidades: en primer lugar, que sean
menos solicitadas por los trabajadores, o que se concedan con mayor facilidad, lo cual provoca

una ausencia de litigios al respecto.

En la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid 54/2021 de 1 de febrero,
se relata el caso de un trabajador, que cuenta con un horario laboral de lunes a viernes de 11 de
la mafiana a 20 de la tarde. El trabajador es padre de dos hijos, nacidos en 2010 y 2015

respectivamente. Uno de sus hijos es un nifio con necesidades especiales que necesita mucha
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atencion y cuidados individualizados para su desarrollo social, emocional e intelectual. Por esta
razon, el 28 de agosto de 2019, el trabajador presenta una solicitud relativa a la distribucion y
ordenacidn de su jornada laboral, con el fin de poder conciliar sus responsabilidades laborales
y familiares, y asi poder cuidar de su hijo. En ella, el trabajador solicita un cambio de la jornada
de trabajo de lunes a viernes de 9.00 horas a 18.00 horas. La peticion del trabajador es
rechazada por la empresa, sosteniendo su decision en motivos organizativos que afectarian a
los demés empleados de la entidad. En la sentencia se explica que se opone la empresa al
recurso manifestando que todas las circunstancias personales del actor preexistian a su
contratacion y pese a ello aceptd una concreta jornada, pretendiendo compatibilizar el
desempefio de su trabajo con una actividad por su propia cuenta, lo que evidencia una notable
mala fe. Que el actor solo pasa al turno de mafiana cuando falta alguno de sus compafieros,
de modo que asignar definitivamente al actor al turno de mafiana supondria alterar el del resto
de sus compafieros. El tribunal establece que la empresa actud bien, ya que la empresa sufriria
de manera grave el cambio del trabajador, y que afectaria de manera negativa al
funcionamiento de la empresal®. En esta sentencia podemos ver que, el objeto de la peticion
del trabajador es un cambio en la distribucion y ordenacion de la jornada, algo poco comun en

los litigios relativos al articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores.
3.3.2.3. Forma de prestacion

El trabajador tiene derecho a solicitar un cambio en la forma de prestacidn de su trabajo
para hacer efectivo su derecho a conciliar la vida familiar y profesional. Tras la pandemia del
COVID-19, las solicitudes de adaptacion de jornada relativas a la prestacion del trabajo a
distancia, concretamente a la realizacion del teletrabajo, se han elevado considerablemente
como demuestra el alto nimero de sentencias sobre esta peticion que parece que no esta siendo
aceptada por las empresas.

Actualmente el teletrabajo se regula en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a
Distancia. El teletrabajo se clasifica como un subtipo del trabajo a distancia. Como se explica
en su exposicion de motivos, el trabajo a distancia, entendido como trabajo que se realiza
fuera de los establecimientos y centros habituales de la empresa y del que el teletrabajo es una
subespecie que implica la prestacion de servicios con nuevas tecnologias, ha sido objeto de

regulacion tanto en el ambito interno como en el ambito comunitario e internacional.

14 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid 54/2021 de 1 de febrero FJ 4, parrafo tercero.
(https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/4910a30ca23dfb2f/20210503)
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En la citada ley (LTD), se define el trabajo a distancia como la forma de organizacion
del trabajo o de realizacion de la actividad laboral conforme a la cual esta se presta en el
domicilio de la persona trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada o
parte de ella, con caracter regular®. Por otro lado, se define el teletrabajo como aquel trabajo
a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas

informaticos, telematicos y de telecomunicacion?®.

Cada sentencia analiza las circunstancias especificas de la prestacion laboral y la
situacion del solicitante para ver si las empresas debian acceder a la peticion solicitada por el
empleado.

En estas sentencias, se analiza si se da una causa necesaria que justifique la solicitud
del trabajador. Por ejemplo, se examina si las tareas que realiza el empleado pueden
desarrollarse desde su casa o desde otro lugar elegido por él, o si la empresa puede proveer al
trabajador de los medios necesarios para que pueda hacerse efectivo el teletrabajo. (Meléndez
Morillo-Velarde, L. 2023).

En la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia nim. 1035/2023 de 14 de diciembre,
la demandante, presta servicios para la empresa X, que, a su vez, la empresa X trabaja para la
empresa Y. En 2020, ante la llegada del Estado de Alarma en Espafia, se establece el teletrabajo
como temporal y de manera excepcional. Durante esa época, la empresa X recibe quejas por
parte de la empresa Y, ya que las llamadas deben realizarse desde un mismo IP y que debido a
que cada trabajador se encuentra en su casa, los datos tardan mas en llegar y el banco para el
que trabajan se ve perjudicado.

Antes de la pandemia, en enero de 2020, la trabajadora solicita una reduccion de su
jornada con motivo del cuidado de sus hijas (nacidas en 2016, 2019 y 2022), pero se incorpora
en junio de ese afio. Al amparo del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, la trabajadora
solicita teletrabajar de lunes a viernes durante su horario laboral (de 7h-15h). La empresa
deniega su solicitud, ya que el teletrabajo es una medida extraordinaria que se solicito durante
la pandemia.

La pregunta que se plantea ante el presente caso es: ¢se vulneran los derechos

fundamentales de la trabajadora al amparo del articulo 14 de la Constitucion Espafiola? Es

15 Ley 10/2021 de 9 de julio, de Trabajo a Distancia, articulo 2 a)
16 ey 10/2021 de 9 de julio, de Trabajo a Distancia, articulo 2 b)
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importante remarcar que, durante este pleito todavia no se habia producido la modificacion por
el RDL 5/2023 del ET en su articulo 4.2 c) relativo a la conciliacion'’. La sentencia explica
que no se aprecia discriminacién por razon de sexo ni por otros motivos ni tampoco
vulneracién del derecho a la igualdad, pues los acuerdos de teletrabajo suscritos por la
empresa no son adaptaciones de jornada por guarda legal, sino acuerdos puntuales con motivo
del Covid-19, extraordinarios y temporales. Y no se aprecia diferencia de trato respecto de
otros trabajadores que se encuentren en circunstancias similares a la de la demandante, por

lo que no hay vulneracion de derecho fundamental 8,

Por tanto, como vemos, la prestacion del trabajo es una de las adaptaciones que el
trabajador puede solicitar ante la empresa. No obstante, no siempre se va a poder otorgar, Como
es en este caso, donde se argumenta que no hay violacién de derechos fundamentales,
concretamente de la prohibicion de discriminacion, pues como venia estipulado en el contrato,

dicho trabajo no esta acordado para desarrollarse de manera telematica.
3.3.2.4. Duracion de las adaptaciones

Cuando la solicitud de adaptacion es consecuencia del cuidado de hijos menores de 12
afios, el limite temporal que se aplica es la propia edad del menor. En efecto, en cuanto éstos
cumplan la edad indicada, los trabajadores ya no podran sostenerse la solicitud de conciliacién,
de adaptacion.

No obstante, este limite temporal no aplica cuando los hijos, a pesar de haber cumplido
12 afios, son dependientes. Aunque en este caso, la solicitud de adaptacion se funda en la
dependencia del hijo, que debe ser demostrada, y ya no en su escasa edad. (Meléndez Morillo-
Velarde, L. (2023))

Con caracter general la duracion de las adaptaciones, si suelen tener un fin. Por haber
llegado al fin de lo acordado o por un cambio en las circunstancias que justifique el fin de esa
situacién. Sin embargo, ciertas situaciones no tienen una terminacién clara o al menos precisa.

Por ejemplo, si se trata del cuidado de un enfermo (conyuge, por ejemplo), no se suele saber

7 Articulo 4.2 ¢) ET, A no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o, una vez empleados, por
razones de estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicidn social,
religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales,
afiliacion o no a un sindicato, por razon de lengua dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como por
razon de sexo, incluido el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los
derechos de conciliacion o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

18 STSJ, Madrid, 14 de diciembre de 2023, Nimero de resolucion 1035/2023
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cuando esa persona va a dejar de depender de los cuidados necesarios que sustentaron la

peticion de adaptacion.

En caso de que la empresa quisiera solicitar certificados periddicos a los trabajadores
gue se encuentren en situaciones de adaptacion, personalmente, no me pareceria una medida
razonable. En primer lugar, porque la empresa ya contaba con esa modalidad de trabajo durante
un periodo determinado que qued6 firmado tras el acuerdo de adaptacion. Y en segundo lugar
porque, como hemos venido comentado, la empresa no puede entrometerse en la vida privada
del trabajador. Sin embargo, me parece razonable que, en aquellos casos en los que la duracion
no esté definida, por cuidado de un enfermo, la empresa podria acordar una fecha con el
trabajador, para solicitar documentos y comprobar si la necesidad que justifico la adaptacion

persiste.

Cuando las adaptaciones llegan a su fin, como establece el articulo 34.8 del Estatuto de
los Trabajadores, la persona trabajadora tendré derecho a regresar a la situacion anterior a
la adaptacién una vez concluido el periodo acordado o previsto o cuando decaigan las causas
gue motivaron la solicitud.

Cabe mencionar que en caso de que las circunstancias inviten a prorrogar el periodo
previsto de adaptacién, la persona trabajadora debera solicitar de nuevo una adaptacién
iniciando otro proceso de negociacion con la empresa distinto del anterior. Es decir, no es
posible una renovacion automatica de la adaptacion. (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

Si al llegar el momento de finalizacion de la adaptacion, las necesidades del trabajador
siguen siendo las mismas, y la empresa no ha sufrido ningiin cambio en su capacidad
organizativa, la empresa no tendria motivos para denegar la peticion de prérroga. Pero siempre

es necesario una negociacion entre ambas partes (Gorelli Hernandez, J. (2020)).

3.3.3. Requisitos a acreditar por el solicitante

El articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, establece que, los trabajadores que
deseen solicitar su adaptacion de jornada por motivos de conciliacion familiar y laboral tendran

dos vias para poder llevarlo a cabo: a través de la negociacion colectiva o de forma individual.

El procedimiento de solicitud puede fijarse confirme a la negociacion colectiva. En los
convenios colectivos se hace referencia a la conciliacion, de esta manera se establece que las

partes firmantes de este convenio colectivo resefian la modificacion del articulo 34.8 del
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Estatuto de los Trabajadores introducida por el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, en
referencia a las adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su
trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y
laboral®. Asimismo, se reconoce este derecho mencionando que Las personas trabajadoras
tendran derecho a solicitar, conforme el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, las
adaptaciones de la duracién y distribuciéon de la jornada de trabajo en la ordenacion del
tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia,
para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa. En lo
no expresamente previsto en el presente convenio serd de aplicacion lo regulado en el

articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores®.

En defecto de negociacion colectiva, el ET establece que la solicitud individual del
trabajado debe enviarse por escrito a la empresa. En ella, debe explicar los motivos por los que
solicita la adaptacion y el cambio concreto que solicita. La supone el inicio del proceso de

negociacion con el trabajador.

Una solicitud correcta debe indicar los motivos de la peticion de adaptacion, reduccion
de trabajo o teletrabajo. A este respecto, cabe destacar la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Madrid de 16 de noviembre de 2021 (JUR 2022, 24602), en la cual se deniega la
solicitud a una madre, que esta separada y que no ha indicado “como se distribuye la custodia
del menor entre ambos progenitores que se fijo en la resolucion que asi la acordd, lo que hace
que sea practicamente imposible determinar si esta o no justificada la peticion que se realiza

por la actora para hacer efectivo su derecho a la conciliacién .

Sin embargo, es importante destacar que, el trabajador no esta obligado a justificar los
motivos por los cuales no opta por otra forma distinta de satisfacer su necesidad de
conciliacion, la cual pudiera ser menos gravosa para la empresa (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

Lasaosa explica que no es asunto ni de la empresa ni del 6rgano competente, establecer otras

1911 Convenio Colectivo centros y servicios veterinarios. Disposicion 21910 del BOE, ntim 255 de 2023
(https://www.boe.es/boe/dias/2023/10/25/pdfs/BOE-A-2023-21910.pdf)

20111 Convenio Colectivo de ambito estatal de la industria de produccion audiovisual (técnicos). BOE» nim. 85,
de 6 de abril de 2024, paginas 38940 a 39010. (https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2024-6846)
21 STSJ Madrid de 16 de noviembre de 2021 (JUR 2022, 24602)
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opciones a las ofrecidas por el trabajador, ya que es asunto del propio trabajador elegir cémo

quiere conciliar su vida familiar y laboral.

En caso de dependencia de algun familiar, o hijo mayor de 12 afios, el trabajador debe
presentar los documentos necesarios para acreditar dicha dependencia. En muchas ocasiones,
como en el Tribunal Superior de Justicia, en su sentencia con nimero de resolucion 20/2024,
de 10 de enero, la actora lleva prestando sus servicios para la empresa X desde 2005. Un
familiar cae enfermo (su hermana) y, por tanto, necesita ayuda y asistencia, por lo que es
dependiente. La actora solicita a su empresa una adaptacion para el cuidado del enfermo. La
empresa acepta su peticion, pero de manera temporal, sujeta a la condicion de que la actora
entregard los documentos necesarios que la empresa le pide. La actora intenta obtener los
papeles que acrediten la dependencia de la persona que debe cuidar, pero la documentacion

nunca se remitio a la empresa, lo que conllevo al fin de la adaptacion.

En mi opinidn, el derecho a conciliar no puede depender de la situacién de otra persona
diferente del solicitante, aunque también esté obligada al cuidado del hijo menor, o a cargo de
otros sujetos dependientes (un hijo mayor de 12 afios, el familiar o el conviviente). Es por ello
que, tampoco me parece razonable que otra persona (en este caso una empresa), pueda
organizar la vida privada de sus trabajadores. En este caso, solicitando la documentacion para
comprobar la gestion en la custodia de un hijo de dos personas en comun. Ademas, se puede
dar el caso en el que la otra persona no quiera conciliar o simplemente cuidar del menor, y por
tanto, es la Unica via que tiene. La empresa se debe limitar a intentar concretar un punto de

encuentro con el trabajador, para que éste pueda conciliar su vida familiar y laboral.

Respecto a este tema, resulta relevante, de nuevo, la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Madrid 20/2024 de 10 de enero, en la que se concluye lo siguiente: lo Unico que
esta en cuestion es si concurre el supuesto habilitante, esto es, si la adaptacion solicitada es
necesaria para ejercer el derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. En esta
sentencia del Tribunal Superior de Justicia, la demandante solicitaba un cambio en su horario
de trabajo, que constaba de dos sabados al mes de 9.00-13.00. La hermana de esta trabajadora
cae enferma y dependiente, y la trabajadora solicita la adaptacion para atenderla. No obstante,
tienen mas hermanos que podrian ayudar a la enferma cuando la trabajadora se encuentre en su
trabajo, esto es, dos sabados al mes. Sin embargo, ante esta situacion, la Sala sefiala que la
sentencia dice que, al existir otros tres hermanos, con distintas circunstancias familiares y

vitales, esos dos sabados al mes podrian ser cubiertos por alguno de ellos, pero ese argumento

30



no puede ser admitido por cuanto el derecho del articulo 34.8 debe considerarse de
naturaleza individual y no es competencia de la empresa ni de los 6rganos judiciales asumir
la organizacién de la vida familiar. Ante esta situacion, la sala explica que teniendo en cuenta
la situacion del domicilio de la hermana y la del centro de trabajo basta con fijar la hora de
salida a las 12:00 horas. Es cierto que la adaptacion de la jornada solicitada por la
trabajadora es finalista e incurriria en responsabilidad en el caso de que se utilizase de forma
desviada y no para los fines concedidos, pero no podemos partir de ninguna presuncién de
mala fe y por tanto hemos de asumir que la necesidad acreditada de atencion de su hermana

los sabados por la mafiana va a ser atendida por la trabajadora recurrente.

Otra sentencia que resulta relevante es la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid 73/2024 de 26 de enero. El trabajador es padre de dos hijas, menores de 12 afios,
nacidas en 2016 y en 2020. La mayor, acude al colegio en horario de 9.00 a 16.00, y la otra, de
9.00 a 16.30. EL 8 de septiembre de 2022, el trabajador solicita una adaptacién y concrecion
horaria de lunes a domingo con descansos rotativos de 7.30 a 15.13, con motivos de
conciliacion laboral y familiar. La empresa le responde el 16 de septiembre, solicitando un
certificado horario de su mujer y otro certificado horario del colegio de sus hijas, y
argumentando que su solicitud produce inconvenientes de organizacion en la empresa. El 10
de octubre, tras la ausencia de respuesta por parte del trabajador, la empresa responde que
resulta imposible valorar su peticion (“"transcurrido el tiempo sin que por su parte se haya
procedido a hacer entrega de la documentacion resulta del todo imposible valorar la necesidad
real que Ud. Tiene de la concrecion horaria). La madre de las menores disfruta de una
reduccion horaria de 9.30 a 14.30, establecida mediante sentencia del Juzgado Social de
Barcelona nimero 25.

El fundamento de derecho tercero alega que existe una vulneracién de los articulos 14
y 39 de la Constitucion Espafiola, y del 38.4 del Estatuto de los Trabajadores. Y explica que no
podemos olvidar la nueva perspectiva legal del derecho de adaptacion de jornada y horario,
para el mero disfrute de cada progenitor de sus hijos menores, siendo una realidad
incuestionable, que cada progenitor, quiere disfrutar individualmente y en familia de sus hijas,
el mayor tiempo posible; y que esta atencion por ambos progenitores de sus hijos, redunda en
beneficio de las menores, e implica un mejor reparto de las tareas de cuidado y atencion de

los hijos menores?2.

22 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid 73/2024 de 26 de enero
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Por tanto, este es otro ejemplo de que la empresa no puede entrometerse en la vida
privada del trabajador, buscando alternativas fuera de la relacion trabajador y empresa. Con
estos ejemplos de las citadas sentencias, podemos concluir que, para realizar una solicitud
correcta, no son necesarios ni pertinentes los documentos relativos a los horarios laborales o
escolares de los familiares del trabajador. Esta sentencia cuestiona, principalmente, la idea de

que deba conciliar sélo un progenitor, y apoya la idea de la corresponsabilidad.

3.4. Negociacion con la empresa

Cuando la empresa recibe la solicitud debe iniciar un proceso de negociacién con el
trabajador, con el fin de llegar un acuerdo a su peticion. Este proceso, mediante el cual se
negocian los intereses de ambas partes, debe ser llevado a cabo con la méxima rapidez. La
negociacion entre el trabajador y la empresa tiene un plazo limite de 15 dias para llegar a un
acuerdo. Es importante mencionar que, en caso de que la empresa no responda dentro del plazo

establecido, se presume que se ha concedido al trabajador su peticion?.

La empresa debe responder a la peticion del trabajador por escrito en el plazo sefialado,
y debe argumentar y sostener los motivos que le han llevado a tomar su decision. La empresa
no puede rechazar de manera automatica la peticion de un trabajador sin justificar dicha
decision. Por ello, en caso de negativa por parte de la empresa, ésta deberd, ademas de
argumentar su decision, ofrecer alternativas al trabajador.

Respecto a las alternativas que la empresa debe ofrecer al trabajador en caso de rechazar
su propuesta, destaca la Sentencia del Juzgado Social de Guadalajara 115/2023 de 25 de julio.
En ella, la trabajadora presta servicios para la empresa X desde 2014, y desde 2016 disfruta de
una reduccion de su jornada con motivo del cuidado de su hijo menor de doce afios. En 2019,
debido a la pandemia del COVID-19, todos los empleados de la empresa pasaron a prestar sus
servicios a distancia, teletrabajando. Esta fue una medida temporal aplicada durante la
pandemia. Tras ésta, en abril de 2023, se retomo el trabajo de manera presencial para todos los
trabajadores. En ese mismo momento, el 2 de abril de 2023, la trabajadora solicita teletrabajar
todos los dias de la semana, para poder cuidar de su hijo menor de doce afios. Subsidiariamente,

solicita teletrabajar tres dias por semana. Se inicié un periodo de negociacion como marca la

23 Articulo 34.8 ET: (...) La empresa, ante la solicitud de la persona trabajadora, abrira un proceso de
negociacion con esta que tendra que desarrollarse con la méaxima celeridad y, en todo caso, durante un periodo
maximo de quince dias, presumiéndose su concesion si no concurre oposicién motivada expresa en este plazo.
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ley, y en este caso, la empresa alega que no puede aceptar la peticion principal (teletrabajar
toda la semana). No obstante, la empresa, ademas de argumentar su negativa a la propuesta de
la trabajadora, le ofreci6 como alternativa teletrabajo durante tres dias a la semana
(organizéandolos como ella quisiese), lo que permitia la conciliacién laboral y familiar de la
trabajadora sin perjudicar de manera grave la organizacién de la empresa, y se explica asi con
la distribucion de la jornada presencial y a distancia se establece un equilibrio razonable para
ambas partes, sin que sea necesario en el caso de autos entrar a valorar como deben realizar
la atencion del menor los progenitores, como se ha pretendido introducir en el debate, sobre
si la trabajadora con el horario de trabajo que actualmente tiene reconocido tampoco podria
llevar o recoger al menor en su centro escolar, porque la atencion del menor es una obligacion
de ambos progenitores y seran ellos los que se organizaran de la forma que consideren mas
razonable y para facilitar estas tareas a la madre es por lo que se amplia el tiempo de trabajo
a distancia de la madre.

Por tanto, la sentencia estima parcialmente, ya que la peticion principal sobre
teletrabajo total es desestimada.

Ante la solicitud del trabajador, la empresa puede tanto aceptar la demanda en su
totalidad como rechazarla de manera total o parcial. En este Gltimo caso, siempre debe
argumentar su respuesta y ofrecer otras alternativas para el trabajador. En caso de que la
solicitud vaya a ser aceptada en su totalidad, no resulta necesario iniciar un proceso de
negociacion con el trabajador, pues la empresa esta de acuerdo con su peticion y encaja con las
posibilidades organizativas de ésta (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

Como se ha mencionado, la empresa debe iniciar un proceso de negociacion con el
trabajador, que tendrd una duracion maxima de quince dias. En caso de no ser aprobada, la
empresa debera proponer alternativas para el trabajador. A este respecto, cabe destacar la
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Barcelona, nim. 1793/2023 de 27 de noviembre,
por la cual la trabajadora es madre de dos hijos de 10y 7 afios. En 2022 solicita la modificacion
al turno fijo de mafana con motivo del cuidado de sus hijos. Este cambio es rechazado por la
empresa, que tras la solicitud de la demandante sélo se dirige a ésta para solicitar los
documentos necesarios. La demandante explica que no se ha dado un proceso de negociacion
como tal, simplemente la empresa ha solicitado unos documentos. Como explica el articulo
34.8 del Estatuto de los Trabajadores, los trabajadores tienen derecho tanto a un proceso de
negociacion, como en caso de rechazo de su peticion, una propuesta de alternativas. Ademas,
se establece que la denegacion de su derecho de adaptacion, puede vulnerar el derecho a no
discriminacion por razon de sexo: tal como indicamos en nuestra Sentencia n © 3697/2020, de
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30 de julio, en el abordaje de las demandas de adaptacion por conciliacién debemos tener muy
presente la doctrina de la Sala IV del Tribunal Supremo, que subraya la dimension
constitucional de los derechos conciliatorios, exponiendo en la Sentencia de 21 de marzo de
2011 (recurso 54/2010) que la denegacién o limitacion de esos derechos puede incidir en la
vulneracion del derecho a la no discriminacion por razon de sexo de las mujeres trabajadoras,
por lo que se encuentra en juego el ejercicio de un derecho fundamental, habiéndose apreciado
y reconocido la garantia contra la lesividad por el ejercicio de derechos conciliatorios.

Por tanto, se estima el recurso de suplicacién de la trabajadora, y se le declara el derecho

a trabajar en horario de 9.30 horas a 16.42 horas, de lunes a viernes.

Por otro lado, enlazando con esta misma cuestion de la falta de negociacion con la
sentencia mencionada, cabe mencionar la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Catalufia, nim. 1838/2022 de 21 de marzo. En la cual, la es madre de un hijo nacido en 2017,
y es por ello por lo que, en 2021, solicita una adaptacion de su jornada de trabajo, que es
rechazada por la empresa. La trabajadora demanda dicha negativa, alegando una vulneracion
del articulo 34.8 ET, donde se otorga al trabajador el derecho de negociar con la empresa su
solicitud, ya que no ha existido ningin proceso de negociacion ni una propuesta de alternativas
ante la negativa de la empresa a aceptar su solicitud. Por tanto, el tribunal estima la pretension
de la trabajadora, reconociendo su derecho a adaptar su jornada al turno fijo de mafiana de 8.00
horas a 14.00 horas.

En conclusion, podemos destacar lo mencionado en la primera sentencia (Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Barcelona, nium. 1793/2023 de 27 de noviembre) con
referencia a esta Ultima, que dice lo siguiente: se trata de una actuacion empresarial analoga
a la que analizamos en nuestra Sentencia n © 1838/2022, de 21 de marzo, en la que ya
expusimos que "no podemos entender que esta negativa, precedida de una comunicacion en
que no se efectuaba propuesta alguna, ni se planteaba alternativa, ni se abria un periodo de
negociacion propiamente dicho, pueda entenderse como cumplimiento del preceptivo tramite
previsto legalmente, para el que, ademas, se fija un periodo maximo de treinta dias que ha de
entenderse como necesario para el minimo intercambio de posiciones y, en su caso, de
propuestas alternativas. A tal efecto, hemos venido admitiendo que la negociacién sea de
caracter minimo, consistiendo en intercambio de propuestas (sentencia de 3 de junio de 2021

-recurso 5079/2020 -), pero lo que no puede admitirse es que la empresa soslaye la apertura
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del periodo mismo de negociacion, limitandose a remitir una comunicacién denegatoria de la

solicitud .

Por ultimo, la negociacion entre la empresa y el trabajador puede terminar por distintos
motivos: se desiste la solicitud; se acepta; se deniega; se propone otra alternativa que es
aceptada; transcurso de los quince dias sin haber llegado a un acuerdo...etcétera. Con
cualquiera de estos motivos la empresa debe actuar de la misma manera, debe comunicar por
escrito al trabajador cual es el motivo con el que se finaliza la negociacion. No obstante, las
comunicaciones verbales no estan permitidas para dar por finalizado el proceso de negociacion.
La respuesta, sin embargo, puede darse por medios telematicos, por ejemplo, via WhatsApp o

correo electrdnico, que si serian medios aceptables (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)).

3.4.1. La empresa no contesta: ¢qué debe hacer el trabajador?

Como se ha explicado, la empresa dispone de un plazo maximo de 15 dias, para tomar
una decision razonada ante la solicitud del trabajador.

Como se menciona en la ley, si transcurrido dicho periodo la empresa se abstiene de
responder, se presume que al trabajador se le ha sido otorgada su peticién (En su ausencia, la
empresa, ante la solicitud de la persona trabajadora, abrira un proceso de negociacion con
esta que tendré que desarrollarse con la maxima celeridad y, en todo caso, durante un periodo
maximo de quince dias, presumiéndose su concesion si no concurre oposicion motivada
expresa en este plazo).

Por tanto, en caso de que la empresa no responda a la peticion del trabajador, se dara
por aceptada. El trabajador podria disfrutar directamente de lo solicitado. En caso de que el
empresario tomase represalias, el trabajador estaria protegido. Con esta medida se protege al
trabajador frente a la inaccidn del empresario y evita que se judicialice la inaccion, de manera
que se obliga a la empresa a negociar y decidir sobre la peticion del trabajador.

Por otra parte, en caso de que la solicitud sea rechazada, el trabajador cuenta con un
plazo de veinte dias para presentar una demanda ante el Juzgado de lo Social®®. Este plazo

empieza a contarse desde que el trabajador recibe la decision de la empresa.

24 STSJ Barcelona, 27 de noviembre de 2023, niimero de resolucion 1793/2023, pagina 4.
(https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2f6d9928746cb178a0a8778d75e36f0d/20240117)

25 ey 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social, articulo 139 a)
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3.4.2. Razones para denegar una solicitud

Como se ha explicado, la empresa puede rechazar total o parcialmente una solicitud. A
continuacion, se explicaran diferentes argumentos utilizados por las empresas para sostener sus

decisiones ante la solicitud del trabajador.

a) Cuando la solicitud no es para conciliar si no para trabajar en otra empresa o por

cuenta propia

En varias ocasiones, se da el caso de un trabajador que también se a una actividad

propia. En esta situacion, es necesaria adaptar la medida al fin pretendido por la norma. Por lo
tanto, es legitimo que la empresa deniegue su peticion.
Respecto a este tema, resulta relevante la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid
nam. 54/2021 de 1 de febrero, que explica que, resulta acreditado que el actor compagina su
actividad con una actividad por cuenta propia (...), lo que resulta ciertamente contradictorio
con la afirmacion relativa a la necesidad de concentrar su jornada en una cierta franja horaria
para poder asi atender de mejor manera a uno de sus hijos. En este sentido, el Tribunal sefiala
que se resulta acreditado que el actor compagina su actividad de comercial con una actividad
por cuenta propia, consistente en la grabacion de imagenes por Dron, lo que resulta
ciertamente contradictorio con la afirmacién relativa a la necesidad de concentrar su jornada
en una cierta franja horaria para poder asi atender de mejor manera a uno de sus hijos.

En conclusion, se establece que no resulta desproporcionado que la empleadora
deniegue la solicitud de quien pretende ser adscrito a un concreto turno, cuando las
consecuencias de tal medida conllevarian una reestructuracion del resto de la plantilla pues
alguno de los comparieros adscritos al turno de mafiana deberia pasar a desempefiar el turno
de tarde, o cuanto menos prestarlo de manera rotativa, mas aun cuando al propio trabajador

le resta tiempo para ocuparlo en otras actividades profesionales?.

b) Ya se concedid cierta medida de conciliacion y no han cambiado las circunstancias

2 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid 54/2021 de 1 de febrero
(https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/4910a30ca23dfb2f/20210503)
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Otro de los motivos viene explicado en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de Madrid, 121/2024 de 9 de febrero, la trabajadora es madre de una nifia nacida en 2019 que
acude al centro escolar, con horario de mafianas de lunes a viernes. El 13 de marzo de 2023, la
trabajadora, solicita a la empresa una adaptacion de su jornada para cuidar de su hija, en la
carta ofrece dos opciones distintas. La primera, trabajar de lunes a viernes con horario de 9.30
a 15.30; y la segunda opcion, trabajar de lunes a sabado de 10.00 a 15.00. La empresa le
responde el 23 de marzo, aceptando la segunda opcion ofrecida por la trabajadora.

El 4 de abril, la trabajadora se dirige de nuevo a la empresa solicitando un cambio de
horario de lunes a viernes de 9.00 a 15.00, que la empresa rechaza.

En esta situacion, la sentencia explica que debe haber una necesidad que justifique la
adaptacion solicitada, y en este caso no existe esa necesidad. Y no existe porque el 23.03.2023
la empresa concedid a la trabajadora una adaptacion de jornada en la segunda de las dos
opciones que la actora habia solicitado. Por tanto, la sentencia concluye que tal peticion debe
ser desestimada si no se ha probado que las circunstancias han cambiado desde el pacto de
23.03.2023, es evidente que no existe la necesidad de la adaptacion, y la demanda se debe
desestimar.

A su vez, podriamos clasificar esta misma sentencia en otra categoria relativa al

incumplimiento de los requisitos legales.

Como se ha venido explicando, la peticion del trabajador debe argumentarse sobre una
causa que justifique aquello que esta pidiendo, y ademas debe probarla. Es decir, el trabajador
debe incorporar a su peticion los documentos que demuestren que su peticion se adecua a una

necesidad y que se justifica mediante ésta.

c) Cuestiones organizativas

Otro de los motivos que se aplican para rechazar una solicitud es por causas
organizativas de la empresa. Sin embargo, la empresa debe probarlas, razonarlas y justificarlas
en su respuesta al empleado. Resulta procedente mencionar la Sentencia del Juzgado Social
Seccion 6 de Barcelona, nim. 381/2021 de 28 de noviembre. En ella, se explica que un
trabajador padre de dos hijos disfruta de una reduccién de jornada con motivo de conciliar su
vida familiar y laboral. Tras un periodo de tiempo, el empleado propone retomar la jornada
total de su trabajo, pero solicita poder compaginarlo con parte del horario de su jornada en

modalidad de trabajo a distancia (teletrabajo).
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En este caso, su solicitud es rechazada pues, la empleadora no ofrece la posibilidad de
prestar trabajo a distancia, ni los dispositivos necesarios para teletrabajar como moviles o
ordenadores portatiles. Tras el periodo de negociacién, y la denegacion de su solicitud, la
empresa propone alternativas al trabajador para que éste pueda compaginar sus obligaciones
laborales y familiares. Entre ellas destacan, a parte de aceptar el regreso a jornada completa, le
ofrecian flexibilidad horaria que se adapte a las necesidades de ambas esferas de su vida. En la
sentencia se considera que, la empresa a pesar de denegar su peticion cumple con todas las
obligaciones que vienen exigidas en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, de manera

que el juzgado lo ve razonable.

Cabe destacar la Sentencia del Juzgado de lo Social de Valladolid, seccion 4, nam.
180/2020 de 21 de julio. En esta sentencia, encontramos el caso de una trabajadora que presta
servicios para la EMPRESA X, en turno de mafana, concretamente de 7.00 de la mafiana a la
13.00 de la tarde. En este caso, al tratarse de una empresa con un numero reducido de
trabajadores, la adaptacion de uno de ellos repercute de manera méas severa en los demés
trabajadores, ya que ellos también sufriran cambios en sus horarios, que quiza les complique
la conciliacion laboral y familiar. Estas circunstancias, explicadas y razonadas por la empresa,
seguidas de un proceso de negociacion entre ésta y el trabajador, hacen que resulte admisible

la negativa de la empresa a aceptar la peticion del empleado.

En todo caso, tal y como explica la Sentencia del Juzgado de lo Social de Palma de Mallorca
seccion 2, de 4 de febrero de 2022 (rec. 265/2021), la negativa de la empresa a una solicitud de
adaptacion de jornada, no puede basarse en argumentos vagos 0 genéricos. La empresa debe
justificar por qué la solicitud del trabajador es inviable, atendiendo a las circunstancias
especificas del caso. Por ello, no resulta suficiente explicar que el motivo de su rechazo se debe
a causas organizativas generales, sino que la empresa tiene la obligacion de demostrar que la
solicitud que le plantea su empleado realmente implica un perjuicio grave para el
funcionamiento de su empresa. Por tanto, se deben explicar las causas siendo éstas objetivas y
razonables, que sirvan de fundamento para rechazar la solicitud de adaptacion de jornada

planteada por el trabajador.

No obstante, estas justificaciones no pueden ser a su vez discriminatorias. Asi, resulta
relevante la Sentencia del Tribunal Constitucional 119/2021, que versa sobre el recurso de
amparo de una trabajadora que, tras solicitar y obtener una reduccién de jornada por cuidado

de su hija menor en 2018, trabaja de lunes a viernes. En 2019, la empresa le comunica que, ha
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decidido afiadir a su jornada 1 hora y 30 minutos de trabajo los sabados. La demandante,
argumenta que la modificacion de su horario es discriminatoria por razon de sexo y vulnera su
derecho a la conciliacion familiar y laboral. La empresa, justifica la decision por razones
organizativas y la falta de personal para las guardias de fin de semana.

La demanda inicial fue desestimada por el Juzgado de lo Social nim. 2 de Lugo, por ello,
agotada la via ordinaria, la demandante interpuso un recurso de amparo ante el Tribunal
Constitucional. EI Ministerio Fiscal, por su parte, considera que la sentencia del juzgado no ha
valorado la dimension constitucional del caso y que la modificacion del horario podria ser una

discriminacion indirecta por razon de sexo.

El Tribunal explica que el hecho de que el 6rgano judicial no se haya planteado la
cuestion de si modificar el horario de la demandante de amparo constituia o no un obstaculo
para la compatibilidad de su vida familiar y laboral, en atencién a las circunstancias
concurrentes, supone, como sefiala la recurrente en amparo, no valorar adecuadamente la
dimension constitucional ex art. 14 CE, en relacion con el art. 39.3 CE. Por tanto, se explica
que se deberia haber examinado por parte del érgano judicial que, la necesidad de la empresa
de falta de empleados los sabados, no solo afectaba a cuestiones organizativas de la misma, si
no que podia llegar a afecta, como ha sucedido, a la conciliacion familiar y laboral de la
trabajadora. Por tanto, como concluye el tribunal, la decision del 6rgano judicial de desestimar
la pretension de la recurrente de no prestar servicios una hora y media los sadbados, sin
analizar hasta qué punto dicha pretension resultaba necesaria para conciliar su vida familiar
y laboral, nos lleva a concluir que no ha sido debidamente tutelado por los 6rganos judiciales
el derecho fundamental de la recurrente a la no discriminacién por razon de sexo (art. 14 CE).
La negativa del 6rgano judicial se convierte, asi, en un obstaculo injustificado para la
permanencia en el empleo de la trabajadora y para la compatibilidad de su vida profesional
con su vida familiar, y en tal sentido, constituye una discriminacion indirecta por razon de

sexo, de acuerdo con nuestra doctrina?’.

3.4.3. Compensacion por dafios morales

En numerosos pronunciamientos cuando se concede la medida de conciliacion

reclamada por el trabajador ademas se concede una indemnizacion de dafios y perjuicios

27 Sentencia del Tribunal Constitucional 119/2021 (https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-
11301)
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(incluyendo los dafios morales) si se, solicito y se consideran que estos se derivaron del rechazo
empresarial carente de justificacion.

El dafio moral que genera la accion indemnizatoria es el representado por el impacto o
sufrimiento psiquico o espiritual que en la persona pueden desencadenar ciertas conductas,
actividades o, incluso, resultados, tanto si implican una agresion directa a bienes materiales,

como al acervo extrapatrimonial de la personalidad?® (Meléndez Morillo-Velarde, L. 2023).

El articulo 182.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion social, explica que cuando la
sentencia declare la existencia de vulneracion, el juez debera pronunciarse sobre la cuantia
de la indemnizacion que, en su caso, le corresponda a la parte demandante por haber sufrido
discriminacion u otra lesion de sus derechos fundamentales y libertades publicas, en funcion
tanto del dafio moral unido a la vulneracién del derecho fundamental, como de los dafios y

perjuicios adicionales derivados.

La conciliacién laboral y familiar estd muy vinculada al derecho de igualdad, recogido
en el articulo 14 de nuestra constitucién. Por tanto, en muchas ocasiones cuando se vulnera el
derecho de conciliacién de los trabajadores, se puede llegar a vulnerar también el derecho a la
igualdad recogido en el articulo 14 CE, y todo ello, provocando un derecho a una
indemnizacién por el dafio causado. (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)). Asi se establece
expresamente ahora en el articulo 4.2 c) del ET.

En este mismo sentido, cabe mencionar la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de las Palmas de Gran Canaria, rec. 789/2020 de 16 de marzo de 2021. En ella, la trabajadora
es madre de una nifia menor de 12 afios. Ella solicita trabajar a distancia (en modalidad de
teletrabajo), con motivo de conciliacién de su vida laboral y familiar. La empresa rechaza su

peticion, alegando que no es posible por motivos técnicos y organizativos de la empresa.

La trabajadora demanda a ésta alegando motivos de discriminacion por razon de sexo,
y que, por tanto, se vulnera su derecho a la conciliacién. Ademas, por otro lado, alega que la
empresa no ha explicado la imposibilidad de que ella realice sus servicios a distancia, y los

problemas organizativos que esto le supondria.

28 (STS, Sala I, 25-6-1984).
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El Tribunal Superior de Justicia, reconoce el derecho de la trabajadora a una
indemnizacién por los dafios morales sufridos. Esto se debe a que su solicitud de adaptacion
no ha sido justificada de manera razonada y adecuada por la empresa, ya que su rechazo no
estaba justificado.

Cuantia de la indemnizacion de dafios y perjuicios no tasada

Respecto a la cuantia (Lasaosa Irigoyen, E. (2022)), para determinar la indemnizacion
por la vulneracion de derechos fundamentales, se suele utilizar como referencia el importe de
las sanciones previstas por la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS).

Esta medida se considera una pauta orientativa, aunque no obligatoria.

Sin embargo, la dificultad se encuentra en decidir que articulo especifico de la LISOS

se debe aplicar.

Algunas decisiones judiciales consideran la conducta empresarial como una infraccion
grave, basada en el articulo 7.5 de la LISOS, que regula diversas normativas laborales (la
transgresion de las normas y los limites legales o pactados en materia de jornada, trabajo
nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones, permisos,
registro de jornaday, en general, el tiempo de trabajo a que se refieren los articulos 12, 23y
34 a 38 del Estatuto de los Trabajadores). En este caso, al ser una infraccién grave se hace
referencia al articulo 40.1 b) de la LISOS para determinar la cuantia de la indemnizacién
(multa, en su grado minimo, de 626 a 1.250 euros, en su grado medio de 1.251 a 3.125 euros;

y en su grado maximo de 3.126 a 6.250 euros).

Por otro lado, otras sentencias interpretan la conducta empresarial como una infraccion
muy grave, equiparandola a las previstas en el articulo 8.12 de la LISOS (decisiones
unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones directas o indirectas
desfavorables...). Esto lleva a utilizar el articulo 40.1 c) de la misma ley como referencia para
la cuantificacion de la indemnizacion (en su grado minimo, de 7501 a 30000 euros; en su grado
medio de 30001 a 120005 euros; y en su grado maximo de 120006 euros a 225018 euros).

Ademas, en ocasiones se tienen en cuenta circunstancias especificas como atenuantes

0 agravantes del dafio, lo que influye en la cantidad final de la indemnizacion.
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4. Conclusiones

El articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores ha sufrido una modificacion
significativa con la promulgacion del Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de junio, que traspone la
Directiva (UE) 2019/1158. Esta reforma amplia el derecho de conciliacion al reconocer el
cuidado, no solo de hijos menores de 12 afios, sino también de conyuges, parejas de hecho,
familiares hasta el segundo grado de consanguinidad, y otras personas dependientes que
convivan en el mismo domicilio y que, por diversas razones, no puedan valerse por si mismas.
Esta ampliacion refleja una comprension mas amplia de las responsabilidades familiares que
enfrentan los trabajadores en la actualidad, adaptandose asi a las nuevas realidades sociales y
familiares.

Como se ha mencionado, el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores otorga a los
trabajadores el derecho a solicitar adaptaciones en su jornada laboral para conciliar la vida
personal y laboral. Este derecho de conciliacion es inherente a los empleados y constituye un
aspecto fundamental de sus condiciones laborales. En mi opinion, este derecho es crucial
porque es un componente esencial de sus condiciones laborales, y que implica que el bienestar
de cada uno de los trabajadores esta completamente vinculado a su capacidad y facilidades para
poder equilibrar ambas esferas de sus vidas.

Sin embargo, es importante destacar que esta norma no impone una obligacion estricta
a la empresa de aceptar las propuestas del trabajador de manera automética. En cambio, la
empresa esta obligada a iniciar un proceso de negociacion con el trabajador para llegar a un
acuerdo que resulte, en la medida de lo posible, beneficioso para ambas partes. Esta
negociacion es fundamental, y como se ha visto tras la lectura de numerosas sentencias, es

necesaria en el proceso previsto en el articulo 34.8 ET.

Por otra parte, la empresa tiene la responsabilidad de justificar su decisién en caso de
rechazar la propuesta del trabajador. En el caso de una negativa, la empresa también debe
ofrecer una alternativa al trabajador que permita conciliar sus responsabilidades laborales y
familiares de manera efectiva. Este proceso muestra la importancia de un dialogo abierto y
constructivo entre empleadores y trabajadores, dirigida a encontrar soluciones que satisfagan
las necesidades de ambas partes, de manera justa y razonada, tal y como menciona el articulo

que nos concierne.
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Para hacer efectiva su conciliacion laboral y familiar, el trabajador dispone de diversas
herramientas que puede proponer a la empresa. Ademas de la adaptacion de la jornada laboral,
el trabajador puede solicitar una ordenacion y distribucién diferente de su jornada. Aunque
estas modalidades son menos comunes en la préctica y en la jurisprudencia, como se ha podido
comprobar, siguen siendo opciones viables para aquellos trabajadores cuyas circunstancias lo
requieran. La falta de litigios relacionados con estas opciones puede deberse a varios factores,
como la aceptacion por parte de la empresa de las propuestas del trabajador o la ausencia de
solicitudes especificas por parte de los empleados.

Como se ha explicado, estas adaptaciones estan sujetas a una duracion, que, en el caso
de hijos menores de 12 afios, sera la edad del menor. En otras situaciones, se podrian exigir
documentos para comprobar la finalizacion de la adaptacion, y en caso de prorroga, se debera

iniciar un nuevo proceso de negociacion.

Para finalizar, me gustaria mencionar algunas perspectivas de futuro que considero
relevantes relativas al articulo que nos concierte. En primer lugar, la tendencia hacia una
jornada laboral mas flexible continuard en aumento, y con ello, se solicitara un aumento de la
flexibilidad laboral. Esto conllevard un crecimiento del teletrabajo, y la busqueda de nuevas
formas que permitan una mayor flexibilidad que permita a los trabajadores una mayor facilidad

para lograr una conciliacién laboral y familiar.

Por otro lado, el mundo tecnoldgico seguira creciendo a una gran velocidad, lo que
favorecera a la creacion de medidas que, haciendo uso de las nuevas tecnologias, lograré una
mayor conciliacion de los trabajadores. Ademas del teletrabajo, que seguira adquiriendo
popularidad, otras medidas permitiran una reduccién de la carga de trabajo presencial,

favoreciendo el trabajo a distancia, y logrando asi una mayor conciliacién para los trabajadores.
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Recuperado de: CENDOJ
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2c02c8acff27a2fd/20201124

Sentencia del Juzgado de lo Social, seccion 6 de Barcelona, nim. 381/2021 de 28 de noviembre

Sentencia Juzgado de lo Social Seccion 4, nim. 180/2021 de 21 de julio

Sentencia Juzgado de lo Social de Palma de Mallorca, seccién 2, rec. 265/2021 de 4 de febrero
de 2022

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, nim. 483/2022 de 11 de mayo
Recuperado de: CENDOJ
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https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/4910a30ca23dfb2f/20210503
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/720e973a8ded3340/20210624
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/5ca98446828e7aaca0a8778d75e36f0d/20240306
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/5ca98446828e7aaca0a8778d75e36f0d/20240306
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/4727f708389d01aca0a8778d75e36f0d/20240313
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/4727f708389d01aca0a8778d75e36f0d/20240313
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/2c02c8acff27a2fd/20201124

https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/a52d7a1d2788f637a0a8778

d75e36f0d/20220620)

Sentencia del Juzgado de lo Social de Madrid nimero 8 num. 52/2023, de 4 de mayo

Sentencia del Juzgado de lo Social de Badajoz, num. 237/2021 de 31 de mayo
Recuperado de: CENDOJ
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/1874a014a62de382/20211220

Sentencia del Juzgado Social nimero 1 de Guadalajara, num. 115/2023 de 25 de julio
Recuperado de: CENDOJ
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/5elcc6b77b436ac4a0a8778d75e36f
0d/20240115

c. Convenios Colectivos

Resolucién de 22 de marzo de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra
y publica el 11l Convenio Colectivo de &mbito estatal de la industria de produccién audiovisual
(técnicos). BOE num. 85, de 6 de abril de 2024,
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2024-6846

Resolucién de 5 de octubre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra
y publicael Il Convenio Colectivo de centros y servicios veterinarios. BOE 25 de octubre 2023,
nam. 255

https://www.boe.es/boe/dias/2023/10/25/pdfs/BOE-A-2023-21910.pdf
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