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En esta alerta informativa, ofrecemos un resumen de varias sentencias judiciales
recientes que abordan cuestiones clave en el ambito laboral. Estas decisiones, emitidas
por el Tribunal Supremo, tratan temas relativos a la vulneracion de la garantia de
indemnidad en un despido disciplinario, la calificacion como tiempo de trabajo efectivo
del tiempo de guardia, los limites a la modificacion unilateral del porcentaje de
teletrabajo de las personas trabajadoras con discapacidad, y los efectos del
incumplimiento empresarial de la obligacion de abrir el proceso negociador ante una
solicitud de adaptacion de jornada por conciliacion de la vida familiar y laboral, entre
otras cuestiones. A través de estas sentencias se perfilan importantes implicaciones
para empresas y personas trabajadoras, asi como las interpretaciones actuales de la
normativa laboral en Espafia. Asimismo, se hace mencion de las principales novedades
legislativas en materia laboral introducidas recientemente.
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Novedades jurisprudenciales

Sentencia del Tribunal Supremo de 23 de junio de 2026 (rec. num. 2521/2025)

El Tribunal Supremo analiza un supuesto en el que una trabajadora de una peluqueria
canina impugna la carta de despido disciplinario entregada el 17 de julio de 2019. Junto
con la entrega de la carta de despido la empresa reconocié la improcedencia del mismo
y le aboné la suma de 1.708,20€ en concepto de indemnizacion. La trabajadora solicitd
la nulidad del despido por vulneracion del derecho a la tutela judicial efectiva en su
vertiente de garantia de indemnidad (articulo 24 CE). En concreto, fundamentaba su
pretensién en que el 11 de julio de 2019 se produjo una conversacién entre la
trabajadora y el empresario en el que este le trataba de convencer de realizar trabajo
los sadbados, cuando su jornada contratada era de lunes y viernes, sin que la trabajadora
estuviese conforme con dicha propuesta. Por tanto, la trabajadora entendia que el
despido fue una represalia por su disconformidad con la propuesta empresarial. En
instancia se habia desestimado la demanda, declarando el despido improcedente. En
suplicacion, El Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, sede de Sevilla, se revoco la
sentencia de instancia, declarando el despido nulo y la condena a la empresa a pagar
6.250€ por los dafos y perjuicios. ElI Tribunal Supremo confirma la sentencia de
suplicacion. En concreto, el Tribunal Supremo entiende que la existencia de una
conversacion que demostré la disconformidad de la trabajadora con la propuesta
empresarial de hacerle trabajar los sabados y la proximidad temporal entre dicha
disconformidad y el despido, son indicios suficientes de la vulneracion de la garantia de
indemnidad. En consecuencia, entienden invertida la carga de la prueba en virtud de los
articulos 96 y 181.2 LRJS. Por tanto, en tanto que la empresa no pudo aportar ningun
elemento que contraviniese la inversion de la carga de la prueba, se confirmé la decisiéon
del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, sede de Sevilla, declarando el despido
nulo y condenando a la empresa a abonar 6.250€ por los dafios morales del despido.

Sentencia del Tribunal Supremo de 1 de julio de 2026 (rec. num. 5468/2024)

El Tribunal Supremo analiza si el tiempo de guardia de un conductor de ambulancias
adscrito al sistema de “dispositivo de localizacion” debe retribuirse como horas
extraordinarias por tratarse de tiempo de trabajo efectivo. En concreto, durante este
tiempo la persona trabajadora puede estar en su domicilio, pero debe permanecer
proximo al vehiculo para activarse ante un aviso del 112. En este contexto, tanto el
Juzgado Social de Guadalajara como el TSJ de Castilla-La Mancha habian desestimado
la reclamacion, entendiendo que, al no exigirse un tiempo de respuesta concreto, se
trataba de una simple guardia de localizacion no equiparable a tiempo de presencia. En
cambio, el Supremo, siguiendo su doctrina previa sobre el sector del transporte sanitario,
recuerda que sera tiempo de trabajo cuando la guardia exija una respuesta inmediata
que limite de forma relevante la libertad del trabajador, aunque no se le imponga la
permanencia en un lugar fisico concreto. En este caso, la necesidad de estar siempre
cerca de la ambulancia para salir de inmediato ante cualquier aviso (siendo habitual un
tiempo de respuesta superior a los 5 minutos) limita y restringe su disponibilidad
personal, por lo que ese tiempo debe calificarse como tiempo de trabajo efectivo. En
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consecuencia, se estima el recurso del trabajador, se revocan las sentencias anteriores
y se condena a la empresa a abonar las horas extraordinarias correspondientes.

Sentencia del Tribunal Supremo de 1 de julio de 2026 (rec. num. 131/2025)

En este recurso de casacion ordinaria el Tribunal Supremo valora la decision
empresarial del Grupo RACC de reducir, con efectos desde el 1 de enero de 2025, del
100% al 75% el porcentaje de teletrabajo que venian disfrutando las personas
trabajadoras con discapacidad reconocida, cuestion que habia sido impugnada por CGT
mediante demanda de conflicto colectivo. La Audiencia Nacional habia estimado
integramente la demanda, declarando la nulidad de la medida por no haberse seguido
el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de trabajo del articulo 41
ET. La empresa recurrio en casacion alegando, entre otros motivos, incongruencia extra
petita, caducidad de la accion y ausencia de una verdadera modificacion sustancial de
condiciones de trabajo. El Tribunal Supremo rechaza los dos primeros motivos: no
aprecia incongruencia, puesto que el 6rgano judicial se limitdé a aplicar el principio iura
novit curia sin alterar el objeto del proceso, y considera que la accion no habia caducado
porque la comunicacion empresarial a la representacion de los trabajadores fue
meramente oral, en el curso de una reunién, sin que el acta levantada equivalga a la
notificacion por escrito legalmente exigida. Sin embargo, estima parcialmente el tercer
motivo: razona que, tratandose de teletrabajo, resulta de aplicacion la Ley 10/2021 de
Trabajo a Distancia como norma especial, cuyo articulo 8.1 exige que cualquier
modificacion del porcentaje de presencialidad se acuerde individualmente y por escrito
con cada persona trabajadora, sin que quepa imponerla mediante un periodo de
consultas colectivo del articulo 41 ET. Dado que el acuerdo colectivo alcanzado en
conciliacion ante la Audiencia Nacional que amparaba el 100% de teletrabajo habia
perdido vigencia el 31 de diciembre de 2024, la modificacion introducida por la empresa
no contravenia ya ningun pacto colectivo vigente y quedaba sujeta al régimen
puramente individual de la Ley 10/2021. En consecuencia, el Tribunal Supremo estima
parcialmente el recurso, casa la sentencia de instancia y declara la nulidad de la
modificacion del porcentaje de presencialidad uUnicamente respecto de aquellos
trabajadores individuales que no hubieran prestado su consentimiento a la misma, sin
extender la nulidad de forma general a todo el colectivo afectado.

Sentencia del Tribunal Supremo de 7 de julio de 2026 (rec. nim. 197/2025)

El Tribunal Supremo resuelve el recurso de casacion interpuesto por UGT FICA contra
la sentencia de la Audiencia Nacional que desestimo la demanda de conflicto colectivo
planteada frente a Roche Diagnostics, S.L. La cuestién principal consiste en determinar
si la modificacion por parte de la empresa de la estructura de su programa de incentivos
comerciales constituye una modificacion sustancial de condiciones de trabajo de
caracter colectivo, que debiera haberse tramitado conforme al procedimiento de
negociacién del articulo 41.4 del ET.

En este contexto, para el ejercicio 2025, la empresa modifico el sistema de incentivos
vigente en 2023 y 2024: el importe tedrico anual, antes fijado en una cifra cerrada
(24.479 € en 2024), pas6 a establecerse como el 35% del salario fijo. Asimismo, la
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partida de incentivos, que antes se desglosaba en dos conceptos, pasé a contar con
tres (manteniendo el peso del 60% para "venta en area/cuentas asignadas" y anadiendo
dos partidas del 20% cada una). Por ultimo, la escala de tramos de cobertura de
objetivos y su correspondiente rappel se amplié de 5 a 22 tramos. La modificaciéon se
sometio a informacién y consulta de los representantes de los trabajadores, conforme
exige el articulo 34 del XXI Convenio Colectivo General de la Industria Quimica, que
distingue entre objetivos individuales (sujetos a informacién y consulta) y objetivos
colectivos (que exigen negociacién y, en su caso, acuerdo).

En este sentido, el Tribunal Supremo confirma que los objetivos afectados por la
modificacion tienen caracter individual, pues deben alcanzarse por cada trabajador
individualmente considerado y no por el colectivo en su conjunto. Por ello, a la empresa
le bastaba con el tramite de informacion y consulta, sin necesidad de un proceso
especifico de negociacion. Asimismo, la Sala sefala que el convenio exige que los
objetivos, tanto los implantados como los resultantes de cualquier modificacion, sean
medibles, cuantificables y alcanzables, sin que ello impida alterar los parametros
retributivos. Concluyendo que, pese a un cierto empeoramiento para los rendimientos
situados entre el 85% y el 96% y una mejora para los superiores al 100%, no se
evidencia que el nuevo sistema resulte irreal o inalcanzable ni que constituya una
modificacion sustancial de condiciones colectivas.

Sentencia del Tribunal Supremo de 9 de septiembre de 2026 (rec. num. 249/2025)
El Tribunal Supremo resuelve un recurso de casacién para la unificacion de doctrina
sobre los efectos del incumplimiento empresarial de la obligacién de abrir el proceso
negociador previsto en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores ante una
solicitud de adaptacién de jornada por conciliacion de la vida familiar y laboral. El
trabajador, jefe de area en una empresa minera y padre de un menor de doce afos cuya
madre trabaja a turnos rotativos, solicitd cambiar su jornada partida (8:00 a 17:00 horas)
por una jornada continua (7:00 a 15:00 horas). Todo ello sin alterar el computo semanal
de 40 horas. La empresa, en lugar de abrir el proceso negociador, exigié al trabajador
que acreditase la situacion laboral del otro progenitor y acabé denegando la solicitud por
razones organizativas, sin plantear una propuesta alternativa.

En instancia se desestimé la demanda, pero el Tribunal Superior de Justicia de Asturias
estimo parcialmente el recurso de suplicacién, declarando la vulneracion del derecho de
conciliacion del trabajador y condenando a la empresa a abonar 7.501 euros por dafios
morales. La empresa recurrié en casacion por unificacion de doctrina.

El Tribunal Supremo desestima el recurso y confirma su doctrina, ya fijada en su
sentencia de 24 de septiembre de 2025 (rec. num. 917/2024). En este sentido, el
Tribunal Supremo entiende que la apertura del proceso negociador que exige el articulo
34.8 ET es un tramite imperativo, no un mero formalismo, y su incumplimiento por parte
de la empresa determina que proceda acoger judicialmente la adaptacion solicitada en
sus propios términos. Todo ello salvo que el 6rgano judicial aprecie que la medida
resulta manifiestamente irrazonable o desproporcionada en relacion con las
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necesidades del trabajador y las necesidades organizativas o productivas de la
empresa. Ante la solicitud, la empresa solo puede: (i) aceptarla, (ii) plantear una
propuesta alternativa motivada, o (iii) denegarla motivando las razones objetivas; no
cabe una denegacion directa sin apertura de la negociacion.

En el caso concreto, el Tribunal Supremo constata que la adaptacion solicitada no era
manifiestamente irrazonable ni desproporcionada, puesto que todas las reuniones de
coordinacién en las que participaba el trabajador se celebraban antes de las 15:00
horas, por lo que el nuevo horario propuesto no afectaba al funcionamiento organizativo
alegado por la empresa. En consecuencia, se confirma la sentencia recurrida y la
condena a la empresa a abonar 7.501 euros por dafios morales derivados de la
vulneracion del derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Novedades legislativas

Real Decreto 723/2026, de 9 de septiembre, por el que se transpone la Directiva
(UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unidn

Europea

La norma tiene por objeto desarrollar el articulo 8.5 del Estatuto de los Trabajadores, en
particular, en materia de informacién sobre los elementos esenciales del contrato de
trabajo y sobre las principales condiciones de ejecucién de la prestacion laboral, para
garantizar la previsibilidad y la transparencia de las condiciones de trabajo. Las
obligaciones generales de informacién se aplican a las relaciones laborales de duracién
superior a 4 semanas.

Entra en vigor a los 20 dias de su publicacion en el BOE, es decir, el lunes 5 de octubre
de 2026.

Las principales novedades son las siguientes:

1. Obligacién de informar y contenido minimo (articulos 3.1 y 3.2). La empresa
debe informar por escrito al trabajador sobre los elementos esenciales del contrato
de trabajo y las principales condiciones de ejecucién de la prestacion laboral. La
obligacion se entiende cumplida si esa informacion figura en el contrato en poder
del trabajador. Si el contrato solo la recoge en parte, la empresa debe facilitar por
escrito la informacién restante.

La informacién debe incluir, al menos, los siguientes extremos:

a) Laidentidad de las partes que suscriben el contrato.

b) La fecha de comienzo de la relacion laboral y, si es temporal, la fecha de
finalizacion o la duracion previsible del contrato.
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c) El domicilio social de la empresa y, cuando sean distintos, el centro de trabajo
donde el trabajador presta servicios habitualmente y el centro al que queda
adscrito si trabaja a distancia. Si presta servicios de forma habitual en
diferentes centros, en centros moviles o itinerantes, o puede determinar
libremente su lugar de trabajo, deben hacerse constar estas circunstancias.

d) EIl contenido de la prestacién laboral y, en la contratacién temporal, la
identificacion precisa de la causa habilitante, las circunstancias
concretas que la justifican y su conexiéon con la duraciéon prevista del
contrato.

e) La categoria o grupo profesional del puesto, con su caracterizacion o
descripcion resumida, en términos que permitan conocer con suficiente
precision el contenido especifico del trabajo.

f)  En relacion con el salario, la cuantia del salario base y de cada complemento
salarial, indicados por separado, con su periodicidad y método de pago, asi
como el modo de calculo de los conceptos variables y los criterios que
determinan su percepcion.

g) En materia de tiempo de trabajo, la duracién y distribucion horaria de la jornada

ordinaria diaria, semanal y anual, identificando el trabajo nocturno o a turnos;
los supuestos y procedimientos para modificar la duracion y distribucion de la
jornada y, en su caso, los cambios de turno; los acuerdos sobre horas
extraordinarias y su retribucion; y la duracion de las vacaciones y el
procedimiento para fijar su disfrute.
Si existe distribucion irregular de la jornada, debe informarse del sistema de
fijacion, con las horas y dias de referencia en los que la empresa puede exigir
la prestacion, y de los periodos minimos de preaviso antes del comienzo de la
tarea y de su cancelacién. En los contratos fijos-discontinuos, de los periodos
de actividad e inactividad o su estimacion, sin perjuicio de su concrecién en el
momento del llamamiento.

h) Cuando se concierte periodo de prueba, su duracién concreta, tanto si se

encuentra dentro del limite legal de 6 meses como si se trata de un periodo
superior fijado por convenio colectivo en los casos justificados por la naturaleza
del empleo, por el interés del trabajador o por la necesidad de evaluar su
idoneidad en caso de suspension de la relacion laboral; y las obligaciones de
la empresa y del trabajador de realizar las experiencias que constituyan su
objeto.
En defecto de convenio, el articulo 14.1 del Estatuto de los Trabajadores fija
una duracion maxima de 6 meses para los técnicos titulados y de 2 meses para
los demas trabajadores, de 3 meses para quienes no sean técnicos titulados
en empresas de menos de 25 trabajadores y de 1 mes en los contratos
temporales de duracién determinada de hasta 6 meses, salvo que el convenio
disponga otra cosa.

i) El derecho a formacion proporcionada por la empresa.

i)  En el caso de trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal, la
identidad de la empresa usuaria y la causa que habilita cada contrato de puesta
a disposicion.
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k) La existencia de sistemas algoritmicos o automatizados de toma de decisiones.
Cuando se empleen para decidir sobre la determinacion, fijacién, variacion o
modificacion de condiciones de trabajo, como la duracién y distribucion de la
jornada, la asignacion de tareas, los salarios, la progresion profesional, el lugar
de trabajo o la extincion del contrato, deben incluirse sus pautas, criterios y
reglas de funcionamiento.

I) La existencia e identificacion del plan de igualdad aplicable y, si se dispone de
ella, la politica empresarial de conciliacion cuando adapte o desarrolle el
minimo legal, asi como el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

m) El conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI, si se dispone de él.

n) EIl procedimiento de extincién del contrato, con los requisitos formales y la
duracién de los plazos de preaviso que deban respetar la empresa y el
trabajador o, si no es posible concretarlos al entregar la informacion, las
modalidades para determinarlos.

o) Los datos que permitan identificar cada convenio colectivo aplicable: codigo,
fecha de publicacion en el boletin oficial correspondiente, periodo de vigencia
Y, en su caso, situacion de ultraactividad.

p) El sistema de colaboracion en la gestion de la Seguridad Social: la entidad
gestora o colaboradora por la que opta la empresa para cualquier contingencia
o0 prestacion, la colaboracién directa de la propia empresa, las mejoras
voluntarias de la accion protectora y los planes y fondos de pensiones
promovidos en favor de los trabajadores, con las aportaciones realizadas.

gq) Los supuestos en los que podrian modificarse el contenido de la prestacion, la
categoria o grupo profesional, el salario o el tiempo de trabajo, y los
procedimientos que deberian seguirse para ello.

2. Informacion por referencia a la ley o al convenio (articulo 3.3). La informacién
relativa al salario base, complementos, periodicidad y forma de pago; jornada
y su distribucién; modificacién de la jornada y cambios de turno; horas
extraordinarias y vacaciones; periodo de prueba; formacion; extincion del
contrato; y Seguridad Social puede facilitarse mediante una referencia a las
disposiciones legales o reglamentarias o al convenio colectivo, siempre que la
referencia sea precisa y permita identificar con claridad la disposicion aplicable’.

No admiten esta referencia el modo de calculo de los conceptos variables, la
distribucion irregular de la jornada ni los periodos de actividad / inactividad de los
fijos-discontinuos. El resto de informacién debe figurar en el propio documento.

3. Prestacidon de servicios en el extranjero (articulo 4). Cuando deba prestar
normalmente sus servicios en el extranjero, la informacién debe completarse con el

' El Tribunal Supremo, en sentencia de 9 de diciembre de 2021, declaré ineficaz el periodo de
prueba pactado “segun convenio o articulo 14.1 del ET”, porque ni el convenio ni el ET fijaban
una duracién concreta, solo una duracién maxima.
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pais o paises de destino; la duracién del trabajo en el extranjero; moneda en la que
se pagara el salario; las retribuciones en dinero 0 en especie y compensaciones por
gastos, gastos de viaje, dietas y ventajas vinculadas al desplazamiento, entre otras
cuestiones.

Si es un desplazamiento a un Estado de la UE o del EEE en el marco de una
prestacion de servicios transnacional, debe afadirse la retribucion a la que tiene
derecho segun la legislacién del Estado de acogida; reglas de reembolso de gastos
de viaje, alojamiento, manutencion y cualquier complemento por desplazamiento; y
el enlace al portal web oficial Unico sobre desplazamiento de ese Estado. La
moneda de pago v la retribucién segun la legislacion del Estado de acogida pueden
facilitarse por referencia a la ley o al convenio aplicable.

Estas obligaciones no se aplican si cada periodo de trabajo en el extranjero no
supera 4 semanas consecutivas.

4. Informacion sobre modificaciones (articulos 5y 8). Cualquier modificacion de los
elementos y condiciones informados debe comunicarse por escrito al trabajador.
La unica excepcion es si la informacion se facilité por referencia a la ley o convenio
y se modifica esa norma o convenio.

Esta obligacién no sustituye a los procedimientos de modificacion de
condiciones de trabajo previstos en el ET.

5. Medios de informacion y plazos (articulos 6 y 7). Cuando no conste en el contrato,
la informacion debe facilitarse mediante documento/s escrito/s que incluyan todos
los datos exigidos. Puede entregarse en papel o en formato electronico, siempre
que sea accesible, pueda almacenarse e imprimirse yla empresa conserve
prueba de su transmision o recepcion.

La informacion general debe facilitarse con caracter previo al inicio de la relacion
laboral.

6. Modelo de documento informativo (disposicion adicional primera). El Ministerio
de Trabajo, a través del SEPE, facilitara un modelo de modelo “en un plazo maximo
de 20 dias”. Hasta que dicho modelo sea publicado, las empresas deberan facilitar
la informaciéon por escrito, por cualquier medio adecuado que garantice su
constancia y accesibilidad.

7. Relaciones laborales vigentes (disposicion transitoria Unica). Las obligaciones se
aplican también a las relaciones laborales vigentes. La empresa debe facilitar al
trabajador que lo solicite, en un plazo de 30 dias habiles desde la recepcion de la
solicitud y siempre que no obre ya en su poder, la informacion general y cualquier
modificacion de esa informacion producida antes de la entrada en vigor.
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Otras novedades

Real Decreto 416/2026, de 27 de mayo, por el que se regula el régimen juridico de
la_jubilacion flexible y otros aspectos comunes a las modalidades de
compatibilidad de la pension contributiva de jubilacion con el trabajo, y se
modifica el régimen de la jubilacion demorada

Esta norma entro en vigor el 28 de agosto de 2026, a los tres meses de su publicacion
en el BOE. Deroga el Real Decreto 1132/2002 y aprueba una nueva regulacion de la
jubilacion flexible para incentivar su uso, entre otras novedades:

1. La jubilacion flexible ya no exige compatibilizar la pension unicamente con trabajo
por cuenta ajena a tiempo parcial: también permite compatibilizarla con una
actividad por cuenta propia (en cuyo caso el importe de la pensién a percibir sera
del 25%), siempre que la persona pensionista no hubiera estado de alta como
autonoma en los tres afios anteriores al hecho causante de la pension.

2. Cuando se compatibilice con trabajo por cuenta ajena a tiempo parcial, la jornada
debe estar comprendida entre el 33% y el 80% de la de una persona trabajadora a
tiempo completo comparable (antes sujeta a los limites del articulo 12.6 ET).

3. Se incentiva el inicio tardio de la compatibilidad: si la actividad por cuenta ajena a
tiempo parcial se inicia por primera vez transcurridos al menos 6 meses desde el
hecho causante de la pensién, el importe de la pensiéon compatible se incrementa
en un 25% adicional (jornada de entre el 55% y el 80%) o en un 15% adicional
(jornada de entre el 33% y menos del 55%).

4. Se regulan aspectos comunes a todas las modalidades de compatibilidad de la
pension de jubilacién con el trabajo (activa, parcial y flexible), como el computo de
periodos de carencia, la incompatibilidad con la incapacidad temporal tras el cese
de actividad, y las reglas para las prestaciones de muerte y supervivencia.

5. Se modifica el Real Decreto 371/2023 sobre el complemento econdmico por demora
en la jubilacion, ajustando las reglas de la opcién mixta de abono.

En caso de querer solucionar alguna duda o ampliar su conocimiento sobre alguna de
estas materias puede poner en contacto con:
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