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Extracto

La Sentencia del Tribunal Supremo 608/2026, de 1 de julio, resuelve el conflicto colectivo
suscitado frente a la decision del Grupo RACC de reducir el porcentaje de teletrabajo de las
personas trabajadoras con discapacidad, al objeto de dilucidar si constituye una modificacion
sustancial de condiciones de trabajo colectiva sujeta al articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores (ET). El tribunal estima parcialmente el recurso y, apartdndose del criterio de la
Audiencia Nacional, descarta el periodo de negociacién y consultas del articulo 41.4 ET, al
considerar aplicable la Ley de trabajo a distancia como lex specialis, que exige el consentimiento
individual de la persona trabajadora, anulando la medida solo respecto de quienes no lo hubieran
prestado. Una solucién, sin embargo, susceptible de critica, pues existen razones para sostener
el caracter acumulativo, no excluyente, de ambas garantias.

A ello se afade la ausencia de analisis desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales,
particularmente relevante en este supuesto y, sin embargo, ignorada por la Sala IV.
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Abstract

The Spanish Supreme Court Ruling No. 608/2026 of 1 July 2026 resolves a collective labour
dispute arising from the RACC Group’s decision to reduce the proportion of remote work
performed by employees with disabilities, with a view to determining whether that decision
constitutes a collective substantial modification of working conditions subject to Article 41 of
the Workers’ Statute. The Court partially upholds the appeal and, departing from the approach
adopted by the National High Court (Audiencia Nacional), rules out the application of the
negotiation and consultation procedure laid down in Article 41(4) of the Workers’ Statute. It
considers the Remote Work Act to be applicable as lex specialis, requiring the individual consent
of each employee, and consequently declares the measure invalid only in respect of those
employees who had not given such consent. This solution is, however, open to criticism, as there
are grounds for arguing that the safeguards provided by both legal frameworks are cumulative
rather than mutually exclusive.

Furthermore, the ruling fails to address the matter from an occupational health and safety
perspective, an aspect of particular relevance in this case that was nevertheless overlooked by
the Fourth Chamber of the Supreme Court.

Keywords: remote work; substantial modification of working conditions; proportion of on-site work;
individual consent; consultation period; workers with disabilities; occupational health and safety.

Received: 08-10-2026 / Accepted: 09-10-2026 / Published: 06-11-2026

Citation: Extremera Méndez, F. M. (2026). Sometimes, Those Who Can Do More (Full Reversal) Cannot Do Less
(Mcdification): Is a Unilateral Change to the Percentage of Remote Work Never Lawful? Commentary
on Spanish Supreme Court Ruling No. 608/2026 of 1 July 2026. Revista de Trabajo y Seguridad
Social. CEF, 495, 189-198. https://doi.org/10.51302/rtss.2026.25594

Revista de Trabajo vy Seguridad Social. CEF, 495 (noviembre-diciembre 2026), pp. 189-198 | 190


https://orcid.org/0009-0000-9385-3712
https://doi.org/10.51302/rtss.2026.25594

A veces, quien puede lo mas (reversion total), no puede solo

E Didlogos con lo menos (novacién): ¢Nunca es licita una modificacién
la jurisprudencia unilateral del porcentaje de teletrabajo?

1. Marco juridico

A estas alturas cualquier jurista del trabajo conoce bien qué se entiende por modificacion
sustancial de condiciones de trabajo (MSCT), individual o plural y colectiva, a los efectos
del articulo 41 del ET y del procedimiento que, la modalidad colectiva, exige: justificacion
causal y un periodo de consultas previo con la representacion legal, bajo el clasico estan-
dar de la buena fe. Quizas sea menos conocido, pero también parece establecido con un
tenor muy claro o nitido, el concepto de novacion o modificacién de las condiciones de te-
letrabajo. En este sentido, el articulo 8.1 de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a dis-
tancia (LTD) exige que cualquier modificacién de las condiciones del acuerdo de trabajo a
distancia se pacte entre la empresa y la persona trabajadora.

La razon de esta exigencia es también sobradamente conocida: el teletrabajo realmente
no es una condicion de trabajo sino una condicion de empleo y, en consecuencia, al con-
formar un tipo muy especifico de modalidad contractual requiere del consentimiento de
las dos partes contratantes, segin el mas canonico de los principios juridico-civiles. Este
principio de voluntariedad esta perfectamente reflejado, para que no haya dudas, en el ar-
ticulo 5 de la citada LTD. En su apartado primero, establece una marcada prohibicién de
imponer el teletrabajo mediante una MSCT ex articulo 41 del ET, sin perjuicio, se advierte,
de que pueda haber otras circunstancias que configuren el teletrabajo como derecho (gj. el
art. 34.8 ET —por razones de conciliacion-, o como medida de adaptacion del trabajo por
razones de salud).

En este escenario de blindaje del principio de consentimiento frente a la novacion uni-
lateral, el apartado 2 del articulo 8 fija otra técnica de garantia basada en la prohibicion.
Por eso, priva de toda justificacion licita a decisiones empresariales novatorias, extintivas o
modificativas, basadas en el rechazo a trabajar a distancia, el ejercicio de la reversibilidad
al trabajo presencial o las dificultades para el desarrollo adecuado de la actividad laboral a
distancia «que estén exclusivamente relacionadas con el cambio de una prestacién presen-
cial a otra que incluya trabajo a distancia». Consecuentemente, la LTD contiene un seve-
ro blogue normativo, no un solo precepto, que protege a la persona trabajadora mediante
teletrabajo de cambios que no cuenten con su beneplacito, en especial los porcentajes de
dias de teletrabajo (y, por tanto, de presencialidad, a sensu contrario).

Ni que decir tiene que esta proteccion reforzada de la voluntad de la persona teletra-
bajadora en relacion con estos cambios no descarta el papel de otras fuentes en esta re-
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gulacion. El articulo 5.3 de la LTD nos recuerda que el teletrabajo no tiene por qué ser una
decision «eterna», inamovible. Al contrario, se prevé que la decision de trabajar a distan-
cia desde una modalidad de trabajo presencial «sera reversible para la empresa y la per-
sona trabajadora». Y las condiciones de ejercicio de esta reversibilidad (volver al trabajo
presencial) en modo alguno quedan sustraidas a la negociacién colectiva. En este sentido,
de forma literal se dice: «El ejercicio de esta reversibilidad podra ejercerse en los términos
establecidos en la negociacion colectiva o, en su defecto, en los fijados en el acuerdo de
trabajo a distancia al que se refiere el articulo».

En coherencia con ello, tanto los articulos 7 (acuerdo individual) como 8.3 (via de la
negociacién colectiva) remite a sendas fuentes de autonomia contractual para establecer
como se ha de producir esa reversibilidad. Por tanto, una cosa es la novacion del contrato
de teletrabajo y otra muy diferente la reversibilidad del mismo. Pero, entonces, si tan claro
es el tenor normativo de esta materia ¢ es razonable que puedan producirse conflictos co-
lectivos como el que justifica este analisis?

2. Supuesto de hecho: la empresa reduce unilateralmente el
porcentaje de teletrabajo de las personas trabajadoras con
discapacidad, pasando del 100% al 75%

El conflicto tiene su origen en la politica de teletrabajo establecida por el grupo de em-
presas RACC. En abril de 2023, dicha politica se incorpord, con algunas modificaciones, a
un acuerdo alcanzado en conciliacion, cuya vigencia se extendia, al igual que la de la pro-
pia politica, hasta el 31 de diciembre de 2024. Entre las medidas previstas, destaca la po-
sibilidad de que, desde el 4 de julio de 2022 y hasta dicha fecha, las personas trabajadoras
con certificado de discapacidad realizaran el 100 % de su jornada en régimen de teletraba-
jo, previa formalizacion de los correspondientes acuerdos individuales.

El 17 de octubre de 2024, en una reunion entre responsables de la empresa y represen-
tantes de las personas trabajadoras, la directora de personal de RACC anuncié que, respecto
de las personas trabajadoras con discapacidad, el porcentaje de teletrabajo se moveria al
75 %. La medida se aplicé a partir del 1 de enero de 2025, y consta que siete de las veinti-
siete personas trabajadoras afectadas solicitaron mantener el 100 %.

El sindicato CGT interpuso el 10 de diciembre de 2024 demanda de conflicto colectivo
ante la Audiencia Nacional (AN), a la que se adhirieron UGT, CCOQ y CSIF. Alegaban que se
trataba de una MSCT adoptada sin seguir el procedimiento del articulo 41 del ET y pedian
que se declarase su nulidad. En este punto, la AN estimo la demanda al considerar que el
cambio en el porcentaje de teletrabajo constituia una auténtica MSCT, la cual ademas exi-
gia conforme al articulo 8.1 de la LTD la suscripcion del correspondiente acuerdo individual.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 495 (noviembre-diciembre 2026), pp. 189-198 | 192


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a5
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a7
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a8
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a41
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a8

A veces, quien puede lo mas (reversion total), no puede solo

E Didlogos con lo menos (novacién): ¢Nunca es licita una modificacién
la jurisprudencia unilateral del porcentaje de teletrabajo?

Contra dicha sentencia, RACC y Acaservi interpusieron recurso de casacion articulado
en tres motivos. El primero denunciaba incongruencia extra petita, en tanto la AN habia fun-
damentado su decision en el articulo 8.1 de la LTD, precepto no invocado en la demanda.
Los otros dos motivos se referian, respectivamente, a la caducidad de la accién y a la inexis-
tencia de una MSCT derivada de la modificacion del porcentaje de teletrabajo. En relacion
con este Ultimo, las recurrentes sostenian que, una vez expirado el periodo de vigencia de
la politica de teletrabajo, decaian también los acuerdos individuales vinculados a ella, en
virtud del principio de reversibilidad previsto en el articulo 5.3 de la LTD.

3. Aspectos clave del fallo: el Tribunal Supremo declara la
nulidad parcial de la reduccién, fundada en la falta de
consentimiento individual, no en la omision del periodo
de consultas

La Sala IV estima parcialmente el recurso. Para ello, desestima los dos primeros moti-
vos, relativos a la incongruencia y la caducidad, y centra su analisis en el tercero, referido
a la modificacion unilateral por la empresa del porcentaje de presencialidad. Aunque man-
tiene el resultado alcanzado en instancia, esto es, la ilicitud de dicha reduccion unilateral,
modifica por completo el fundamento de su decision respecto al fallo de la AN pasando de
una nulidad general, basada en la omision del periodo de consultas previsto en el articulo
41.4 del ET, a una nulidad limitada a quienes no hubieran prestado su consentimiento indi-
vidual, fundamentada en la contravencién del articulo 8.1 de la LTD.

El Tribunal Supremo (TS) parte de que, a efectos de la aplicacion del articulo 41 del ET,
lo determinante es el numero de personas trabajadoras afectadas y no la fuente, individual
o colectiva, de la condicion de trabajo objeto de modificacién, de modo que la pérdida de
vigencia del acuerdo colectivo alcanzado resultaria, en principio, irrelevante. Sin embargo,
la Sala IV termina apartandose de esta regla al considerar que la LTD opera como lex spe-
cialis en materia de teletrabajo y somete la modificacién de estas condiciones a la negocia-
cién individual, mas alla del nimero de personas trabajadoras afectadas.

Sobre esta base, articula tres escenarios. Cuando existe un convenio estatutario, su
inaplicacién queda sujeta al mecanismo de descuelgue del articulo 82.3 del ET. Si, por el
contrario, se trata de un acuerdo extraestatutario o de una decisién empresarial con efectos
colectivos, su modificacion exige la concurrencia de causas econémicas, técnicas, organiza-
tivas o de produccion (ETOP) y el cumplimiento del procedimiento previsto en el articulo 41
del ET. Finalmente, a falta de regulacion colectiva en materia de teletrabajo, como sucede
en el caso enjuiciado, opera directamente la LTD, al haber decaido la vigencia del acuerdo
alcanzado en conciliacion.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 495 (noviembre-diciembre 2026), pp. 189-198 | 193


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a8
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a5
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a41
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a41
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2021-11472&p=20210710&tn=1#a8
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a41
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a82
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a41
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20261003&tn=1#a41

E Didlogos con
la jurisprudencia F. M. Extremera Méndez

Ahora bien, que el acuerdo colectivo hubiera perdido vigencia no convierte, por si solo,
la medida en licita. La sala advierte que la alteracién del porcentaje de presencialidad «no
puede ser nunca unilateral», pues exige el consentimiento individual de cada persona traba-
jadora y no puede imponerse ni por causas ETOP ni mediante acuerdo colectivo, al quedar
comprendida en el &mbito de su autonomia individual. De ahi que la sala termine corrigien-
do el planteamiento de instancia de modo que, descartada la exigencia de un periodo de
consultas ex articulo 41.4 del ET, su omision no puede fundamentar, por si sola, la nulidad
de la decisién. La ilicitud deriva, en cambio, de la ausencia de consentimiento individual, en
contra de lo estipulado en el articulo 8.1 de la LTD. En consecuencia, no es posible hablar
de una nulidad de alcance general, sino Unicamente respecto de quienes no prestaron su
consentimiento a la modificacion.

4. Valoracion critica: el consentimiento individual no excluye,
en su caso, el periodo de consultas previo, maxime en una
decision con clara (e ignorada) repercusion en materia de
seguridad y salud en el trabajo

Tanto el TS como la AN coinciden en que la modificacion del porcentaje de presencia-
lidad constituye materialmente una auténtica MSCT, al poder encuadrarse entre «aquéllas
de tal naturaleza que alteren y transformen los aspectos fundamentales de la relacién labo-
ral», conforme a la definicion de la Sentencia del Tribunal Supremo (STS) 461/2024, de 12
de marzo. Entre ellas se incluyen las previstas en el articulo 41.2 del ET y, especificamen-
te, las relativas a la distribucion del tiempo de trabajo, categoria en la que cabe integrar la
distribucion entre trabajo presencial y a distancia.

Ambos pronunciamientos coinciden, asimismo, en que la modificacién de las condicio-
nes pactadas en el acuerdo de trabajo a distancia «requiere de un acuerdo entre la empresa
y la persona trabajadora de manera individual». Se excluye asi tanto su imposicion unilate-
ral por la empresa, como su sustitucion por un acuerdo colectivo. De este modo, la Sala IV
sigue la linea marcada en asuntos previos como la STS 164/2025, de 4 de marzo, la cual
ya advirtié que «no es admisible que se pacte un acuerdo individual de teletrabajo que per-
mita a la empresa en una pluralidad de supuestos exigir al trabajador que preste servicios
presencialmente», pues ello dejaria la distribucion del trabajo a la discrecion empresarial y
vaciaria de contenido la exigencia de acuerdo del articulo 8.1 de la LTD.

Ahora bien, cabe recordar que la exigencia de acuerdo individual no impide a la negocia-
cioén colectiva regular las condiciones del trabajo a distancia cuando sus previsiones «mejo-
ren en favor de los trabajadores los minimos legales», tal y como advierte el TS en casacion.
Como hemos visto en el apartado inicial, la propia LTD contiene numerosas remisiones a la
negociacioén colectiva y, en particular, el articulo 7 d) de la LTD contempla como contenido
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minimo del acuerdo el porcentaje de distribucion entre trabajo presencial y a distancia, «sin
perjuicio de la regulacion recogida al respecto en los convenios o acuerdos colectivos».

La discrepancia entre el TS y la AN se situa, por tanto, en la calificacion de la medida
como una MSCT de caracter colectivo sometida a la observancia del articulo 41 del ET.
Mientras la AN se muestra a favor, al entender que la decisién empresarial «<ha de ser con-
siderada como una verdadera modificacion sustancial de condiciones de trabajo», aun sin
mayor justificacién, el TS lo rechaza.

Como se ha indicado anteriormente, considera la Sala IV que, decaido el acuerdo co-
lectivo sobre teletrabajo, la decisién de modificar el minimo de presencialidad ya no contra-
viene ningun acuerdo vigente que deba ser respetado, quedando dicha medida sometida
exclusivamente a la LTD. De ahi que no resulte exigible un periodo de consultas a tal efec-
to y que, por tanto, su ausencia no pueda determinar la nulidad de la decisién empresarial.
Desde esta premisa, sustenta su razonamiento en la propia LTD cuyo articulo 5.1 establece
el caracter individual de su negociacion, sin que pueda imponerse a la persona trabajado-
ra «en aplicacion del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores»; mientras que su articulo
8.1 dispone que la modificacién de las condiciones del pacto, incluido el porcentaje de
presencialidad, «debera ser objeto de acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora».

No parece cuestionable la conclusion del TS conforme a la cual «la desaparicion del
pacto colectivo no conlleva la extincién de los acuerdos individuales de teletrabajo», que
conservan su vigencia y, con ella, su sometimiento a las exigencias de la LTD en materia de
modificacién y reversibilidad. Se distancia asi de la solucién acogida en pronunciamientos
anteriores, como la Sentencia de la Audiencia Nacional 18/2022, de 10 de febrero, para la
que la denuncia del acuerdo colectivo y la consiguiente pérdida de su vigencia arrastraban
los distintos acuerdos de trabajo a distancia suscritos al amparo de sus previsiones, hasta
el punto de considerar que «no existen derechos que deban ser mantenidos y no puedan
ser objeto de absorcion y compensacion por la entrada de la Ley 10/2021».

Mas discutible resulta, sin embargo, que el TS haga depender la aplicacion del articulo
41 del ET de la existencia de un acuerdo colectivo, desplazando de este modo el actual cri-
terio cuantitativo, conforme al cual la naturaleza colectiva de una MSCT viene determinada
por el numero de personas trabajadoras afectadas, con independencia de la fuente de la
que procede la condicion que se ha de modificar. Sila LTD excluye el articulo 41 del ET por
mandato de su articulo 5.1, cabe preguntarse por qué dicha exclusion habria de operar de
forma distinta cuando existe un acuerdo colectivo vigente. No estamos, ante una interpre-
tacion aislada, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia (STSJ) de Aragon 320/2026,
de 27 de abril, ante un supuesto en que la empresa omitié la negociacion con la representa-
cion legal de las personas trabajadoras (RLPT), sostiene igualmente que, vigente un acuer-
do colectivo en la materia, «su modificacién debia hacerse necesariamente por los cauces
previstos en el articulo 41 del ET».
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Esta postura plantea, sin embargo, algunas dificultades a la luz de la actual redaccion
del articulo 41 del ET, cuya aplicacién en ninglin caso depende de la vigencia de un acuer-
do colectivo, sino del numero de personas trabajadoras afectadas, criterio que el propio
TS invoca para, paraddjicamente, apartarse después de él. Como recuerda la Sala IV «el
trabajo a distancia se rige tanto por el régimen general del Estatuto de los Trabajadores,
como por el régimen especifico que para esta modalidad de trabajo se regula en la Ley
10/2021», quedando, en su caso, limitada dicha exclusion al articulo 41 del ET. Lo cual en
modo alguno implica dispensar a la empresa del deber de articular previamente un periodo
de consultas con la RLPT en el supuesto que nos ocupa, maxime cuando la modificacion
del porcentaje de presencialidad encaja sin dificultad en el concepto amplio de decisiones
«que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la organizacion del trabajo y a los
contratos de trabajo en la empresa» del articulo 64.5 del ET.

A ello se suma una reserva adicional respecto de la solucion adoptada en casacion. La
Sala IV opta por una interpretacion literalista del articulo 5.1 de la LTD, proyectando su efica-
cia mas alla de su ambito, referido a la imposicion inicial del trabajo a distancia, hasta alcanzar
la ulterior modificacion del acuerdo ya vigente, convirtiendo asi la exclusion del articulo 41
del ET en una suerte de regla general. El resultado no es otro que privar a las personas tra-
bajadoras afectadas por la modificacién de la garantia de consulta. De ahi que resulte dificil
no echar en falta un esfuerzo interpretativo de mayor alcance, capaz de integrar el articulo
5.1 de la LTD con el resto del ordenamiento laboral, singularmente con el criterio cuantita-
tivo del articulo 41.2 del ET, asi como con el derecho de consulta del articulo 64.5 del ET.

Particular atencion merece, asimismo, el andlisis de la interaccion entre el periodo de
consultas del articulo 41.4 del ET y el necesario consentimiento individual del articulo 8.1 de
la LTD, cuya incompatibilidad sostiene el TS. En este sentido, debe recordarse que, como
advierte la STS 699/2018, de 2 de julio, en el marco del articulo 41.4 del ET la negociacion
colectiva constituye «el elemento crucial, el primer pilar» para afrontar estas situaciones me-
diante la busqueda de una solucién consensuada. A lo que se afiade el rechazo de la Sala
IV respecto a que la negociacion colectiva «asuma facultades individuales de la persona tra-
bajadora, imponiéndole mediante acuerdos colectivos condiciones o modificaciones contra
su concreta voluntad», razén por la que descarta su aplicacién conjunta.

Sin embargo, no parece sostenible entender que el acuerdo alcanzado en el periodo de
consultas del articulo 41.4 del ET pueda sustituir el consentimiento individual del articulo
8.1 de la LTD, como afirma el TS. En materia de trabajo a distancia concurren dos planos
perfectamente compatibles, como reconoce la STS 1041/2025, de 11 de noviembre. De un
lado, el acuerdo de trabajo a distancia, que «debe ser necesariamente individual»; de otro,
las previsiones que fruto de la negociacion colectiva pueden incidir sobre aquellas mate-
rias «que no afecten al referido principio de voluntariedad», esto es, ajenas a las cuestiones
reservadas al acuerdo individual. Estamos, por tanto, ante dos espacios de negociacién
con objeto y funcion propios. De este modo, el periodo de consultas del articulo 41.4 del
ET habra de permitir a la empresa confrontar con la RLPT las causas y necesidad de la me-
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A veces, quien puede lo mas (reversion total), no puede solo

E Didlogos con lo menos (novacién): ¢Nunca es licita una modificacién
la jurisprudencia unilateral del porcentaje de teletrabajo?

dida, asi como sus posibles alternativas, sin que el eventual acuerdo pueda, por si mismo,
imponer a las personas trabajadoras la modificacién del porcentaje de presencialidad, lo
cual atentaria contra la exigencia de consentimiento individual del articulo 8.1 de la LTD.

De acuerdo con lo expuesto, las garantias previstas en los articulos 41.4 del ET y 8.1 de
la LTD no pueden concebirse como mecanismos excluyentes, sino como exigencias acu-
mulativas, situadas en planos distintos. La exigencia de consentimiento individual no dis-
pensa, por tanto, del cumplimiento del referido periodo de negociacién y consultas cuando
la modificacion unilateral pretendida por la empresa supera los umbrales del articulo 41.2
del ET. Una conclusién que, a pesar de su notable déficit argumentativo, coincide en ultimo
término con la solucién adoptada por el fallo de la AN.

Por otra parte, resulta significativo que la Sala IV omita analizar el asunto desde la pers-
pectiva de la seguridad y salud en el trabajo, pese a que nada impedia incorporar esta di-
mension al analisis, aun cuando no integrase estrictamente el thema decidendi. Ello en
virtud del principio iura novit curia, que la propia sentencia invoca para validar la actuaciéon
de la AN —aunque este opere con menor intensidad en el marco de un recurso extraordina-
rio como el de casacion-y el articulo 218.1 de la Ley de enjuiciamiento civil, que faculta al
6rgano judicial para resolver conforme a «las normas aplicables al caso, aunque no hayan
sido acertadamente citadas o alegadas por los litigantes», siempre que no se aparte de la
«causa de pedir».

Esta omision resulta significativa en tanto la modificacién del porcentaje de presenciali-
dad incide sobre una «condicion de trabajo» en los términos del articulo 4.7.° de la Ley de
prevencion de riesgos laborales (LPRL), al afectar a la organizacion y distribucion del tiempo
de trabajo y, con ello, a la salud laboral. No cabe ignorar los factores de riesgo psicosocial
asociados a una alteracion sobrevenida de la presencialidad, como la imprevisibilidad en la
distribucién de los dias y tiempos de trabajo, merma de la autonomia, o ruptura de la logis-
tica personal y familiar previamente articulada, con la posible aparicion de riesgos psicoso-
ciales como el estrés laboral, el conflicto trabajo-familia o el «<burnout». Ello adquiere ademas
una especial relevancia en la medida en que la decision afecta a personas con discapaci-
dad «especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo» ex articulo 25 de la LPRL.

Basta atender a la jurisprudencia reciente para constatar que la presencialidad puede in-
cidir negativamente en la salud psicosocial. Asi lo evidencia la STSJ de Cantabria 254/2026,
de 19 de marzo, que reconoce el teletrabajo solicitado por una trabajadora con depresion
como medida de adaptacion del puesto por razones de salud mental, al amparo de los ar-
ticulos 15.1 d) y 25.1 de la LPRL, al apreciar que la presencialidad comportaba un riesgo
para su salud. Conviene recordar, sin embargo, que, en estos casos, aunque el resultado
pueda coincidir —la modificacién de las condiciones de trabajo—, su fundamento juridico di-
fiere: la adaptacion del puesto por razones de salud opera ex lege, en cumplimiento de los
articulos 14 y 15 de la LPRL, mientras que la MSCT del articulo 41 del ET responde a una
decisién empresarial por causas ETOP. Son, por tanto, mecanismos complementarios, pero
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al mismo tiempo diferenciados. Asi lo confirma la STS de 18 de diciembre de 2013 (rec.
2566/2012), que, ante la adscripcién de una trabajadora con una alteracién relevante en
sus niveles de glucemia al turno de manfana, consider6 que la medida respondia «al cum-
plimiento de una obligacion legal de ineludible cumplimiento para la empresa», por lo que
el cambio «no constituye una modificacion sustancial de condiciones de las que regula el
art. 41 ET, ni exige, por consiguiente, el cumplimiento del procedimiento alli establecido».

En términos igualmente ilustrativos, la STSJ de Andalucia 682/2026, de 13 de marzo
examina la pretension de una trabajadora, considerada especialmente sensible ex articulo
25 de la LPRL de prestar el 100 % de su jornada en teletrabajo. Aunque la sala desestima
la demanda al apreciar que se habia respetado el protocolo aplicable, previa emision de
los correspondientes informes del servicio de prevencién, su razonamiento reafirma la ne-
cesidad de que la empresa pondere, antes de adoptar la medida, «el estado actual de su
enfermedad, las funciones que realiza en su puesto de trabajo y las condiciones que ejer-
ce en el mismo».

De ello se sigue que la empresa debid realizar, antes de modificar el porcentaje de te-
letrabajo, una nueva evaluacion de riesgos conforme al articulo 14.2 de la LPRL, exigencia
reforzada en este ambito por el articulo 16 de la LTD, el cual obliga a valorar los riesgos
propios de esta modalidad, «poniendo especial atencién en los factores psicosociales» y
atendiendo especificamente a «la distribucién de la jornada». Mas alla de esta necesaria
evaluacién previa, y ya desde una perspectiva mas proxima al objeto del litigio, en este
caso la empresa deberia haber consultado previamente a la RLPT sobre las repercusiones
de la medida en la seguridad y salud de las personas trabajadoras afectadas, conforme al
articulo 33.1 a) de la LPRL, al tratarse de una decision relativa a «la planificacion y la orga-
nizacion del trabajo en la empresa». Una garantia que en ningun caso puede confundirse
o sustituirse por el periodo de negociacion y consultas del articulo 41.4 del ET, pues, aun
cuando este resultase aplicable, ambos responden a objetos y finalidades diferenciados vy,
por ello, resultan complementarios.

La actualidad laboral ofrece ejemplos particularmente reveladores de esta problematica
y confirma que el litigio analizado dista de ser un episodio aislado. Asi lo evidencia el con-
flicto suscitado en Ubisoft Barcelona, donde la plantilla ha convocado una huelga indefinida
frente a la decision empresarial de imponer la presencialidad total, adoptada unilateralmente
y sin negociacion ni consulta previas con la RLPT, en términos analogos al supuesto aqui
examinado, al afectar a una pluralidad de contratos y alterar la organizacion del trabajo, con
posibilidad de incidir ademas en la conciliacion y la salud laboral de las personas trabaja-
doras. La conflictividad viene de atras, pues ya en 2025 Ubisoft impuso un dia adicional de
presencialidad, decision que fue impugnada en via judicial. Con esta aun abierta, habra que
seguir de cerca la respuesta de los tribunales ante un caso que vuelve a situar en primer
plano los limites de la discrecionalidad empresarial y, con ellos, las garantias de participa-
cién de la RLPT en materia de teletrabajo.
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