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RESUMEN

Este trabajo examina las causas objetivas admitidas por los tribunales para denegar el de-
recho de adaptación de la jornada o de la forma de prestación previsto en el art. 34.8 ET. La ca-
suística propia de la materia, unida a la ausencia de una delimitación legal de dichas causas,
ha generado una doctrina judicial fragmentada y no siempre coherente. A partir del estudio de
las resoluciones, se ofrece un análisis sistemático de las razones de denegación más comunes
invocadas por las empresas y valoradas por los tribunales de instancia y en sede de suplicación.
De ese análisis se desprende que la negativa empresarial solo puede fundamentarse en un per-
juicio grave y específico, debidamente acreditado, ya sea por afectar al funcionamiento de la
empresa o por incidir negativamente en los derechos de otros trabajadores. Asimismo, se aborda
la invocación de la corresponsabilidad como motivo de denegación, destacando las dos corrien-
tes judiciales enfrentadas.

ABSTRACT

This paper examines the objective grounds accepted by the courts for denying the right to
adapt working hours or the form of service in Article 34.8 of the Workers' Statute. The specific
nature of the subject matter, combined with the absence of a legal definition of these grounds,
has led to fragmented and not always consistent judicial doctrine. Based on a study of the rulings,
a systematic analysis is provided of the most common reasons for refusal invoked by companies
and assessed by the courts. This analysis shows that a company's refusal can only be based
on serious and specific harm, duly proven, either because it affects the functioning of the com-
pany or because it negatively impacts the rights of other workers. The article also addresses the
invocation of shared parental responsibility as a reason for refusal, highlighting the two opposing
judicial trends.
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1. INTRODUCCIÓN

El art. 34.8 ET reconoce a las personas trabajadoras un derecho a solicitar adaptaciones en
la ordenación de su tiempo de trabajo y en la forma de prestación, con la finalidad de hacer
efectivo su derecho a la conciliación de la vida familiar y laboral. El precepto permite solicitar un
amplio espectro de modificaciones que trascienden la mera alteración del tiempo de trabajo.
Así, el legislador contempla no solo modificaciones cuantitativas —referidas a la duración de la
jornada—, sino también cualitativas —concernientes a su distribución— e incluso transforma-
ciones en la propia modalidad de prestación de servicios —mediante la implementación del tra-
bajo a distancia— o la reubicación en otro centro de trabajo por motivos de conciliación familiar. 

No obstante, pese a su amplio contenido, no se configura un derecho absoluto e incondicio-
nado de modificación unilateral de las condiciones de trabajo. Por el contrario, la solicitud de
adaptación se debe someter a un necesario juicio ponderativo entre dos intereses jurídicamente
protegidos y potencialmente contrapuestos: de un lado, las necesidades de conciliación de la
persona trabajadora y, de otro, las exigencias organizativas y productivas de la actividad em-
presarial. Esta ponderación debe realizarse atendiendo a criterios de razonabilidad y propor-
cionalidad, evaluando las necesidades invocadas de cada parte y buscando soluciones que, en
la medida de lo posible, permitan su armonización.  

El marco regulador del ejercicio de este derecho puede encontrar desarrollo y concreción
en la negociación colectiva. En ausencia de tal desarrollo convencional, el precepto establece
un procedimiento de negociación de carácter bilateral entre la persona trabajadora y la empresa,
que constituye el cauce procedimental para la valoración de la razonabilidad y proporcionalidad
de la adaptación pretendida. Esta negociación, de imperativa apertura para el empresario, debe
desarrollarse en un plazo máximo de quince días naturales tras el cual el empleador deberá
emitir una respuesta expresa a la solicitud formulada. No obstante, este deber de negociar no
debe confundirse con el deber de alcanzar un acuerdo. La norma exige que se produzca una
verdadera negociación con intercambio de propuestas y contrapropuestas, manteniendo una
voluntad de diálogo en búsqueda de una solución satisfactoria para ambas partes, pero no
obliga que la negociación termine con un acuerdo. 

La importancia de que se produzca un verdadero proceso de negociación se manifiesta en
las consecuencias jurídicas derivadas de su incumplimiento: si transcurridos quince días desde
la solicitud la empresa no responde de manera expresa, se presume la concesión de la adap-
tación.  Esta presunción legal fue incorporada expresamente al texto normativo mediante el RD
Ley 5/2023, de 28 de junio1, si bien conviene señalar que con anterioridad a dicha reforma los
tribunales ya habían considerado que la falta de respuesta por parte de la empresa comportaba
la concesión tácita del derecho2. Corresponde a la empresa la carga de probar que ha mantenido
las negociaciones en forma hábil y suficiente para entender cumplidos los requisitos legales3.
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1 RD Ley 5/2023, de 28 de junio (BOE de 29 de junio), por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas
de respuesta a las consecuencias económicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstrucción
de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposición de Directivas de la Unión Europea
en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliación de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecución y cumplimiento del Derecho de la Unión Europea. 
2 Resulta particularmente ilustrativa a este respecto la STSJ de Galicia de 22 de noviembre de 2023 (Rec.
3340/2023) que, haciendo referencia a los criterios sentados con anterioridad a la reforma, establece que «Todo
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El proceso de negociación puede terminar o no con el reconocimiento de la adaptación, ya
que, como se ha señalado, no se trata de un derecho absoluto ni automático. En efecto, la res-
puesta empresarial puede ser de tres tipos: 1) la aceptación íntegra de la medida solicitada por
el trabajador; 2) la formulación de una propuesta alternativa; o 3) la denegación absoluta de la
adaptación solicitada. En los dos últimos casos, la empresa deberá justificar su decisión en ra-
zones objetivas. En última instancia, si el trabajador discrepa de la respuesta emitida por la em-
presa, podrá iniciar el procedimiento específico previsto en el art. 139 LRJS4, donde los órganos
jurisdiccionales deberán ponderar los intereses contrapuestos y pronunciarse sobre la estima-
ción o desestimación de la adaptación solicitada. 

La principal problemática que suscita la configuración jurídica de este derecho radica preci-
samente en que la norma no determina las razones objetivas que pueden legitimar la denega-
ción o la formulación de propuestas alternativas. Esta indeterminación genera inseguridad
jurídica para el trabajador que no puede anticipar las razones que podrá oponer la empresa
para denegar su derecho. La inseguridad también se proyecta en un momento posterior, siendo
los tribunales los que, en última instancia, deben valorar y concretar las razones objetivas, pu-
diendo surgir, como en la práctica se observa, criterios jurisprudenciales divergentes en torno a
la delimitación de dichas razones. 

En este contexto, el presente trabajo ofrece un estudio sobre las razones objetivas que puede
oponer la empresa para denegar de manera legítima el derecho de adaptación del art. 34.8 ET.
Para ello, primero se hará referencia a los elementos que deben tenerse en cuenta en la pon-
deración de los intereses en juego y, posteriormente, se sistematizarán las principales causas
de denegación que admiten los órganos judiciales.

2. LA PONDERACIÓN DEL PERJUICIO EMPRESARIAL

El ejercicio del derecho reconocido en el art. 34.8 ET busca la armonización de dos intereses
jurídicamente protegidos y potencialmente contrapuestos. De un lado, el derecho de las perso-
nas trabajadoras a atender sus responsabilidades familiares y, de otro, el derecho de la empresa
a organizarse de manera eficaz en defensa de su productividad y economía. Se trata de dos
derechos que poseen un engarce constitucional. El derecho de adaptación de jornada se integra
en el conjunto de los derechos de conciliación de la vida familiar y laboral y, por consiguiente,
posee una dimensión constitucional desde la triple perspectiva del derecho a la no discriminación
por razón de sexo, del derecho a la intimidad familiar y de la protección de la familia y la infancia
(arts. 14, 18 y 39 CE, respectivamente). Por su parte, los intereses empresariales relativos a la
libre organización de su actividad productiva encuentran fundamento constitucional en el art.
38 CE. No obstante, la jurisprudencia ha reconocido explícitamente la prevalencia del derecho
de conciliación sobre el derecho a la libertad de empresa5. 

Partiendo de la superioridad jurídica de los derechos de conciliación sobre los intereses em-
presariales, los órganos jurisdiccionales han establecido que la adaptación de jornada debe es-
timarse siempre, salvo que su ejercicio implique un perjuicio excesivo o desproporcionado para
la empresa6. Esta interpretación afecta directamente a la distribución de la carga probatoria de
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ello sin perjuicio de que, actualmente, el propio art. 34.8 ET, asumiendo tal interpretación, recoja ya explícitamente
que se presume la concesión si no concurre denegación motivada expresa en plazo por parte de la empresa –
art. 34.8 ET, tras la reforma por el Real Decreto Ley 5/2023, no aplicable al caso de autor». 
3 STSJ de Asturias de 6 de febrero de 2024 (Rec. 1789/2023).
4 Ley 36/2011, de 10 de octubre (BOE de 11 de octubre), reguladora de la jurisdicción social.
5 Criterio aplicado primero en las solicitudes de reducción de jornada (STS de 16 de junio de 1995, Rec. 3849/1994
y STC 3/2007 de 15 de enero de 2007, Rec. 6715/2003) y actualmente en las adaptaciones de jornada del art.
34.8 ET (SSTSJ de Galicia de 21 de septiembre de 2020, Rec. 1904/2020, de 28 de abril de 2022, Rec. 1365/2022
y de 22 noviembre de 2023, Rec. 3043/2023, entre muchas otras).
6 STSJ de Andalucía de 1 de febrero de 2018, Rec. 4108/2017. Doctrina citada por otras posteriores, como la
STSJ de Andalucía de 10 de marzo de 2021, Rec. 177/2021, la SJS N.º 8 de Madrid de 4 de mayo de 2023, Proc.
526/2022 y la SJS N.º 2 de Santander de 18 de noviembre de 2024, Proc. 585/2024.
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las necesidades que justifican la postura de cada parte en el proceso judicial, resultando con-
siderablemente más exigente para la parte empresarial. Así, al trabajador solo le corresponde
acreditar en su solicitud de adaptación la existencia de una necesidad efectiva de conciliación
y que su actual configuración de jornada o forma de prestación le impide atenderla adecuada-
mente; mientras que la empresa debe demostrar de manera suficiente la concurrencia de razo-
nes sólidas de naturaleza organizativa o productiva que imposibilitan o dificultan excesivamente
la concesión de la medida solicitada7. 

Por tanto, para estimar la negativa empresarial a la adaptación, la empresa deberá demostrar
la concurrencia de un perjuicio grave y concreto. En relación con la gravedad, se exige que la
empresa acredite la imposibilidad material de aceptar la adaptación8, sustentada en razones
económicas, técnicas, organizativas o de producción, trascendiendo las meras incomodidades
o inconvenientes consustanciales a cualquier modificación organizativa9. En caso contrario, la
adaptación ha de ser estimada10.

Respecto a la concreción del perjuicio, este debe ser determinado, no resultando suficiente
la alegación de eventuales perjuicios formulados en términos genéricos, hipotéticos o abs-
tractos 11. Se exige la especificación detallada, en la medida de lo posible, de los sacrificios que
comportaría para la empresa la adaptación12. Por tanto, no cualquier afectación organizativa o
productiva legitima la denegación, sino únicamente aquella que, por su gravedad, genera una
onerosidad excesiva o una disfuncionalidad sustancial en la estructura empresarial que resulte
objetivamente incompatible con el mantenimiento eficiente de la actividad económica13.
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7 STSJ de Andalucía de 12 de abril de 2019, Rec. 4457/2018: «se tendría derecho a la elección de turno, si con
ello no supone para el funcionamiento de la empresa unas dificultades organizativas suficientemente relevantes,
extremo éste que debería acreditar la empresa, para que su decisión denegatoria del derecho estuviera justifi-
cada».
8 La exigencia de que la empresa demuestre la imposibilidad de aceptar la medida se recoge, entre otras, en la
SJS N.º 8 de Madrid de 4 de mayo de 2023, Proc. 526/2022: «la empresa no ha acreditado en este proceso la im-
posibilidad de efectuar una adaptación individual como excepción a la organización general que rige en la em-
presa, en relación con las funciones que ha de desempeñar la trabajadora demandante porque no fue un hecho
siquiera controvertido que los diferentes turnos sobre los cuales la empresa elabora sus cuadrantes ya recogen
los pretendidos por la actora».
9 Así lo recoge la STSJ de las Islas Canarias, de 18 de marzo, de 2013, Rec. 244/2011: «c) la empresa no le basta
con alegar razones económicas, técnicas, organizativas o de producción, sino que debe concretar cuáles sean
tales razones, y por supuesto acreditarlas en el eventual juicio, debiendo superar además un test de constitucio-
nalidad en el sentido de ser una denegación objetivamente idónea y necesaria para satisfacer el interés empre-
sarial, y proporcional en relación con el sacrificio causado al interés de la persona trabajadora». En el mismo
sentido, entre otras, STSJ Aragón 19 enero 2021, Rec. 637/2020. 
10 STSJ de Galicia de 30 de junio de 2021, Rec. 706/2021. 
11 La STSJ de Andalucía de 3 de mayo de 2018, Rec. 979/2018, señala que no se puede atender a circunstancias
«futuribles como el que plantea la empresa recurrida, señalando que en caso de seguir concretando las reduc-
ciones por guarda legal en el turno de mañana, se producirá un sobredimensionamiento de la plantilla en dicho
turno; máxime cuando la empresa no aporta ni una sola prueba en la que acredite cuantos trabajadores han so-
licitado o cuantos están disfrutando de reducciones de jornada por guarda legal, y cuantos han pedido la concre-
ción en el turno de mañana».
12 STSJ de Galicia de 17 de abril de 2023, Rec. 660/2023: «la empresa no ha acreditado las circunstancias de los
demás trabajadores, no se han acreditado perjuicios a la empresa más allá de lo que expone en relación en el re-
curso en orden a la dificultad de adaptar los cuadrantes horarios del personal enfermería los criterios de libranza
implantados, ni una especial dificultad de reorganización de los turnos de trabajo».
13 Las SSJS N.º 19 de Barcelona de 29 de junio de 2020, Proc. 115/2020, y del N.º 2 de Badajoz de 16 de sep-
tiembre, Proc. 577/2019, coinciden en subrayar que las dificultades organizativas derivadas de la adaptación
deben ser «suficientemente importantes» para justificar su denegación.
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3. CAUSAS OBJETIVAS DE DENEGACIÓN ADMITIDAS POR LOS TRIBUNALES

Una vez establecidos los ejes sobre los que se debe guiar la ponderación de los intereses
en juego y reseñadas las características que debe reunir el perjuicio alegado por la empresa
para fundamentar válidamente la denegación de la adaptación, procede analizar los supuestos
concretos en los que los órganos jurisdiccionales han apreciado la existencia de dicho perjuicio.
Pese a la casuística propia de la materia objeto de estudio, se tratará de sistematizar las razones
de denegación más comunes invocadas por las empresas y valoradas en las resoluciones ju-
diciales de instancia y en sede de suplicación. 

El art. 34.8 ET se refiere de manera genérica a razones de naturaleza organizativas o pro-
ductivas que puedan justificar la denegación de la adaptación solicitada. Los tribunales han in-
terpretado que dichas razones deben causar un perjuicio a la empresa que puede manifestarse
de dos formas: afectando negativamente al funcionamiento de la empresa y/o impactando ne-
gativamente en los intereses del resto de trabajadores. Ambas situaciones constituyen motivos
válidos que la empresa puede alegar para justificar su negativa a la adaptación solicitada14. 

3.1. Impacto negativo de la adaptación en el funcionamiento de la empresa

Los tribunales admiten la denegación de la adaptación cuando la empresa acredita que esta
generaría un impacto negativo significativo en su funcionamiento. Sin embargo, para que tal
circunstancia sea apreciada judicialmente, la empresa debe acreditar dicho impacto con datos
objetivos, como el número de trabajadores necesarios en cada turno, el volumen de trabajo u
otros factores que evidencian una dificultad real de implantar la medida de adaptación15. 

No es suficiente que la empresa alegue de manera genérica dificultades para reorganizar
los turnos, aducir un supuesto sobredimensionamiento del personal en el turno solicitado o in-
dicar que dicho turno es el que mayores ingresos reporta y, por ello, no puede concederse16.
Tampoco se admite invocar, sin más, la existencia de mayor volumen de trabajo en el horario
que quiere dejar de realizar la persona trabajadora, ya que esto no demuestra necesariamente
la imposibilidad de realizar los ajustes necesarios para conceder la adaptación17. Por tanto, la
empresa debe demostrar que no puede implementar los ajustes pertinentes porque causaría
un perjuicio excesivo, circunstancia que debe ser debidamente acreditada18. Esto puede ocurrir,
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14 STSJ de Andalucía de 14 de julio de 2022, Rec. 496/2022. 
15 La STSJ del País Vasco de 17 de julio de 2018, Rec.  1333/2018 rechaza la denegación, ya que la empresa no
acredita «de necesidades concretas de personal en la tienda los sábados, ni se ha probado la imposibilidad de
sustituir a esta empleada, ni de ajustar los cuadrantes de los empleados».
16 STSJ de Castilla y León de 8 de abril de 2024, Rec. 588/2024.
17 El Auto del TC 1/2009 de 12 de enero, dictado en ejecución de la STC 3/2007, establece que: «(…) la existencia
de un mayor volumen de trabajo los viernes y sábados constituye un hecho que no guarda necesariamente rela-
ción con las pretendidas dificultades que se derivarían de atender la petición de la trabajadora. No ya sólo porque
nada indica sobre la magnitud de dichas dificultades o sobre la facilidad o dificultad de su superación, a fin de
poder ponderarlas junto a las que ocasiona a la trabajadora la solución contraria, sino porque, a falta de mayores
precisiones o especificaciones, ni siquiera permite establecer una relación directa entre el hecho y la solicitud, ni
apreciar, por tanto, la existencia de dificultad alguna». En sentido similar, la STSJ de Galicia de 17 de abril de
2023, Rec. 660/2023 no admite la denegación cuando «la empresa no ha acreditado las circunstancias de los
demás trabajadores, no se han acreditado perjuicios a la empresa más allá de lo que expone en relación en el re-
curso en orden a la dificultad de adaptar los cuadrantes horarios del personal enfermería los criterios de libranza
implantados, ni una especial dificultad de reorganización de los turnos de trabajo».
18 Así sucede en el caso de un pequeño establecimiento, «resultando extremadamente complicado alterar el ré-
gimen de turnicidad sin que sufran o bien los intereses organizativos, productivos o económicos de la empresa o
bien los intereses de conciliación de la compañera de trabajo de la recurrente (…)» (STSJ de Canarias de 3 de
marzo de 2022, Rec. 1813/2021).
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por ejemplo, cuando la concesión de la medida implica dejar un servicio sin atender en un ho-
rario esencial y la empresa acredita que no puede reorganizar los turnos para cubrirlo19 o
cuando se solicita un turno inexistente en la empresa20.  Cabe destacar que en empresas de
gran tamaño que disponen de mayor capacidad para reorganizar los turnos entre su personal,
los tribunales suelen ser más exigentes a la hora de valorar la alegada imposibilidad de reorga-
nización21. 

En segundo lugar, también se considera legítima la negativa cuando la empresa demuestra
que para aceptar la adaptación tiene que recurrir a la contratación de nuevo personal22. En este
sentido, los tribunales afirman que la empresa debe poder responder a la adaptación con los
recursos disponibles, sin estar obligada a ampliar su plantilla para atender las solicitudes de
adaptación. No obstante, algunos pronunciamientos más restrictivos exigen que la imposibilidad
de contratación de nuevos trabajadores se demuestre, pudiendo alegar a este efecto la mala
situación económica que atraviesa la empresa23 o el impacto que tendría en los costes fijos24.
También resulta justificada la denegación cuando se solicita el cambio a un centro de trabajo
ubicado en una localidad donde no existe vacante, supuesto en el que los tribunales han seña-
lado que no es exigible la creación de un nuevo puesto25. 

En tercer lugar, la negativa está justificada cuando la empresa acredita que la alta especia-
lización requerida para el puesto impide sustituir al trabajador que solicita la medida26. En estos
casos, la cualificación técnica y la experiencia profesional adquieren un papel determinante y
se entiende que la sustitución podría afectar negativamente a la calidad del servicio.

Por último, cuando la adaptación consiste en solicitar la prestación de servicios a distancia,
la negativa empresarial puede fundamentarse en la imposibilidad técnica de realizarlo en mo-
dalidad remota, siempre que se acredite de manera clara y razonable27. Esta circunstancia se
aprecia cuando, por ejemplo, la empresa demuestra restricciones impuestas por el cliente que
impiden el desarrollo del trabajo a distancia28, cuando la empresa carece de la infraestructura
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19 Es el caso de un restaurante en el que la trabajadora que prestaba servicios de cocinera solicitada salir de tra-
bajar a las 15 horas, lo cual obligaba al cierre prematuro de la cocina a la vista de las costumbres predominantes
en la sociedad española, máxime cuando el horario de guardería del hijo es hasta las 16:30, pudiendo la trabaja-
dora salir de trabajar a las 16h causando menos perjuicios a la empresa. En ese supuesto tampoco fue razonable
cubrir esa necesidad con una nueva contratación ya que la misma tendría que ser desde las 15h, un horario «cier-
tamente extravagante en el sector», tal y como pone de manifiesto la STSJ de Castilla-La Mancha de 25 de mayo
de 2023, Rec. 792/2022.
20 STSJ del País Vasco de 4 de febrero de 2025, Rec. 59/2025.
21 La STSJ de Andalucía de 3 de mayo de 2018, Rec. 979/2018, no aprecia las dificultades empresariales relativas
al sobredimensionamiento del turno, «máxime con tan elevado número de trabajadores, donde difícilmente se
puede presumir que el cambio de turno de una trabajadora tenga una incidencia relevante en el funcionamiento
de la empresa».
22 La SJS N.º 4 de Valladolid de 21 de julio de 2020, Proc. 180/2020, recoge que «sin que tampoco resulte razo-
nable obligar a la empresa a efectuar una nueva contratación, en el contexto socioeconómico en el que nos ha-
llamos, derivado de la pandemia originada por el COVID-19, en que la empresa ha utilizado la vía del ERTE».
23 STSJ de Andalucía de 14 de julio de 2022, Rec. 469/2022. 
24 STSJ de Canarias de 3 de marzo de 2022, Rec. 1813/2021.
25 STSJ de Galicia de 11 de marzo de 2024, Rec. 366/2024.
26 Es el caso de una clínica veterinaria en la que la trabajadora que solicita prestar servicios por la mañana es la
única que realiza las ecocardiografías y se acredita que en el turno de tarde es cuando más consultas de este
tipo se tienen que atender (SJS N.º 3 de Gijón de 29 de agosto de 2019, Proc. 380/2019).
27 La SJS N.º 2 de Murcia de 7 de diciembre de 2021, Proc. 494/2021, establece que no resulta suficiente la mera
indicación genérica de requerimientos de mayor presencialidad, sino que la negativa debe fundamentarse en as-
pectos concretos como la acreditación de un menor rendimiento, la desatención de tareas específicas u otras
consecuencias negativas objetivamente determinables.
28 Así se aprecia en la STSJ de Castilla y León de 25 de septiembre de 2023, Rec. 1140/2023, en la que «el cliente
principal a cuyo servicio está adscrita la demandante no permite la conexión telemática de su red fuera de las
instalaciones de trabajo».
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tecnológica necesaria (servidor de datos y acceso remoto, equipos portátiles, dispositivos mó-
viles, etc.) para la implementación efectiva del teletrabajo29 o cuando se acredite la necesidad
del trabajo presencial por razones de productividad30. Tampoco cabe la admisión de la solicitud
de teletrabajo en virtud del art. 34.8 ET cuando su finalidad no es la atención de responsabili-
dades familiares, sino la enfermedad que padece la propia trabajadora31. No obstante, al igual
que en los supuestos anteriores, no es suficiente alegar de manera genérica que el teletrabajo
«no es idóneo para la buena marcha de la empresa» sin aportar elementos objetivos que sus-
tenten dicha afirmación32. 

3.2. Impacto negativo de la adaptación en los derechos de los demás trabajadores

En este apartado se valorará hasta qué punto la repercusión de la adaptación en los dere-
chos de los demás trabajadores de la empresa puede fundamentar la denegación del derecho.
Aunque el art. 34.8 ET solo menciona dos intereses contrapuestos (el del trabajador solicitante
y el de la empresa), los tribunales interpretan que la situación de los demás trabajadores forma
parte de las necesidades organizativas de la empresa y puede verse afectada por la concesión
de una medida de adaptación, por lo que también debe ser ponderada33. 

Sin embargo, la mera afectación a otros compañeros no constituye por sí solo motivo sufi-
ciente para denegar la medida, puesto que cualquier adaptación conlleva cierto impacto en las
condiciones de los demás trabajadores34. Si este criterio fuera suficiente, se convertiría en una
causa sistemática para rechazar el derecho35. Tampoco es admisible condicionar la adaptación
a la aceptación voluntaria del resto del personal afectado. Los derechos de conciliación, debido
a su reconocida dimensión constitucional, prevalecen sobre las eventuales incomodidades que
su implementación pudiera ocasionar a otros trabajadores36. Por tanto, para que la empresa
pueda justificar una negativa basada en la afectación a otros compañeros, debe especificar de
qué manera la adaptación incide en sus derechos, aportando datos objetivos como cuántas jor-
nadas de mañana menos realizarían ante la implementación de la pretensión o acreditar su ex-
presa oposición por motivos razonables que trasciendan la mera preferencia37.
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29 STSJ de Cataluña de 15 de abril de 2021, Rec. 684/2021.
30 Tal es el caso de la STSJ de Madrid de 27 de enero de 2025, Rec. 746/2024, que denegó la solicitud de tele-
trabajo los cinco días a la semana en lugar de tres como tenía reconocidos la trabajadora, argumentando que
«era necesario también el trabajo presencial para mantener las reuniones oportunas de equipo y aquellas que se
precisen a nivel individual con cada uno de los trabajadores/as, invocando también la mayor productividad por
parte de los trabajadores/as en presencialidad y, la mejora en la conexión técnica desde el centro de trabajo».
31 STSJ del País Vasco de 28 de enero de 2025, Rec. 2870/2024.
32 STSJ de Asturias de 19 de abril de 2022, Rec. 318/2022.
33 STSJ de Andalucía de 14 de julio de 2022, Rec. 496/2022.
34 Como señala la STSJ de Canarias de 24 de noviembre de 2022, Rec. 739/2022: «resulta inevitable el efecto
reflejo que la asignación de turno fijo a la demandante tendría en sus compañeras de centro, pero como dijimos
en sentencia de 21 de febrero de 2022, rec. 1780/2021, no puede la empresa escudarse en los turnos de los
compañeros porque dispone de mecanismos para hacer frente a ello y, de no ser así, los derechos de conciliación
de los trabajadores en las empresas estarían, en la mayoría de los casos, sobre todo en empresas pequeñas,
vacíos de contenido».
35 STSJ de Galicia de 30 de junio de 2021, Rec. 706/2021 y SJS N.º 2 de Santander de 18 de noviembre 2024,
Proc. 585/2024.
36 STSJ de Galicia de 18 de febrero de 2022, Rec. 7045/2021.
37 Si no consta perjuicio alguno para los demás trabajadores ni han mostrado su disconformidad, la adaptación
deberá prosperar, tal y como concluye la STSJ de Madrid de 21 noviembre de 2022, Rec. 189/2022. De manera
similar, la STSJ de Canarias de 24 de noviembre de 2022, Rec. 739/2022: «no consta “que resulte extremada-
mente complicado alterar el régimen de turnicidad sin que sufran o bien los intereses organizativos, productivos
y económicos de la empresa, o bien los intereses de conciliación de compañeros de trabajo”».

DL entera 136_Maquetación 1  12/02/26  09:46  Página 101



La denegación se justifica si la medida implica una modificación sustancial de las condiciones
de trabajo de otros trabajadores38. Asimismo, cuando la adaptación solicitada incide negativa-
mente en los derechos de conciliación de otros trabajadores o la reorganización de los turnos
les genera un horario poco conciliador39. En este caso no puede afirmarse que el derecho de
adaptación deba prevalecer automáticamente sobre el derecho de conciliación de otros traba-
jadores. La solución debe atender a una valoración equilibrada de los intereses en juego40. Así
ocurre, por ejemplo, en el caso de turnos rotativos integrados por dos trabajadoras, cuando una
de ellas solicita el turno fijo de mañana, lo cual obligaría a la otra a asumir de forma permanente
el de tarde, lo que constituiría para esta última un horario claramente menos favorable para su
conciliación familiar41.  

Más allá de los derechos de conciliación, la adaptación también puede entrar en conflicto
con otros derechos de relevancia constitucional, cuya protección puede justificar su denegación.
Entre ellos destacan especialmente el derecho a la adopción de ajustes razonables por motivos
de discapacidad o enfermedad de otro trabajador, ya que estos no pueden verse perjudicados
por la concesión de la adaptación solicitada42. Lo mismo cabe afirmar respecto a las medidas
de protección de las trabajadores víctimas de violencia de género, que no pueden ser limitadas
por el ejercicio del derecho de adaptación43. 

4. LA CORRESPONSABILIDAD COMO CAUSA DE DENEGACIÓN DE LA SOLICITUD DE
ADAPTACIÓN

Por último, ha de examinarse una causa de denegación alegada de manera frecuente por
las empresas y que ha planteado serios debates en la doctrina científica: la fundamentada en
la existencia de otros cuidadores que pudieran atender las necesidades de conciliación alegadas
por el titular del derecho de adaptación. A diferencia de otras causas basadas en las necesida-
des organizativas o productivas de la empresa, esta causa tiene que ver con la configuración
del presupuesto fáctico que habilita al trabajador a solicitar el derecho de adaptación (la exis-
tencia de una necesidad de conciliación) y por ello se va a tratar de manera separada. 

No existe un criterio uniforme en la doctrina judicial sobre la valoración de esta causa de de-
negación, pudiéndose identificar dos corrientes interpretativas claramente diferenciadas. Una
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38 SJS N.º 4 de Valladolid de 21 de julio de 2020, Proc. 180/2020. 
39 En este sentido, la STSJ de Canarias de 3 de marzo de 2022, Rec. 1813/2021 establece que la aceptación de
la adaptación pretendida supondría una descompensa organizativa, «no siendo exigible, atendidas las dimensio-
nes de la empleadora, la realización de nuevas contrataciones o la adopción de medidas unilaterales de modifi-
cación de condiciones que afectarían a los derechos de conciliación de la compañera de trabajo de la recurrente,
cuya necesidad de protección se ha evidenciado, y sin que podamos hacer prevalecer un derecho sobre otro».
40 STSJ de Andalucía de 12 de abril de 2019, Rec. 4457/2018. 
41 STSJ de Andalucía de 14 de julio de 2022, Rec. 496/2022.
42 El art. 6.1 a) de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminación, define
los ajustes razonables como «modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente físico, social
y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular
de manera eficaz y práctica, para facilitar la accesibilidad y la participación y garantizar a las personas con disca-
pacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con los demás, de todos los derechos». Esta misma norma
establece expresamente que la denegación de ajustes razonables constituye una vulneración del derecho a la
igualdad de trato (art. 4.1). 
43 En términos similares con el derecho de adaptación de jornada, el art. 37.8 ET establece para las personas víc-
timas de violencia de género que, para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social, tendrán
derecho «a la reducción de la jornada de trabajo con disminución proporcional del salario o a la reordenación del
tiempo de trabajo, a través de la adaptación del horario, de la aplicación del horario flexible o de otras formas de
ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendrán derecho a realizar su trabajo
total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos
que esta modalidad de prestación de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la per-
sona».
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primera corriente considera legítimo que la empresa valore la existencia de alternativas para la
conciliación antes de conceder la adaptación. Desde esta perspectiva, se entiende que no existe
una necesidad real de conciliación cuando ésta puede ser satisfecha mediante otros mecanis-
mos, como la intervención del otro progenitor, la ayuda de abuelos u otros familiares, o incluso
mediante el recurso a servicios externos como guarderías o actividades extraescolares44. Las
resoluciones que adoptan esta postura invocan el principio de corresponsabilidad en las obli-
gaciones familiares, evaluando si la pareja del trabajador solicitante asume también una parte
del cuidado45. Bajo esta interpretación, el derecho de adaptación quedaría supeditado a la in-
existencia de alternativas viables que permitan satisfacer la necesidad de conciliación. 

Frente a esta línea judicial, otra corriente interpretativa sostiene que la existencia de otros
cuidadores no debe ser un criterio determinante en la evaluación de la solicitud. Esta postura
se fundamenta en la naturaleza individual del derecho de adaptación, cuyo ejercicio no puede
condicionarse a la disponibilidad de otras personas para asumir las tareas de cuidado46. Desde
este enfoque, ni la empresa ni los tribunales pueden interferir en la organización interna de la
vida familiar del trabajador. Así lo reconoció el Tribunal Constitucional en su Auto 1/2009, de 12
de enero47, donde estableció que la trabajadora no tiene que aportar «prueba alguna referida a
eventuales circunstancias específicas dentro de su esfera íntima, personal o familiar, que pue-
dan justificar una forma determinada de proceder a la reducción de su jornada». Únicamente
debe acreditar la existencia de una necesidad de conciliación y la inadecuación de su jornada
actual para atenderla satisfactoriamente, sin que le resulte exigible la demostración de la impo-
sibilidad de conciliar del otro cónyuge48 o la existencia de otros mecanismos de conciliación dis-
ponibles49. 

Este criterio fue matizado en la STC 26/2011, de 14 de marzo, que, al ponderar los intereses
en conflicto, tuvo en cuenta las circunstancias familiares del trabajador, incluyendo «la situación
laboral» del cónyuge. Sin embargo, el Tribunal no exigió demostrar que el otro progenitor estu-
viera imposibilitado para asumir las tareas de cuidado. En su lugar, consideró esta circunstancia
como un elemento que reforzaba la necesidad de conciliación, al señalar que el cónyuge no
tenía posibilidades de conciliar50. En consecuencia, la situación del otro progenitor puede operar
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44 En relación con el otro progenitor, la SJS N.º 1 de Vigo de 2 de marzo de 2023, Proc. 44/2023 niega el teletrabajo
solicitado por la actora porque el padre es autónomo y su horario le permite hacerse cargo del hijo. De manera
similar, la SJS N.º 2 de Guadalajara de 23 de diciembre de 2019, Proc. 867/2019, invoca entre las razones de la
denegación el hecho de que «se desconoce por qué el padre de la menor no puede hacerse cargo». En el mismo
sentido, se valora que «no le consta ninguna restricción al padre para el cuidado del niño» como un elemento
para denegar la adaptación en la SJS N.º 3 de Gijón de 29 de agosto de 2019, Proc. 380/2019. 
45 STSJ de Castilla-La Mancha de 25 mayo de 2023, Rec. 792/2022.
46 A este respecto, resulta muy ilustrativa la STSJ de Madrid de 15 de septiembre de 2023, Rec. 74/2023 en la
que se establece que «La empresa no puede pretender que, a la hora de reconocer el derecho de la persona tra-
bajadora —sea el del 34.8 sea el del 37.6 ET—, se entre a analizar cómo esta organiza el cuidado del hijo/a o fa-
miliar con su cónyuge o pareja, o en su caso con otras personas de la familia (los abuelos). Sería permitir a la
empresa, como se ha señalado por autorizada doctrina judicial, la intromisión en la vida privada de matrimonios
y parejas, convirtiéndola en una suerte de guardián de la corresponsabilidad (…)».
47 Dictado en ejecución de la STC 3/2007, de 15 de enero.
48 Al efecto, cabe citar la SJS N.º 2 de Santiago de Compostela de 1 de agosto de 2023, Proc. 336/2023: «Este
derecho depende de la existencia de los presupuestos objetivos que dan derecho a conciliar: tener hijos a los
que cuidar y verse imposibilitado de hacerlo manteniendo el régimen de prestación de trabajo».
49 La STSJ de Galicia de 12 de enero de 2022, Rec. 4891/2021 así lo expresa: «la norma instaura un derecho in-
dividual del trabajador o trabajadora no sometido a la existencia de otras personas (cónyuge o familiares) que
puedan paliar la necesidad de conciliar la vida familiar (…) sin que sea analizable siquiera quien de los progenitores
debe conciliar en aras a fomentar la corresponsabilidad (STSJ Galicia 28-5-19), por lo tanto acreditada la situación
fáctica de dos hijos menores, es la actora la que determina su necesidad de conciliar y el modo más adecuado a
sus necesidades…».
50 STSJ de Madrid de 15 de septiembre, Rec. 74/2023.
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como un factor que refuerza la necesidad de conciliación, pero no como requisito exigible por
la empresa o por el órgano judicial para probar la inexistencia de otros cuidadores disponibles.
De lo contrario, se estaría imponiendo la obligación de acreditar una de necesidad insuperable
de conciliación y ello no está previsto en el art. 34.8 ET.

Algunas sentencias han ido más allá y han reprochado expresamente la denegación del de-
recho basada exclusivamente en el hecho de que el otro progenitor (específicamente, la madre)
pudiera ocuparse del menor por disponer de horario flexible. La valoración de esta circunstancia
para denegar la adaptación ha sido calificada como constitutiva de discriminación por razón de
sexo, en tanto implica que la empresa demandada presupone que el cuidado del menor corres-
ponde en primer lugar a la madre, de manera que, si ella puede afrontarlo, el padre quedaría
eximido de dicha responsabilidad51.

A mi juicio, la segunda interpretación es la que debe guiar la actuación de los órganos judi-
ciales, si bien resulta necesario introducir algunas matizaciones que permitan una aplicación
más equilibrada del precepto. Ciertamente, el art. 34.8 ET reconoce un derecho de carácter in-
dividual, cuyo ejercicio no está condicionado a la situación familiar global del trabajador ni a la
existencia de otros mecanismos de conciliación disponibles, pues la norma solo se refiere a las
necesidades «de la persona trabajadora». Los únicos límites legítimos a su ejercicio deben de-
rivarse de las imposibilidades organizativas o productivas objetivamente acreditadas por la em-
presa, no de la existencia de otras alternativas de cuidado que impondrían al titular del derecho
la carga de demostrar una necesidad de conciliación excesiva o insuperable. 

Comparto los argumentos de los tribunales que consideran que exigir al trabajador que jus-
tifique cómo se reparten entre los progenitores las responsabilidades de cuidado puede constituir
una injerencia desproporcionada en la esfera privada, difícilmente compatible con el derecho a
la intimidad personal y familiar del art. 18 CE. No obstante, considero que en determinados su-
puestos resulta admisible e incluso necesaria la acreditación de ciertas circunstancias perso-
nales y familiares, incluida la situación laboral del otro progenitor, no para condicionar el acceso
al derecho, sino para valorar adecuadamente la razonabilidad y proporcionalidad de la medida
solicitada. Esta necesidad probatoria se manifiesta en aquellos casos en los que la empresa
aporta razones concretas de naturaleza organizativa o productiva que impiden la aceptación de
la medida en los términos solicitados. En tales supuestos, el trabajador puede verse en la ne-
cesidad de intensificar la justificación de la adaptación pretendida, a fin de que su necesidad de
conciliación ostente un «peso» superior en la ponderación. Esta intensificación puede exigir la
aportación de datos que, efectivamente, se adentran en la esfera privada del trabajador, pero
cuya ausencia, frente a las razones organizativas sólidamente acreditadas por la empresa, po-
dría situar su pretensión en una posición de inferioridad en el juicio ponderativo.  

En consecuencia, considero que la acreditación de las circunstancias personales del traba-
jador, incluida la inexistencia de otros cuidadores disponibles para atender la necesidad de con-
ciliación, solo procede cuando la empresa ha aportado previamente razones de entidad
suficiente que acreditan la dificultad de aceptar la adaptación, supuesto en el cual podrá reque-
rirse al trabajador su aportación como elemento de refuerzo de su pretensión. Pero en ningún
caso resulta admisible que la empresa deniegue la adaptación fundamentando exclusivamente
su decisión en la existencia de otras formas de conciliación disponibles, y menos aún si no ha
aportado razones organizativas y productivas de suficiente entidad y concreción que justifiquen
la imposibilidad de implementar la medida solicitada.

5. CONCLUSIONES

El análisis de los criterios judiciales en torno a las causas objetivas que pueden fundamentar
la denegación de la solicitud de adaptación revela la enorme complejidad de la materia. Los tri-
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51 STSJ de Madrid de 16 de noviembre de 2022, Rec. 584/2020.
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bunales han desarrollado una loable labor interpretativa delimitando los aspectos que deben te-
nerse en cuenta en la ponderación de los intereses, como la dimensión de la empresa, la posi-
bilidad de reorganizar los turnos de trabajo o la preservación de las condiciones laborales de
otros trabajadores, pero el estudio de las sentencias demuestra que no se pueden establecer
soluciones universales. 

Cada caso requiere una valoración específica e integral que considere tanto las circunstan-
cias particulares de la persona trabajadora, como la realidad organizativa de la empresa. Así,
un mismo argumento, como el mayor volumen de trabajo en determinadas franjas horarias,
puede constituir causa válida de denegación en ciertos supuestos y resultar insuficiente en otros,
dependiendo del conjunto de circunstancias que engloban cada caso y que determinan el peso
que debe darse en la ponderación de los intereses en juego. En este contexto, factores como
la buena fe negocial, manifestada en la proactividad de las partes y la solidez de la acreditación
de las necesidades familiares (y también empresariales) pueden resultar determinantes para
inclinar la balanza judicial en uno u otro sentido. 

Por todo ello, resulta necesario que el art. 34.8 ET establezca con mayor precisión las cau-
sas que pueden legitimar la denegación empresarial, en lugar de delegar esta función íntegra-
mente a los tribunales, donde surgen posicionamientos contradictorios, como se ha observado
en materia de corresponsabilidad. Esta mayor concreción aportaría tres ventajas fundamentales.
En primer lugar, seguridad jurídica para ambas partes. Para la persona trabajadora, que podría
anticipar las limitaciones potenciales a su derecho, lo que le permitiría formular solicitudes más
viables. Pero también para el empresario que dispondría de criterios objetivos más definidos
para fundamentar sus decisiones, evitando que los tribunales estimen la adaptación por la falta
de argumentos sólidos de la empresa. En segundo lugar, considero que reduciría significativa-
mente la litigiosidad. La ambigüedad del marco regulador genera una excesiva judicialización
que podría mitigarse con disposiciones más precisas, contribuyendo a descongestionar los tri-
bunales y agilizar la resolución de estos conflictos. En tercer lugar, contribuiría a una aplicación
más homogénea del precepto. La actual indeterminación normativa ha propiciado interpretacio-
nes jurisprudenciales divergentes, algunas más garantistas y otras más restrictivas, lo cual de-
bería evitarse dada la importancia de los derechos constitucionales implicados.  

Para concluir, a mi juicio, el actual sistema de resolución de las discrepancias en esta materia
a través del procedimiento especial del art. 139 de la LRJS no es el más idóneo dada la excesiva
dilación de los procesos judiciales y la irrecurribilidad de las sentencias de primera instancia si
no van acompañadas de la indemnización de daños y perjuicios. Considero que sería más ade-
cuado establecer un mecanismo extrajudicial obligatorio y previo a la vía judicial, en el que in-
tervenga una persona especialista en derechos de conciliación y corresponsabilidad, donde se
garantice el carácter contradictorio del proceso y la agilidad en su tramitación. 
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