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La regulacion del trabajo a distancia
en Espafia: ¢un avance hacia
el trabajo decente en la sociedad digital?”

Esther CARRIZOSA PRIETO™

RESUMEN: La investigacion tiene por objeto identificar y analizar las caracteristicas
fundamentales de la regulacién espafiola sobre el trabajo a distancia con la finalidad de
comprobar si se amolda a las exigencias del trabajo decente que requiere la sociedad digital.
Para ello transitaremos por las principales instituciones que han de caracterizar la
regulacion del trabajo a distancia y del teletrabajo como un fenémeno estructural en las
nuevas sociedades digitales: voluntariedad, reversibilidad y reconocimiento de los derechos
basicos para las personas trabajadoras a distancia.

Palabras clave: Trabajo decente, digitalizacién, trabajo a distancia, teletrabajo, desconexion

digital.

SUMARIO: 1. Trabajo decente, trabajo a distancia y sociedad digital. 2. La regulacién del
trabajo a distancia en Espafia. Cuestiones generales. 2.1. El ambito de aplicacién de la
norma. 2.2. La delimitacion del trabajo a distancia. 2.3. El caracter voluntario del trabajo a
distancia. 3. Los derechos de las personas trabajadoras a distancia. 3.1. Los detechos a la
formacién y a la promocion profesional. 3.2. Los derechos a la dotacién, al mantenimiento
y a la compensacion de gastos. 3.3. Los derechos al horatio flexible y al registro horario
adecuado. 3.4. El derecho a la prevencion de riesgos laborales. 3.5. El derecho a la
intimidad y a la proteccién de datos. 3.6. El derecho a la desconexién digital. 3.7. Los
derechos colectivos. 4. Una breve consideracién sobre el espacio para la autonomia
colectiva. 5. Conclusiones. 6. Bibliografia.

* La presente investigacién — realizada en el marco del Proyecto de Investigacion I+D+1,
E/ salario en el contexto de la globalizacion, las nuevas formas de organizacion empresarial y la economia
digital — fue difundida y contrastada con la doctrina cientifica en el I1II Workshop
Internacional sobre Trabajo Decente, La contribucion del trabajo decente a la consecucion de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, Universidad de Malaga, 3-4 mayo 2021.
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LA REGULACION DEL TRABAJO A DISTANCIA EN ESPANA

The Regulation of Remote Work in Spain:
a Step towards Decent Work
in the Digital Society?

ABSTRACT: The resecarch aims to identify and analyse the fundamental characteristics
of the Spanish regulation on remote working in order to check whether it conforms to the
demands of decent work required by the digital society. For this, we will go through the
main institutions that characterize the regulation of remote work and teleworking as a
structural phenomenon in the new digital societies: voluntariness, reversibility and
recognition of basic rights for remote workers.

Key Words: Decent work, digitalization, remote work, teleworking, digital disconnection.
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1. Trabajo decente, trabajo a distancia y sociedad digital

En los dltimos anos del siglo pasado emergié con fuerza una idea que
evidenciaba la necesidad de atender la dimension social de globalizacién: el
trabajo decente, un concepto que poco a poco ha ido impregnando las
distintas instancias e instrumentos normativos internacionales, pasando del
soft law a las normas vinculantes que dimanan de él. El concepto de trabajo
decente se basa en cuatro objetivos estratégicos: los derechos en el trabajo,
las oportunidades de empleo, la proteccion social y el dialogo social. Cada
uno de ellos cumple, ademas, una funcién en el logro de metas mas amplias
como la inclusion social, la erradicacion de la pobreza, el fortalecimiento de
la democracia, el desarrollo integral y la realizacién personal’. El trabajo
decente, de acuerdo con la propia OIT, «es un concepto que busca expresar
lo que deberia ser, en el mundo globalizado, un buen trabajo o un empleo
digno. El trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las propias
capacidades no es cualquier trabajo; no es decente el trabajo que se realiza
sin respeto a los principios y derechos laborales fundamentales, ni el que no
permite un ingreso justo y proporcional al esfuerzo realizado, sin
discriminacion de género o de cualquier otro tipo, ni el que se lleva a cabo
sin proteccion social, ni aquel que excluye el didlogo social y el tripartismo»™
La consagracion del trabajo decente, y todo lo que implica en el contexto
actual, ha recibido un importante respaldo a través de otros instrumentos
internacionales. Asf ha sucedido en el propio seno de la ONU con ocasion
de la presentacion de la_Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que contiene
17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), plasmados en 169 metas a
desarrollar en el periodo 2015-2030°. Entre estos objetivos destaca el
Objetivo 8: Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos;

' Sobre la amplitud y la capacidad transformadora del concepto en el ordenamiento juridico
espafiol, J.I.. MONEREO PEREZ, J. GORELLI HERNANDEZ, AL DE VAL TENA (dirs.), E/
trabajo decente, Comares, 2018.

2 OIT, s Qué es el trabajo decente?, en www.ilo.org, 9 agosto 2004; vid. también OIT, Memoria del
Director General: Trabajo decente, Conferencia Internacional del Trabajo, 872 reunién, 1999.

3 Vid. OIT, La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, Consejo de Administracioén, 3252
reunion, 14 octubre 2015, GB.325/INS/6. En la Conferencia sobre Desarrollo Sostenible
Ri+20 se cre6 un grupo de trabajo para desarrollar un conjunto de ODS. Los ODS son
el resultado de un proceso de negociacién que involucrd a los 193 Estados Miembros de
la ONU, incluyendo a la sociedad civil. Tras un afio de negociaciones, el grupo de trabajo
presento la recomendacién de los 17 ODS con 169 metas planteando el comienzo 2015 y
la finalizacién en 2030. Los ODS abordan temas interconectados del desarrollo sostenible:
el crecimiento econémico, la inclusién social y la proteccion del medio ambiente que deben
ser abordados con caracter mundial.
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prevision esta ultima que, que, de acuerdo con la doctrina, adquiere un valor
transversal y longitudinal al resto de objetivos, impregnandose de cada una
de sus finalidades".

En el ambito europeo, el Pilar Europeo de Derechos Sociales, adoptado en
2017, alude al trabajo digno a través del Capitulo 11, Condiciones de trabajo
Justas, y del Capitalo 111, Proteccion e inclusion social. En concreto, el Capitulo
II aborda las condiciones de trabajo justas a través de cinco aspectos
tundamentales: 5, Ewmpleo seguro y adaptable, 6, Salarios justos; 7, Informacion sobre
las condiciones de trabajo y la proteccion en caso de despido; 8, Didlogo social y
participacion de los trabajadores; 9, Equilibrio entre vida profesional y privada; 10,
Entorno de trabajo saludable, seguro y adaptado y proteccion de datos, siendo el
Principio 5, Empleo seguro y adaptable, el que con mas rotundidad lo refleja:
«Con independencia del tipo y la duraciéon de la relaciéon laboral, los
trabajadores tienen derecho a un trato justo y equitativo en materia de
condiciones de trabajo, acceso a la protecciéon social y formacion. Debe
fomentarse la transicién hacia formas de empleo por tiempo indefinido. De
conformidad con la legislacion y los convenios colectivos, debe garantizarse
la flexibilidad necesaria para que los empresarios puedan adaptarse con
rapidez a los cambios en el contexto econémico. Deben promoverse
formas innovadoras de trabajo que garanticen condiciones de trabajo de
calidad. Deben fomentarse el espiritu empresarial y el trabajo por cuenta
propia y facilitarse la movilidad profesional. Deben evitarse las relaciones
laborales que den lugar a unas condiciones de trabajo precarias, en particular
prohibiendo la utilizacién abusiva de contratos atipicos. Los periodos de
prueba deben tener una duracién razonabley.

Se establece asi una clara relacion entre la decencia o dignidad del trabajo y
las condiciones en que este se desarrolla, por lo que no debe extrafiar que
una de las principales preocupaciones radique en el impacto que en ellas
tendran los distintos factores que estan transformando el trabajo, muy
especialmente la digitalizacién y la sostenibilidad. Asi lo ha expresado la
OIT en su Declaracién del Centenario para el Futuro del Trabajo (2019),
en la que, tras constatar como factores transformadores las innovaciones
tecnologicas, los cambios demograficos, el cambio medioambiental y
climatico y la globalizacion, incide en la necesidad de desarrollar un enfoque
del trabajo centrado en las personas, lo que conlleva varias lineas de
actuacion, entre las mas importantes: a) asegurar una transicion justa a un
futuro del trabajo que contribuya al desarrollo sostenible en sus
dimensiones econémica, social y ambiental; b) aprovechar todo el potencial

4 Vid. M.G. QUINTERO LIMA, La Agenda 2030 y un nuevo Derecho Social, en Noticias Cielo
2021, n. 9.
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del progreso tecnoldgico y el crecimiento de la productividad para lograr
trabajo decente y sostenible y asegurar asi la dignidad, la realizaciéon personal
y una distribucion equitativa de los beneficios para todos’.

También en el ambito europeo se ha apostado por conectar la dignidad del
trabajo con las grandes transformaciones que estan afectando y que
afectaran en el futuro a los sistemas productivos. Los objetivos marcados
en el Pilar Europeo de Derechos Sociales, que deben integrar la generalidad
de las politicas comunitarias, han recibido un renovado impulso a raiz de la
crisis econdémica generada por la Covid-19 y los mecanismos para hacerle
frente en la UE, volcados en la necesidad de introducir reformas que
permitan una recuperacion justa, sostenible y resiliente. En este sentido, el
instrumento fundamental es el Plan de Accién del Pilar Europeo de
Derechos Sociales, aprobado en marzo de 2021, que establece una prevision
de politicas sociales concretas hasta 2024, con objeto de hacer efectivos los
principios del Pilar Europeo de Derechos Sociales, y la fijaciéon de objetivos
para 2030, con la finalidad de alcanzar determinados porcentajes de empleo,
formacion de los trabajadores y de reduccién de la pobreza. Para
conseguirlo se aporta un cuadro de indicadores sociales revisado,
financiacién mediante el marco financiero plurianual 2021-2027 vy
NextGenerationEU y su seguimiento en el marco del Semestre Europeo®.
El documento, que constituye una de las agencias sociales mas ambiciosas
de la Comision Europea, incorpora las actuaciones previstas para los
préximos afios y distintas propuestas para los Estados y para los agentes
sociales en varios ambitos, destacando cuatro directamente relacionadas
con el mercado de trabajo: a) crear oportunidades de empleo en la economia
real; b) adecuar las normas laborales al futuro del trabajo; ¢) modernizar las
normas sobre salud y seguridad en el trabajo para adecuarlas al nuevo
mundo laboral; d) aumentar la protecciéon de trabajadores moviles. En
relacién a la adecuacion de las normas al futuro del trabajo, la Comision
destaca como los cambios promovidos por la digitalizacién generan nuevas
formas de organizacién del trabajo que traen consigo oportunidades y
desafios ante los que hay que responder con «condiciones laborales
adecuadas que respalden el empleo de calidad»: la pobreza de los ocupados
y la desigualdad generada por puestos de trabajo de baja cualificacién y mal
remunerados; la difuminaciéon de las lineas tradicionales entre trabajador

5 Vid. OIT, Declaracion del Centenario de la OIT para el Euturo del Trabajo, 2019.

¢ 177d. Comunicaciéon de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones EMPTY, Plan de Accidn del Pilar
Europeo de Derechos Sociales, 4 marzo 2021, COM(2021)102 final. Estos objetivos han sido
asumidos por las distintas instituciones en el Porto Social Commitment a través del

Compromiso Social de Oporto y la Declaracién de Oporto.
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por cuenta ajena y por cuenta propia y la creciente heterogeneidad entre los
auténomos, ampliamente extendida en la economia de plataformas; la
digitalizacién de los lugares de trabajo y las cuestiones problematicas que
genera (vigilancia, uso de los datos y la aplicacién de herramientas de
gestion algoritmica); por ultimo, el teletrabajo, que requiere reflexionar
sobre los limites del tiempo de trabajo en virtud de un contrato y el
equilibrio entre la vida profesional y la vida privada, en definitiva, sobre las
condiciones en que se realiza.

Es evidente, en consecuencia, que tanto la revoluciéon digital como las
consecuencias derivadas de la crisis economica generada por la Covid-19
han provocado un cambio en la orientacién de las recomendaciones que los
distintos organismos internacionales efectian en relaciéon a las politicas
econdmicas y sociales, que han dejado de incidir en la austeridad para poner
en el centro la proteccién de las personas. Es asi mismo indudable que
ambas circunstancias han evidenciado la necesidad de superar las férmulas
tradicionales de producciéon a favor de otras que se muestran mucho mas
eficientes, siendo una de ellas el trabajo a distancia y, como modalidad
estrella, el teletrabajo. Y es innegable también que la revolucién digital,
aunque también la lucha contra el cambio climatico a través de la
sostenibilidad, afladen nuevos matices y retos a la realizaciéon del trabajo
decente, especialmente por lo que se refiere al teletrabajo.

El problema esta, a la hora de regular esta institucion, en que no contamos
con referentes normativos en el ambito internacional. Es verdad que la OIT
ha mostrado siempre una importante preocupacion por el trabajo realizado
fuera de los locales de la empresa; de hecho, desde 1996 la organizacion
cuenta con normas que pretenden atender los aspectos mas problematicos
de esta forma de realizar la prestacién de servicios: Convenio C177, sobre
el trabajo a domicilio, y Recomendaciéon R184, sobre la misma tematica.
Ambas normas se centran en el trabajo a domicilio, esto es, cuando «se
realiza la actividad laboral en el domicilio de la persona trabajadora o en
otro local que esta escoja, distinto de los locales de trabajo de la empresa, a
cambio de una remuneracion y con el fin de elaborar un producto o prestar
un servicio conforme a las especificaciones de la misma»’ (art. 1 C177).
Aunque ambas inciden en que se trate de una prestacion de servicios
efectuada en un lugar «distinto de los locales de trabajo de la empresa», bien
sea este el domicilio de la persona trabajadora u otro local que esta escoja,
su regulacién no parece ser suficiente para abordar el teletrabajo®.

7 M. ESPIN SAEZ, Los convenios de la OIT sobre el trabajo a domicilio y el trabajo a distancia, en
Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2014, n. 112, p. 259.
8 T. USHAKOVA, Los modelos de la accion normativa de la OIT para regular el trabajo a domicilio, en
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Tampoco en el ambito comunitario existe normativa especifica sobre esta
cuestion, aunque si multiples directivas que de forma genérica se aplicarfan
a las condiciones en que se realiza el teletrabajo: Directiva 2003/88/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, sobre la ordenaciéon del tiempo de
trabajo; Directiva 89/391/CEE del Consejo, relativa a la seguridad y la
salud en el trabajo; Directiva (UE) 2019/1152 del Patrlamento Europeo y
del Consejo, relativa a unas condiciones laborales transparentes y
previsibles en la Union Europea; Directiva (UE) 2019/1158 del Patlamento
Europeo y del Consejo, sobre la conciliaciéon de la vida familiar y la vida
profesional. Sin embargo, aunque no constituye propiamente derecho de la
UE, existen varios acuerdos de los agentes sociales en el ambito europeo
que han atendido esta realidad.

El primero de ellos es el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
(AMET), suscrito por los interlocutores sociales europeos en julio de 2002
(v revisado en 2009), que establece un marco general sobre las condiciones
laborales de teletrabajadoras y teletrabajadores’. La definicién aportada:
«forma de organizacion o de realizacion del trabajo utilizando las
tecnologias de la informacién, en el marco de un contrato o de una relaciéon
laboral, en la que un trabajo que también habria podido realizarse en los
locales de la empresa, se ejecuta habitualmente fuera de estos», ha sido
ampliamente aceptada en la generalidad de los paises. El Acuerdo se refiere
especialmente al caracter voluntario del teletrabajo; la igualdad de derechos
de las personas teletrabajadoras en relacion a las que desarrollan su actividad
en el establecimiento de la empresa, con una mencién expresa a su derecho
a la formacioén y la carrera profesional, o al pleno ejercicio de sus derechos
colectivos; la dotacion de equipos; la seguridad y la salud, especificando la
aplicaciéon integra de la normativa europea sobre la materia y la
responsabilidad empresarial correspondiente; la gestion de la organizacion
del trabajo por parte de la persona teletrabajadora, en el marco de la
legislacion y convenios colectivos aplicables'’.

AANV., E/ futuro del trabajo que gueremos. Conferencia Nacional Tripartita. Palacio de Zurbano 28
de marzo de 2017. Volumen II, OIT, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2017, p. 448
ss. Para una perspectiva mas amplia, T. USHAKOVA, E/ Derecho de la OIT para el trabajo a
distancia: juna regulacion superada o todavia aplicable?, en esta Revista, 2015, n. 4, p. 5 ss.

9 Acuerdo suscrito por la Confederacién Europea de Sindicatos (CES), la Unién de
Confederaciones de la Industria y de Empresatios de Europa (UNICE), la Unién Europea
del Artesanado y de la Pequefia y Mediana Empresa (UNICE/UEAPME) y el Centro
Europeo de la Empresa Publica (CEEP).

10 Sobre el contenido del Convenio C177 sobre trabajo a domicilio y su relacion con el
AMET, pueden consultarse las reflexiones de E. ROJO TORRECILLA, E/ trabajo a domicilio
(en version cldsica y moderna). Ia aplicacion del Convenio niim. 177 y la Recomendacion niim. 184 de
la OIT [y referencias a la normativa espaiiola y al acuerdo enropeo), en www.eduardorojotorrecilla.es, 17
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El segundo es el Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacion (AMED),
suscrito por los intetlocutores sociales el 22 de junio de 2020". Este
instrumento tiene por objeto efectuar un diagndstico sobre el impacto de
digitalizacién en el trabajo y, conforme a ¢€l, establecer un conjunto de
medidas para adaptar el trabajo a esta nueva realidad”. Estas ultimas se
estructuran en cuatro ambitos: competencias digitales y empleabilidad,;
modalidades de conexiéon y desconexion; inteligencia artificial (IA) y
garantia del principio de control humano; respeto a la dignidad humana y
sistemas de vigilancia. Sobre el teletrabajo, ubicado en las modalidades de
conexion y desconexion, se incide en afrontar los grandes retos que supone:
la delimitaciéon del tiempo de trabajo del tiempo personal; garantizar la
seguridad y la salud de los trabajadores a través de la prevencion, destacando
la necesidad de encontrar férmulas que garanticen el derecho a la
desconexion.

Ambos acuerdos, asi lo han destacado las instituciones comunitarias,
contienen los principios clave para potenciar los efectos positivos del
teletrabajo y afrontar los principales retos, constituyendo el marco de
referencia para la regulacion por parte de los distintos Estados miembros y
para cualquier iniciativa normativa que se pudiera adoptar en el ambito
supranacional: garantizar que el teletrabajo sea voluntario y reversible y que
los teletrabajadores tengan los mismos derechos individuales y colectivos
que los trabajadores similares de la empresa en la que desempenan su
actividad, incluidas las condiciones de salud y seguridad en el trabajo®.

Sin embargo, a pesar de la importancia y de los problemas especificos que
presenta el teletrabajo en aras de alcanzar los objetivos que exige el trabajo
decente, no se puede perder de vista, y asi lo pone de manifiesto la OIT en
su ultimo informe sobre el Convenio C177, respecto del trabajo a domicilio,
que dentro del trabajo a distancia se cobijan distintas formas de organizar
el trabajo, que presentan caracteristicas y problematicas comunes, pero
también diversas. En este sentido, advierte la OIT, que «el teletrabajo no
deberfa desviar la atenciéon de los dificiles asuntos y problemas planteados

marzo 2020.

11 Acuerdo susctito por la Confederacién Europea de Sindicatos (CES), la Confederacion
de Empresas Europeas (BusinessEurope), la asociacion de artesanos y pymes de Europa
(SMEunited (antes UEAPME) y el Centro Europeo de Empresas Publicas y de Empresas
de Interés Econémico General (CEEP).

12 17id. M. SEPULVEDA GOMEZ, E/ Acuerdo Marco Europeo_sobre Digitalizacion. El necesario
protagonismo de la norma pactada, en Temas Laborales, 2021, n. 158, p. 213 ss.

13 177d. Dictamen del Comité Econémico v Social Europeo sobre «LLos retos del teletrabajo:

organizacién de la jornada de trabajo, equilibrio entre vida privada y vida laboral y derecho

a desconectar (Dictamen exploratorio solicitado por la Presidencia portuguesa), 9 junio
2021.

59

@ 2021 ADAPT University Press


https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8088956
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8088956
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/586524
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:52020AE5278&from=ES
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:52020AE5278&from=ES
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:52020AE5278&from=ES

ESTHER CARRIZOSA PRIETO

60

por las formas de trabajo a domicilio mas conocidas y tradicionales»'®. Es
destacable, en consecuencia, la existencia de distintas realidades y
conceptos: “trabajo a distancia”, “teletrabajo” y “trabajo a domicilio”, pues
si bien en muchos casos se consideran términos sindénimos, en realidad cada
uno de ellos resalta un aspecto distinto: caracter remoto del servicio
prestado, uso de las TIC, trabajo realizado en la residencia habitual del
trabajador, respectivamente”. Esta variedad de situaciones debe tenerse
muy en cuenta a la hora de analizar el marco juridico aplicable, pues, en
tanto referido al trabajo a distancia, la normativa espanola ha de atender

realidades y problematicas muy distintas, como veremos en seguida.

2. La regulacion del trabajo a distancia en Espafia. Cuestiones
generales

En septiembre de 2020, a través del BOE n. 253, se introducia en el
Ordenamiento juridico espafiol el RD-Ley 28/2020, de 22 de septiembre,
por el que se regulaba de forma diferenciada el trabajo a distancia. En julio
de 2021, con leves modificaciones, se aprobd la Ley 10/2021, de 9 de julio,
de trabajo a distancia (ILTD), consagrandose asi una regulacién especifica
de esta modalidad de prestacion de servicios al margen de la regulacion
estatutaria. El trabajo a domicilio se habia regulado desde la primera version
en el art. 13 del Estatuto de los Trabajadores (ET) y habia sido objeto de
importantes modificaciones, especialmente a través del art. 6 de la Ley
3/2012, de 6 julio, de medidas urgentes para la Reforma del Mercado
Laboral, con la pretension de adecuar su contenido a la regulacién que sobre
la materia se habfa establecido en el ambito supranacional, prestando
especial atencion al teletrabajo’.

14 OIT, Promover el empleo y el trabajo decente en un_panorama cambiante, Conferencia
Internacional del Trabajo, 1092 reunién, 2020, p. 250, § 614.

15 Cfr. OIT, COVID-19: Orientaciones para la_recoleccion de estadisticas del trabajo. Definicidn y
medicion del trabajo a distancia, el teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo basado en el domicilio
Nota Técnica, 2020, p. 6 ss.; R. POQUET CATALA, Teletrabajo y desconexion digital, en M.
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dits.), Trabajo a distancia y teletrabajo:
andlisis del marco normativo vigente, Aranzadi, 2021, p. 249.

16 La Exposicion de Motivos de la Ley 3/2012 establecia: «El deseo de promover nuevas
formas de desarrollar la actividad laboral hace que dentro de esta reforma se busque
también dar cabida, con garantfas, al teletrabajo: una particular forma de organizacién del
trabajo que encaja perfectamente en el modelo productivo y econémico que se persigue,
al favorecer la flexibilidad de las empresas en la organizacién del trabajo, incrementar las
oportunidades de empleo y optimizar la relacién entre tiempo de trabajo y vida personal y
familiar. Se modifica, por ello, la ordenacién del tradicional trabajo a domicilio para dar
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Sin embargo, los efectos de esta reforma fueron muy limitados, pues,
excepcionando el cambio de denominacién (de trabajo a domicilio se pasé
a la denominacién de trabajo a distancia), la regulacion no reflejé en ningun
momento la concepcién de teletrabajo ni de la trascendencia que para la
prestacion de servicios tenfa el uso intensivo de las nuevas tecnologfas,
principal aportacion del AMET".

No obstante, la evolucion en las formas de realizar la prestacion de servicios
que se ha producido en los ultimos afios como consecuencia de la
digitalizacién, pero, sobre todo, de la crisis sanitaria provocada por la
Covid-19, ha determinado que la generalidad de los paises se planteen la
adopcién y aprobacion de normas especificas sobre la materia,
considerando el trabajo a distancia y el teletrabajo no ya como una respuesta
a la emergencia sanitaria, sino como un fenémeno estructural propio de la
sociedad digital”®. Es obvio que la regulacién del trabajo a distancia
plasmada en el art. 13 ET es a todas luces insuficiente para hacer frente a
esta nueva realidad".

De hecho, el art. 13 ET establecia un modelo de trabajo a distancia
completamente distinto al que se articula en la nueva regulacion legal,
ambos sistemas responden a filosoffas completamente diversas: el art. 13

acogida, mediante una regulaciéon equilibrada de derechos y obligaciones, al trabajo a
distancia basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias.

17 H. ALVAREZ CUESTA, De/ recurso al teletrabajo como medida de emergencia al futnro del trabajo a
distancia, en Lan Harremanak, 2020, n. 43, p. 180; M.A. FALGUERA BARO, Comentarios sobre
la regulacion excepcional derivada de la COVID-19 respecto al régimen contractual labora, en Ciudad
del Trabajo, 2020, n. 30; R. QUINTANILLA NAVARRO, E/ feletrabajo: de la dispersion normativa
presente a la necesaria regulacion normativa europea y estatal futura, en AANV., gp. cit; AV.
SEMPERE NAVARRO, D.T. KAHALE CARRILLO, Te/etrabajo, Francis Lefebvre, 2013, p. 81.
8 En Espafia, el att. 5 del RD-Ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente al impacto econémico y social del Covid-19, establecia,
con caricter excepcional y vigencia limitada, el cardcter preferente del trabajo a distancia
frente a la prestacién de servicios con catricter presencial, obligando a las empresas a
adoptar las medidas oportunas, siempre que fuesen técnica y razonablemente posibles y el
esfuerzo de adaptacion resultase proporcionado (vzid. TRABAJO, PERSONA, DERECHO Y
MERCADO, Trabajo a distancia_y otras medidas alternativas, en grupo.us.es/iwpr, 13 mayo 2020).
Bajo la declaracion del Estado de Alarma, las empresas, tanto publicas como privadas,
tuvieron que acudir al trabajo a distancia para evitar desplazamientos y aglomeraciones en
sus centros, modificando sus sistemas de organizacién del trabajo de un difa para otro y
con la unica regulaciéon que en aquellos momentos ofrecia el art. 13 ET.

19 De hecho, la propia LTD (y anteriormente el RD-Ley 28/2020), pone de manifiesto en
la Exposiciéon de Motivos que «el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores resulta
insuficiente para aplicatlo a las peculiaridades del teletrabajo, que requiere no solo de una
prestacion laboral que se desarrolle preferentemente fuera de los locales de la empresa,
sino también de un uso intensivo de las nuevas tecnologfas informaticas y de la
comunicaciony.
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ET establecia unos requisitos minimos, dejando la ordenacion de sus
distintos aspectos al acuerdo entre empresario y las personas trabajadoras,
sin reconocer siquiera de forma expresa la voluntariedad en esta modalidad
de prestacién de servicios y dando cabida con ello a la imposicién por
decisiéon unilateral del empresario®; en cambio, la LTD apuesta
decididamente por consagrar numerosos derechos y condiciones minimas
(incluida la voluntariedad, la reversibilidad, etc.), obligatorias para el pacto
entre las partes, a la vez que asigna gran parte de la configuracion del
régimen juridico a la autonomia colectiva, limitando drasticamente, que no
de forma absoluta, la posibilidad de adoptar esta modalidad de trabajo por
decision unilateral del empresario.

En este contexto, el de una regulacion insuficiente del marco legal y de la
existencia de escasas practicas negociadoras apegadas al AMET?, se aprobo
el RD-Ley 28/2020 y, postetiormente, la LTD. La regulacién del trabajo a
distancia en ambas normas es sustancialmente la misma, encontrando
unicamente diferencias en relacion a las personas trabajadoras que
presentan diversidad funcional, respecto de las que se han introducido
previsiones normativas minimas. El analisis de la regulaciéon requiere
atender distintos aspectos, empezando por su ambito de aplicacion, la
delimitacién normativa del trabajo a distancia y la voluntariedad de esta
forma de realizar la prestacion de servicios. A ello dedicaremos los
siguientes apartados.

2.1. El ambito de aplicacién de la norma

La primera circunstancia que se debe plantear, en aras de comprobar hasta
qué punto la normativa aprobada contribuye a la consecucion del trabajo
decente, es la relativa al ambito de aplicacion, tanto desde la perspectiva
subjetiva como temporal. Con respecto a la primera hay que subrayar que
la nueva disposicion solo resulta aplicable a las relaciones de trabajo en que
concurran las caracteristicas del art. 1.1 ET (art. 1 LTD), refiriéndose
unicamente a las personas trabajadoras que ostentan la condiciéon de
asalariadas. Quedan excluidos de la regulacién, por tanto: a) el personal

20 17d. J. LAHERA FORTEZA, E/ acuerdo individual y los requisitos formales del trabajo a distancia
regutar y estructural, en M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dits.), p. 72.

2L Cfr. R. QUINTANILLA NAVARRO, op. ¢, p. 117 ss.; mds recientemente, R. TASCON
LOPEZ, E/ teletrabajo como forma de presente y de futuro de prestacion de servicios: experiencias en la
negociacion colectiva, en AANN., El futuro del trabajo: cien asos de la OIT. XXIX Congreso Annal
de la Asociacion Espaniola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social, 2019.
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laboral al servicio de las Administraciones Publicas, puesto que, como
establece la DA 2* LTD, este colectivo se rige por normativa especifica™;
b) las personas que realizan su prestacion de servicios en régimen de
autonomfa, incluidas las personas trabajadoras econdémicamente
dependientes®.

Por lo que respecta a la aplicaciéon temporal, la LTD (y antes el RD-Ley
28/2020), consagra la modificacion del art. 13 ET de forma que desde su
entrada en vigor la redaccion de este tltimo se limita a contemplar que «lLas
personas trabajadoras podran prestar trabajo a distancia en los términos
previstos en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia» (DF 3.1
LTD); sin embargo, la derogacién de la antigua regulacion no siempre
conlleva una aplicacion inmediata del nuevo régimen juridico,
estableciéndose una serie de situaciones transitorias que, aun constituyendo
supuestos de trabajo a distancia o teletrabajo, resultan excluidas total o
parcialmente de esta disposicion normativa.

El primero de ellos se refiere al trabajo a distancia implantado
excepcionalmente al amparo del art. 5 del RD-Ley 8/2020 o como
consecuencia de las medidas de contencién sanitaria derivadas de la Covid-
19, pues, mientras estas se mantengan, se les seguird aplicando la normativa
laboral ordinaria. ILa prevision debe entenderse en el sentido de aplicar la
regulacion genérica del ET para el trabajo presencial, al no caber la
aplicacion del art. 13 ET, ya derogado™. No obstante, se advierte que
también en estos casos las empresas estaran obligadas a dotar de los medios,
equipos, herramientas y consumibles que exige el desarrollo del trabajo a
distancia, asi como al mantenimiento que resulte necesario, garantizando
con ello los derechos a la dotacién y al mantenimiento de equipos y
herramientas®. La regulacién legal afiade, muy acertadamente puesto que

22 Art. 47-bis EBEP (Teletrabajo) y sus disposiciones de desarrollo, introducido por el RD-
Ley 29/2020, de 29 de septiembre, de medidas urgentes en materia de teletrabajo en las
Administraciones Publicas y de recursos humanos en el Sistema Nacional de Salud para
hacer frente a la crisis sanitatia ocasionada por la Covid-19 (en BOE, 30septiembre 2020,
n. 259). La DT 22 del RD-Ley 28/2020 preveia, aspecto que no contempla la regulacion
definitiva, que hasta que no se aprobase dicha normativa se mantendria en vigor «lo
previsto por el articulo 13 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
en la redaccién vigente antes de la entrada en vigor del presente real decreto-ley».

23 X. THIBAULT ARANDA, Ambito de aplicacion de la nueva ley de trabajo a distancia: Definicion y
calfficacion juridica, en F. PEREZ DE LOS COBOS Y ORIHUEL, X. THIBAULT ARANDA (dirs.),
E! trabajo a distancia. Con particnlar andlisis del Real Decreto-Ley 28-2020, de 22 de septiembre, 1.a
Ley, 2021, p. 104 ss.

2 Cfr. J. LAHERA FORTEZA, op. cit., p 69; O. CREMADES CHUECA, Notas acerca de la
compensacion de gastos en el trabajo a distancia como medida de contencion sanitaria derivada de la
COVID-19, en M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dirs.), gp. cit., p. 158.

% Vid. O. CREMADES CHUECA, op. ¢it., p. 137 ss.

63

@ 2021 ADAPT University Press



ESTHER CARRIZOSA PRIETO

64

dicha prevision no se contenfa en el RD-Ley 28/2020, que, «en su caso, la
negociacién colectiva establecera la forma de compensaciéon de los gastos
derivados para la persona trabajadora, si dichos casos existieran y no
hubieran sido compensados» (DT 3* LTD)*.

Esta regulacion, ya sucedié con su homologa en el RD-Ley 28/2020,
plantea una importante problematica relacionada, en primer lugar, con el
periodo de vigencia de este tipo de practicas (que parece configurarse como
indefinido), y, en segundo lugar, con las propias caracteristicas que a dia de
hoy presentan estos sistemas de trabajo a distancia al tener como referencia
una regulacion distinta. En relacion a la primera cuestion, parece claro que
los sistemas establecidos permanecen vigentes, si bien desde algunos
sectores doctrinales se destaca que habrian perdido el caracter de preferente
que ostentaron durante los primeros meses de la pandemia®’. Respecto a la
segunda se debe considerar que, en cuanto su régimen juridico es el
genérico establecido en el ET, a excepcién de los derechos de dotacion,
mantenimiento y compensacion, no rigen el conjunto de garantias que
aporta la nueva regulacion legal. Destacable es también que la ley haya
optado por incluir expresamente una referencia al derecho de
compensaciéon de los gastos efectuados, proscribiendo asi practicas
convencionales que ya se habian amparado en su falta de mencion expresa
para no reconocer, o reconocer de forma distinta, el derecho a la
compensacion de gastos de las personas trabajadoras sujetas a este régimen
de teletrabajo™.

El segundo, como supuesto distinto al anterior y contemplado en la DT 17
se refiere a las situaciones de trabajo a distancia existentes a la entrada en
vigor de la LTD. Para estas situaciones, la Disposicion Transitoria establece
que la nueva regulacién sera integramente aplicable a las relaciones de
trabajo vigentes y que estuvieran reguladas, con anterioridad a su

26 1774, A. GINES 1 FABRELLAS, 7100+30 preguntas y respuestas sobre las medidas laborales ante la
Covid-19, ESADE, 2021, p. 47 ss.

27 1/id. E.M. SIERRA BENITEZ, ;Se mantiene el cardcter preferente del trabajo a distancia en su nueva
regulacion?, en e-Revista Internacional de la Proteccion Social, 2020, n. 2.

28 Asi, por ejemplo, se ha establecido en la negociacion colectiva inmediatamente postetior
a la apaticién del RD-Ley 28/2020, en la que es comun regular diferencias significativas
respecto del derecho de compensacion dependiendo de que se trate de: a) de trabajo a
distancia o teletrabajo ordinario; b) sistemas de teletrabajo implantados como medida de
contencion sanitaria derivada de la Covid-19 o derivadas de circunstancias imprevisibles o
extraordinarias sobrevenidas; reconociendo peores condiciones a este segundo grupo
(Convenio Colectivo para las Cajas y Entidades Financieras y de Ahorro (en BOE, 3
diciembre 2020, n. 316) y XXIV Convenio Colectivo de Banca (en BOE, 30 marzo 2021,
n. 76), ambos con una redaccién similar en la materia que nos ocupa (arts. 14.6 y 27.5; DA
112y art. 27.9, respectivamente)).
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publicacién, por convenios o acuerdos colectivos sobre condiciones de
prestacion de servicios a distancia, desde el momento en el que estos
pierdan su vigencia. Cuando dichos convenios o acuerdos no prevean un
plazo de duracion, la ley se aplicara trascurrido un afio desde su publicacion
en el BOE, esto es, en julio de 2022, salvo que las partes acuerden
expresamente un plazo superior, que, como maximo, podra ser de tres afios.
Se puede considerar, en consecuencia, que, en estos casos, la regulaciéon
convencional podria estar vigente hasta julio de 2024, si asi se decide por
acuerdo expreso, y que el hecho de mantener su vigencia podria conllevar
la aplicacion supletoria del régimen juridico en el que se celebraron. Es
necesario destacar también que, como efecto colateral de la aprobacién de
la LTD, los plazos previstos para la adaptacion (que ya venfan mencionados
en el RD-Ley 8/2020 en idénticos términos) se han ampliado por un
periodo adicional de 10 meses, por lo que se prolonga la vigencia de
practicas negociadoras desarrolladas al amparo del extinto art. 13 ET.

Se debe considerar que los términos de la nueva regulaciéon permiten la
convivencia de distintos regimenes juridicos en relaciéon a esta forma de
realizar la prestacion de servicios: el determinado por la LTD vy el
establecido al amparo del ET. En algunos supuestos esta pervivencia tiene
fijada un periodo de duracién que, aunque variable, debe encontrar la
homogeneidad necesariamente en julio de 2024 (supuestos en que el trabajo
a distancia se haya regulado por convenios o acuerdos colectivos con
anterioridad a la aprobaciéon de la nueva normativa). En otros, en cambio,
su pervivencia se configura como indefinida (sistemas de trabajo a distancia
implantados excepcionalmente al amparo del art. 5 del RD-Ley 8/2020 o
como consecuencia de las medidas de contencion sanitaria derivadas de la
Covid-19).

Esta dualidad nos obliga a determinar si esta circunstancia conlleva
diferencias de trato importantes que pudieran ser censurables. Dado que
gran parte de las practicas convencionales anteriores a la regulacion
normativa se adecuaban a las previsiones del AMET, se podria considerar
que las mayores discordancias con este nuevo escenario normativo estaran
en los sistemas implantados excepcionalmente al amparo del art. 5 del RD-
Ley 8/2020 o como consecuencia de las medidas de contencién sanitatia
derivadas de la Covid-19; supuestos en que la voluntariedad se ve
absolutamente mermada por razones de salud publica, lo que no debiera
excluir (ni dilatar excesivamente en el tiempo) la aplicacién del conjunto de
derechos y garantias que contiene la nueva regulacion legal de la que, en
principio, resultan excluidos a excepcion de los derechos de dotacion,
mantenimiento y compensacion. Tampoco se puede perder de vista que el
hecho de que la regulacién no haya previsto un mecanismo apropiado para
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fijar su fecha de finalizacién evoca una duracién indefinida dificil de
justificar si consideramos que la mayoria de estas practicas se han
establecido por decisién unilateral del empresario y que, reiteramos, no
cuentan con el conjunto de garantias que prevé el nuevo marco normativo”.

2.2. La delimitacion del trabajo a distancia

En relaciéon a las novedades introducidas en esta materia, ni el RD-Ley
8/2020, ni la LTD, modifican la concepcién del trabajo a distancia, por lo
que sigue siendo una «forma de organizacion del trabajo o de realizacion de
la actividad laboral conforme a la cual esta se presta en el domicilio de la
persona trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada
o parte de ella, con caracter regular» (art. 2 LTD). En contraposicién al
trabajo a distancia se delimita, ahora s{ con caracter novedoso, el trabajo
presencial que sera aquel «que se presta en el centro de trabajo o en el lugar
determinado por la empresa» (art. 2 LTD). Si hacemos memoria, la
definicién es muy similar a la que contenfa el art. 13 ET («Tendra la
consideraciéon de trabajo a distancia aquél en que la prestacion de la
actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del
trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de modo alternativo a
su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresay),
delimitandose la figura respecto del trabajo presencial, que en esta tltima
era el realizado tnicamente en el centro de trabajo de la empresa.

No obstante, la novedad mas importante de la norma es que, por primera
vez en nuestro ordenamiento juridico, se define el teletrabajo
configurandolo como una modalidad de trabajo a distancia que se
caracteriza por el uso intensivo de las nuevas tecnologfas. Asf, se considera
teletrabajo «aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso
exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos, telematicos y de
telecomunicacion» (art. 2 LTD). Esta, ademas de coincidir con la definicién
aportada por el AMET y la OIT, es la nocién que venia manteniendo la
doctrina y la jurisprudencia al destacar la existencia de dos elementos en la
identificacion de la institucion: la realizacion de la prestacion de servicios a
distancia y el uso intensivo de las tecnologfas de la informacion y de la
comunicacion™.

Se podria decir, en consecuencia, que la nueva regulacion viene a incidir en

2 177d. . LAHERA FORTEZA, op. ¢it., p. 69.

30 Cfr. EXM. SIERRA BENITEZ, E/ contenido de la relacion laboral en el teletrabajo, Consejo
Econémico y Social de Andalucia, 2011, p. 37; H. ALVAREZ CUESTA, op. cit., p. 176; STSJ
Madrid, Social, Sec. 22, de 30 de septiembre de 1999.
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tres aspectos distintos: a) si el trabajo se realiza o no en el centro de trabajo
o en los locales de la empresa; b) en caso de no sea asi, qué sujeto ha sido
el determinante en la elecciéon de un lugar distinto a aquel (persona
trabajadora o empresaria); ¢) por dltimo, y no menos importante, el
porcentaje minimo de jornada que ha de realizarse en esta modalidad. Por
tanto, sera trabajo a distancia aquel que se realice en un lugar distinto del
centro de trabajo de forma regular (no ya de manera preponderante), bien en el
domicilio de la persona trabajadora o bien en otro lugar designado por esta,
quedando excluidos de esta modalidad los supuestos en que la designacion
del lugar de trabajo haya sido objeto de decisiéon empresarial o aquellas en
que el lugar de trabajo viene designado por la propia naturaleza de la
actividad a realizar.

Pero sin duda, una de las novedades mas importantes es la mencion a la
regularidad, pues la propia definicién de trabajo a distancia y de teletrabajo
la incorporan como caracteristica inmanente, estableciendo que se
producira cuando esta forma de realizar la prestacion de servicios ocupe, en
un periodo de referencia de tres meses, un minimo del 30% de la jornada,
o el porcentaje proporcional equivalente en funcién de la duracion del
contrato de trabajo (art. 1). Tanto el porcentaje, el 30%, como el periodo
de referencia, 3 meses, podran ser disminuidos (no ampliados) mediante
negociacioén colectiva.

Son multiples las cuestiones que plantea la redaccién, entre las principales
la exclusion del concepto de trabajo a distancia y, por tanto, de las garantfas
especificas que conlleva, de aquel que se desempene fuera del centro de
trabajo en porcentaje inferior al 30% de la jornada. Y no deja de ser
sorprendente porque los derechos que se reconocen a las personas que
realizan su prestacion de servicios a distancia debieran ser plenamente
aplicables con independencia del porcentaje de trabajo que se realiza fuera
de los locales de empresa; piénsese, por ejemplo, en el derecho a la
prevencion de riesgos laborales, en el derecho a la intimidad y a la seguridad,
en el derecho a la proteccion de datos e incluso en la dotacidn,
mantenimiento y compensacion de gastos. De hecho, la designacion de
trabajo en esta modalidad por debajo de los limites legales, en caso de no
existir regulaciéon colectiva, reactivarfa de inmediato las potestades
empresariales, significativamente la posibilidad de imponer el teletrabajo
prescindiendo del necesario acuerdo entre las partes, la inexistencia de
obligaciones formales, etc. Esta precision es importante en cuanto en las
circunstancias actuales gran parte de las personas trabajadoras se
encuentran desempefiando su prestacion de servicios fuera del centro de
trabajo por debajo de este porcentaje.

La definicién de la regularidad juega como un nuevo factor de exclusion
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que dejarfa al margen de la norma y de sus garantfas a cualquier persona que
realice teletrabajo por debajo de los umbrales destacados, salvo que los
convenios colectivos establezcan un porcentaje inferior, ejercitando con
ello las posibilidades de regulacion que le brinda la normativa legal. Es
fundamental, en consecuencia, que las normas convencionales aborden esta
cuestion, maxime si tenemos en cuenta que el teletrabajo hibrido o parcial
se configura como la modalidad mas adecuada para abordar algunos de los
problemas y de los riesgos que conlleva el teletrabajo.

2.3. El caracter voluntario del trabajo a distancia

El segundo aspecto novedoso que presenta la regulacion es el
reconocimiento expreso de la voluntariedad. En este sentido, se establece
que, sin perjuicio de las modalidades de trabajo a distancia que pueda
reconocer la legislacion o la negociacion colectiva, esta forma de realizar la
prestacion de servicios sera voluntaria para la persona trabajadora y para la
empleadora y requerira la firma del preceptivo acuerdo. Conforme a la
nueva regulacion, a pesar de que el trabajo a distancia es una forma de
organizacion del trabajo cuya implantaciéon podria estar justificada en
razones organizativas o productivas, no podra ser impuesto por decision
unilateral de empresario, ni siquiera acudiendo al procedimiento de
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo (art. 41 ET)™

Siendo asi, aclara la regulacion, la negativa de la persona trabajadora a
trabajar a distancia, el ejercicio de la reversibilidad al trabajo presencial y las
dificultades para el desarrollo adecuado de la actividad laboral a distancia
que estén exclusivamente relacionadas con el cambio de una prestacion
presencial a otra que incluya trabajo a distancia, no seran causas
justificativas de la extinciéon de la relaciéon laboral ni de modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo. Precisamente por este caracter
voluntario, la decisiéon de trabajar a distancia desde una modalidad de
trabajo presencial es reversible para la empresa y la persona trabajadora,
pudiendo ejercitarse dicha reversibilidad en los términos establecidos en la

31 Vid. L. MELLA MENDEZ, Valoracion critica del RD-Ley 28 /2020, en especial sobre la proteccion
de la salud en el trabajo a distancia, en M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES
(dirs.), gp. cit., p. 180 ss.

%2 Se acoge con ello las previsiones contenidas en el AMET y la jurisprudencia existente en
nuestro ordenamiento juridico, que ya se habfa pronunciado sobre la imposibilidad de
modificar dicha condicién laboral a través del procedimiento establecido en el art. 41 ET,
al considerar que dicha modificacién alterarfa la naturaleza del vinculo (STS de 11 abril de
2005, Rec. 143/2004).

www.adapt.it



LA REGULACION DEL TR ABAJO A DISTANCIA EN ESPANA

negociaciéon colectiva o, en su defecto, en los fijados en el acuerdo de
trabajo a distancia al que se refiere el art. 7 (art. 5).

No obstante, el trabajo a distancia se considera voluntario sin perjuicio de
otras formas que pueda reconocer la legislacion o la negociacion colectiva.
Se establece asi la posibilidad de implantar el trabajo a distancia en virtud
de disposiciones legales o convencionales que prescindan o maticen
considerablemente dicha voluntariedad. Es el caso, por ejemplo, de los
sistemas legales o convencionales implantados con caricter excepcional al
amparo del art. 5 del RD-Ley 8/2020 o como consecuencia de las medidas
de contencién sanitaria derivadas de la Covid-19, en los que la
voluntariedad se ha visto mermada a favor de la proteccién de la salud de
las personas trabajadoras y que, precisamente por ello y en virtud de la DT
3" TD, han quedado excluidas de la regulacion especifica™.

Faltarfa por considerar si al margen de este supuesto, amparados como
decimos por la regulacion legal, podrfan existir otros modelos
convencionales de trabajo a distancia que pudieran prescindir de dicha
voluntariedad. Aunque la consideracion de esta cuestion es compleja,
entendemos que dicha voluntariedad podria verse mermada por acuerdos
convencionales que tengan en cuenta criterios y preferencias para
seleccionar a los trabajadores que deban desempenar el trabajo a distancia,
muy especialmente cuando esta medida se propone en un contexto de crisis
y como alternativa a medidas mas drasticas como despidos objetivos o
colectivos por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion,
suspensiones de las relaciones laborales por las mismas causas, etc., aunque
insistimos, no s6lo es esos supuestos™. Se debe entender, por tanto, que la

33 La cuestion de la voluntariedad ha sido una de las cuestiones mas discutidas respecto de
la implantacién de sistemas de trabajo a distancia como consecuencia de las medidas de
contencioén sanitaria derivadas de la Covid-19, especialmente con caricter previo a
apariciéon de la nueva regulacion. En este dificil contexto, no han faltado autores que,
inclinindose por una posicién mas garantista, consideran que el acuerdo expreso y, en
consecuencia, la voluntariedad, sigue siendo necesario (vid. A. GINES I FABRELLAS, gp ¢it.,
p. 47 ss.), frente a otras posiciones que han considerado que las circunstancias justificarfan,
en ultimo término, la imposicién por parte del empleador (¢ TRABAJO, PERSONA,
DERECHO Y MERCADO, gp. cit.; M.A. FALGUERA BARO, op. cit.; M.E. CASAS BAAMONDE,
M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, U nuevo Derecho del Trabajo en la emergencia. Las
medidas laborales y de segnridad social excepcionales en el estado de alarma declarado por la crisis sanitaria
de COVID-19, en Derecho de las Relaciones Laborales, 2020, n. 4, p. 329).

34 En este sentido, vid. H. ALVAREZ CUESTA, gp. cit., p. 182, que sefiala como ejemplo de
esta aceptacion la SAN de 23 de diciembre de 2015, n. 299/2015. De forma mas genérica,
J. CRUZ VILLALON, De/ coronavirus al contagio del teletrabajo, en jesuscruzvillalon.blogspot.com, 20
marzo 2020. De hecho, existen ya clausulas convencionales sectoriales que modulan esta
voluntariedad mediante acuerdo con los representantes de los trabajadores que tratan de
solventar problemas coyunturales o estructurales de empleo (art. 14.8 del Convenio
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voluntariedad del trabajo a distancia se impone como un derecho de las
personas trabajadoras frente a la organizacion empresarial, razén por la que
se veta expresamente la posibilidad de acudir a la modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo, contemplada en el art. 41 ET, para imponetlo
al margen de la voluntad de la persona trabajadora.

Precisamente esta voluntariedad determina la importancia del acuerdo de
trabajo a distancia, al que la regulaciéon dedica todo un capitulo,
concretamente el Capitulo 11, exigiendo una serie de obligaciones formales
(art. 6): forma escrita y formalizacién con caracter previo a la realizacion del
trabajo y entrega de la copia basica del acuerdo a la representacion legal de
las personas trabajadoras y remision a la oficina de empleo; un determinado
contenido sustancial minimo obligatorio que, salvo un mayor desarrollo por
parte del convenio o acuerdo colectivo, debe incluir: a) inventario de los
medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo del trabajo a
distancia; b) enumeracion de los gastos que pudiera tener la persona
trabajadora por el hecho de prestar servicios a distancia, asi como forma de
cuantificacién de la compensacion que obligatoriamente debe abonar la
empresa y momento y forma para realizar la misma; c) horario de trabajo
de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso, reglas de disponibilidad,
d) porcentaje y distribucion entre trabajo presencial y trabajo a distancia; €)
centro de trabajo de la empresa al que queda adscrita la persona trabajadora
a distancia y donde, en su caso, desarrollara la parte de la jornada de trabajo
presencial; f) lugar de trabajo a distancia elegido por la persona trabajadora
para el desarrollo del trabajo a distancia; g) duracion de plazos de preaviso
para el ejercicio de las situaciones de reversibilidad; h) medios de control
empresarial de la actividad; 1) procedimiento a seguir en el caso de

colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro (en BOE, 3 diciembre 2020, n.
316): «Las partes firmantes consideran que, en el ambito de las empresas, podra acordarse
la aplicacién del teletrabajo, cuando sea posible, como mecanismo que permita contribuir
a resolver problemas coyunturales o estructurales de empleo»); incluso regulaciones
convencionales de ambito empresarial mucho mas atrevidas que facultan a la empresa para
imponer el teletrabajo cuando concurran razones extraordinarias de orden sanitario o
cualquier otra circunstancia de caracter excepcional (art. 36.5 del Convenio Colectivo da
Asesorfa Cervantes (en BOP Corusia, 12 enero 2021, n. 06)). O, también hay que
mencionatlas, clausulas convencionales que ante situaciones sanitarias contemplan la
posibilidad de imposicion legal o acuerdo entre las personas trabajadoras y empleadoras
(art. 26.2 del Convenio Colectivo de la empresa Idento Marketing y Desarrollo Web (en
BOP Granada, 19 noviembre 2020, n. 1906): «Para los supuestos de decretarse medidas de
restriccion de movimiento o confinamiento o bien en los supuestos de cuarentenas
preventivas indicados o acordados por las autoridades sanitarias, administrativas o
gubernamentales se procedera a prestar servicios en la modalidad de teletrabajo en la forma
que se indique en la normativa o en su caso de comun acuerdo entre empresa y
trabajadom).
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producirse dificultades técnicas que impidan el normal desarrollo del
trabajo a distancia; j) instrucciones dictadas por la empresa en materia de
proteccion de datos, especificamente aplicables en el trabajo a distancia; k)
instrucciones dictadas por la empresa sobre seguridad de la informacion,
especificamente aplicables en el trabajo a distancia; I) duraciéon del acuerdo
de trabajo a distancia.

Este contenido se puede clasificar y sistematizar, siguiendo determinadas
posiciones doctrinales, en: a) clausulas de configuraciéon del trabajo a
distancia; b) clausulas de condiciones econémicas o laborales; c) clausulas
de protecciéon de datos y seguridad informatica. Su amplitud, aunque
también el conjunto de obligaciones formales que conlleva el acuerdo de
trabajo a distancia, ha generado ciertas reticencias en la doctrina cientifica
al considerar que pueden constituir un obsticulo para la adopcién y
generalizacion de esta forma de trabajo™. La hipotética rigidez también se
predica del cauce establecido para modificar las condiciones de trabajo
pactadas en el acuerdo de trabajo a distancia pues, de conformidad con la
regulacion (art. 8 L'TD), esta sélo podra efectuarse por acuerdo entre la
empresa y la persona trabajadora, quedando con ello excluidas del
procedimiento de modificacién sustancial condiciones de trabajo como el
horatio y el lugar de trabajo, ambas inicialmente previstas en el art. 41 ET™.
Se muestra con ello que también la voluntariedad, aun siendo uno de los
requisitos imprescindibles para implantar el trabajo a distancia, puede verse
excepcionado en multiples supuestos: destacadamente por imperativo legal
o convencional, pero también en aquellos casos en que el porcentaje de esta
modalidad se desarrolle en un porcentaje inferior al fijado por la norma legal
o convencional, supuestos en que no esta nada claro que siga rigiendo la
voluntariedad. Obviamente no nos estamos pronunciando en contra de
estas posibilidades, en algunos supuestos necesarias para preservar intereses
publicos y colectivos, pero si destacamos que serfa necesario identificar
cuales serfan estos supuestos y establecer una minima regulaciéon que
aplique el conjunto de garantfas que establece la nueva normativa en aras
de asegurar la decencia de las condiciones en las que se realiza el trabajo.

3. Los derechos de las personas trabajadoras a distancia

No hay duda de que gran parte de la regulacion legal se destina al

% Vid. J. LAHERA FORTEZA, op. ¢it., pp. 73 ss. y 83 ss.
36 J. THIBAULT ARANDA, La modificacion de las condiciones de trabajo en el trabajo a distancia, en
M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dits.), op. ¢it., p. 99.

71

@ 2021 ADAPT University Press



ESTHER CARRIZOSA PRIETO

72

reconocimiento de los derechos de las personas trabajadoras que realizan la
prestacion de servicios a distancia. Asi, junto al Capitulo 111, se reconoce en
el art. 4 el principio de igualdad de trato y la prohibiciéon de discriminacion
con objeto de garantizar que las personas que desarrollan trabajo a distancia
tengan los mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean inherentes a
la realizacion de la prestacion laboral de manera presencial; afiadiendo el
precepto, que estas personas no podran sufrir petjuicio alguno en el resto
de condiciones de trabajo, incluyendo retribucion, estabilidad en el empleo,
tiempo de trabajo, formacién y promocioén profesional.

Junto a esta clausula genérica, el Capitulo III garantiza los derechos a la
formacion y a la promocioén profesional (arts. 9 y 10); los derechos a la
dotacion suficiente y mantenimiento de medios, equipos y herramientas y
al abono y compensacion de gastos (arts. 11 y 12); el derecho al horario
flexible y al registro horario adecuado (arts. 13 y 14); el derecho a la
prevencioén de riesgos laborales (arts. 15 y 106); el derecho a la intimidad y a
la proteccion de datos (art. 17); el derecho a desconexion digital (art. 18);
finalmente, los derechos colectivos (art. 19). La regulacién se cierra con el
Capitulo IV que regula las facultades de organizacion, direccion y control
empresarial en el trabajo a distancia, aludiendo a la proteccion de datos y
seguridad de la informacién (art. 20), a las condiciones e instrucciones de
uso y conservacion de equipos o utiles informaticos (art. 21) y a las
facultades de control empresarial (art. 22).

Con caracter general, se puede decir, exceptuando la clausula que prohibe
la discriminacién entre trabajadores presenciales y trabajadores a distancia,
ya reconocida en el derogado art. 13 ET (aunque en este ultimo de forma
mucho mas limitada), que la nueva regulacion ha optado por plasmar
expresamente un importante conjunto de derechos que se podrian ver
serlamente comprometidos para las personas que realizan su prestacion de
servicios a distancia. Aunque no parece muy concisa, lo cierto es que se
incide en algunos aspectos concretos que tienen como objetivo
fundamental sortear algunos de los obstaculos existentes para un ejercicio
pleno y efectivo. Realizaremos, a continuacion, una consideraciéon general
de los derechos reconocidos, destacando estos aspectos.

3.1. Los derechos ala formacion y a la promocioén profesional
El reconocimiento de los derechos a la formacién y a la promocion

profesional aparecen mencionados varias veces en el texto legal: la primera
Cusu e . ‘rica au 4
de ellas en la clausula antidiscriminatoria genérica que recoge el art. 4.1
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LTD, y la segunda en los arts. 9 y 10 LTD que los regulan de forma
auténoma y expresa. Las diversas manifestaciones que aparecen en esta
normativa especifica no desvirtian la regulacién estatutaria que, como es
conocido, contempla la formacién y promocion profesional de las personas
trabajadoras en los arts. 4.2.5 y 23 ET, estableciendo la obligacién de
suministrarla de forma continuada o permanente, bien para hacer frente a
la adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo, o bien
para fomentar una mayor empleabilidad de las personas trabajadoras.

Las previsiones normativas relativas a la formacién de las personas que
realizan la prestacion de servicios a distancia se perfilarfan como
complementarias a estas obligaciones, en cuanto se refieren a caracteristicas
y especialidades de la formaciéon que debe asistirlas. Se puede afirmar, en
consecuencia, que este colectivo cuenta con los derechos de formacion
genéricos que regula el art. 23 ET y con los derechos de formacion
especificos derivados del trabajo a distancia o teletrabajo, segun sea el caso.
Esta es la razén de que los derechos de formacién de las personas
trabajadoras a distancia presenten una doble dimension, pues no solo se
garantiza el derecho a participar de forma efectiva en las acciones
formativas en términos equivalentes a las de las personas que prestan
servicios en el centro de trabajo de la empresa (art. 9.1 LTD), sino que
ademas la empresa debe garantizar la formacién necesaria para el
desempefio adecuado de la actividad, tanto en el momento de formalizar el
acuerdo de trabajo a distancia como en aquellos en que se produzcan
cambios en los medios o tecnologias utilizadas (art. 9.2 LTD)".

Respecto de la primera dimension, la norma exige que el desarrollo de esas
acciones formativas se amolde a las caracteristicas de la prestacién de
servicios realizada a distancia, lo que supone que las acciones formativas
genéricas se deban desarrollar también a distancia, online, o lo que serfa mas
adecuado, en modalidad dual. No obstante, la complejidad de disefiar y
ofrecer acciones formativas en estos formatos provoca que dicha exigencia
se matice previendo su cumplimiento «en la medida de lo posible». Esta
alusion pretende amparar los posibles inconvenientes que presenta la
formacioén virtual en funcién de la naturaleza y caracteristicas de la actividad
desempefiada (supuestos en que la formacion requiera necesariamente de la
presencialidad), pero también aquellos otros en que no resulte posible por
carecer de los mecanismos o de la oferta adecuada.

En relacién a la segunda dimension, esto es, la obligacion de suministrar la

37 Vid. M.R. CRISTOBAL RONCERO, E/ derecho a la formacion y a la promocion profesional del
trabajador a distancia, en F. PEREZ DE LOS COBOS Y ORIHUEL, X. THIBAULT ARANDA (dirs.),
op. cit., p. 204 ss.
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formacion necesaria para desempenar el puesto de trabajo concreto que se
desarrolla a distancia, esta debe estar enfocada a las competencias
profesionales especificas que requiera dicha prestacién, pero también
respecto del resto de competencias transversales que exija la realizacién del
trabajo, significativamente las competencias digitales adecuadas (nivel
basico, moderado o avanzado)®; y, por supuesto, la formacién necesaria
para preservar la salud y seguridad de las personas trabajadoras que optan
por esta forma de realizar la prestacion de servicios (art. 19 LPRL).

Por dltimo, en relaciéon al derecho a la promocion profesional, la norma,
tras garantizarlo en los mismos términos que para las personas que realizan
la prestacion con caracter presencial, obliga a la empresa a informar
expresamente y por escrito a los trabajadores de las posibilidades de ascenso

que se produzcan, ya se trate de puestos de desarrollo presencial o a
distancia (art. 10 LTD).

3.2. Los derechos a la dotacién, al mantenimiento y a la
compensacion de gastos

El reconocimiento de los derechos a la dotacion suficiente y mantenimiento
de medios, equipos y herramientas y al abono y compensacién de gastos
(arts. 11 y 12 respectivamente), fue una de las cuestiones mas controvertidas
a la hora de consensuar la norma, quiza por la importancia que tiene la
titularidad de los equipos y herramientas y su mantenimiento a la hora de
determinar si se estd o no en el ambito de las relaciones de trabajo (art. 1.1
ET). Entendemos que, por esta razén, existen multiples referencias en la
normativa dirigidas a garantizarlos y evitar consecuencias indeseables para
las personas trabajadoras.

Concretamente la regulacién reconoce el derecho de las personas que
trabajan a distancia a la dotacién y mantenimiento adecuado por parte de la
empresa de todos los medios, equipos y herramientas necesarios para el
desarrollo de la actividad, de conformidad con el inventario incorporado al
acuerdo de trabajo a distancia y en los términos establecidos en el convenio
o acuerdo colectivo de aplicacion (art. 11). Por otro lado, y en caso de que
las personas trabajadoras hayan asumido gastos relacionados con el trabajo
a distancia, la empresa estara obligada a su compensacioén de acuerdo con
los mecanismos para la determinacién y compensaciéon o abono de estos

3 Sobre esta tematica, E. CARRIZOSA PRIETO, Competencias habilitantes de la Industria 4.0 y
Sformacion profesional para el empleo, en AANNV., Congreso Interuniversitario OIT sobre el futuro del
trabajo. Volumen I/, Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2021, p. 271 ss.
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gastos que se hayan establecido por los convenios o acuerdos colectivos de
aplicacion. Incide la normativa en que en ningun caso el trabajo a distancia
puede suponer la asuncién de gastos relacionados con los equipos,
herramientas y medios vinculados al desarrollo de la actividad laboral por
parte de las personas trabajadoras.

Se trata, por tanto, de derechos intimamente relacionados, que deben
configurarse como complementarios: el derecho a dotar y mantener los
medios y equipos necesarios para desarrollar el trabajo a distancia y, para
aquellos casos en que la persona trabajadora asuma alguno de los costes de
esta dotacidon o mantenimiento, el derecho a recibir el abono de dichos
gastos o una compensacion por su realizacion”.

La normativa exige que la especificacion de los medios materiales y la
imputacion de su coste a la parte empresarial queden reflejados en el
acuerdo individual de trabajo a distancia. Asi, prescribe el art. 7 como
contenido obligatorio de dicho acuerdo: a) un inventario de los medios,
equipos y herramientas que exige el desarrollo del trabajo a distancia
concertado, incluidos los consumibles y los elementos muebles, as{ como
de la vida util o periodo maximo para la renovaciéon de estos; b) la
enumeracion de los gastos que pudiera tener la persona trabajadora por el
hecho de prestar servicios a distancia, asi como la forma de cuantificaciéon
de la compensacion que obligatoriamente debe abonar la empresa y el
momento y forma para realizar la misma, que se correspondera, de existir,
con la previsién recogida en el convenio o acuerdo colectivo de aplicacion;
c) el procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades técnicas
que impidan el normal desarrollo del trabajo a distancia.

Esta ultima prevision, relacionada con el derecho al mantenimiento de
equipos y herramientas, y especialmente con las dificultades técnicas que se
pueden presentar durante la realizacion de la prestacion de servicios, incide
en la necesidad de garantizar la atencién precisa, especialmente en el caso
en que se desarrolle teletrabajo, de forma que las personas que realicen la
prestacion de servicios en esta modalidad no sufrfan perjuicios ni
modificaciéon de las condiciones de trabajo pactadas por las dificultades
técnicas u de otra naturaleza inimputables a la persona trabajadora (art. 4.2);
por otro lado, las dificultades para realizar de forma adecuada el trabajo a
distancia que deriven de un transformacion del trabajo presencial al trabajo
a distancia no podran justificar la extincion de la relacion laboral (art. 5.2).

% Una consideraciéon mas amplia sobre la configuracion y extension de estos derechos en
R. AGUILERA IZQUIERDO, Los derechos econdmicos de los trabajadores a distancia: retribucion y
compensacion o abono de gastos, en F. PEREZ DE LOS COBOS Y ORIHUEL, X. THIBAULT
ARANDA (dits.), gp. cit., p. 255 ss.; A.B. MUNOZ RUIz, Derechos econdmicos del teletrabajador, en
M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dirs.), gp. ¢it., p. 117 ss.
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Sin embargo, la cuestion mas controvertida en relacion a los derechos de
dotacion es si las personas trabajadoras pueden usar sus propios equipos
para realizar la prestacion de servicios. A estos efectos, la regulaciéon no es
clara, pues exceptuando el art. 17 LTD, relativo al derecho a la intimidad,
no existe habilitacién o prohibicién especifica al respecto. El precepto
mencionado establece en su segunda prevision que «la empresa no podra
exigir la instalacién de programas o aplicaciones en dispositivos propiedad
de la persona trabajadora, ni la utilizacién de estos dispositivos en el
desarrollo del trabajo a distancia». Esta ultima diccion, junto al
reconocimiento del derecho a una dotacién suficiente de equipos y
herramientas (art. 11), indicarfa la existencia de una prohibicién de imponer
su uso, sin excluir la posibilidad de que se pacte lo contrario a cambio de
una compensaciéon econémica®’.

3.3. Los derechos al horario flexible y al registro horario adecuado

Mucho mas genérica es la prevision respecto al derecho al horario flexible
y el derecho al registro horario, materias imprescindibles para abordar uno
de los grandes restos del trabajo a distancia: acabar con las posibles
disfunciones entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso con objeto
de proteger la salud de las personas trabajadoras*.

Ya hemos mencionado como el acuerdo de trabajo a distancia ha de
contener una serie de requisitos minimos, entre otros, la designaciéon del
horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso, las
reglas de disponibilidad, y el porcentaje y distribucién entre trabajo
presencial y trabajo a distancia. Por otro lado, se debe destacar que, como
manifestacion de la prohibicién de discriminacion que contempla el art. 4
LTD, se menciona expresamente que los trabajadores y trabajadoras a
distancia tendran los mismos derechos que las personas trabajadoras
presenciales en materia de conciliacion y corresponsabilidad, incluyendo el
derecho de adaptacién a la jornada establecido en el art. 34.8 ET, a fin de
que no interfiera el trabajo con la vida personal y familiar (art. 4.5 LTD); y
que no podran sufrir perjuicio alguno ni modificaciéon en las condiciones
pactadas, en particular en materia de tiempo de trabajo o de retribucion,
por las dificultades técnicas u otras no imputables a la persona trabajadora

40 Cfr. A.' TODOLI SIGNES, Derecho a la intimidad y a la desconexidn digital en el teletrabajo, en M.
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dirs.), gp. cit., p. 231 ss.; A.B. MUNOZ
RUiz, gp. cit., p. 123.

4 1id. F.J. ARRIETA IDIAKEZ, Consecuencias de la disponibilidad en el trabajo a distancia, en M.
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TODOLI SIGNES (dits.), op. ¢it., p. 274 ss.
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que eventualmente pudieran producirse, sobre todo en caso de teletrabajo
(art. 4.2 LTD).

Conforme a ello, el art 13 LTD regula el derecho al horario flexible de las
personas trabajadoras a distancia que, de ejercitarse, debera quedar reflejado
en el acuerdo de trabajo a distancia, aunque enmarcado en la regulacién
convencional aplicable y a las disposiciones legales imperativas sobre
tiempo de trabajo y descanso. Se destaca por la doctrina el caracter
excepcional e inusual del derecho, especialmente si se compara con la
situacion de las personas trabajadoras que realizan la prestacion de servicios
con caracter presencial, que, en principio, deben asumir el horario fijado
por la empresa”. Recordemos a estos efectos, que en este ambito resulta
plenamente aplicable el art. 34.8 ET, que reconoce el derecho a adaptar la
duracién, distribucién de la jornada, ordenacion del tiempo de trabajo y la
forma de prestacién de servicios, incluyendo el trabajo a distancia, para
hacer efectivo el derecho a la conciliacién de la vida laboral y familiar. Este
derecho debe ejercitarse, segun las previsiones del art. 34.8 ET, de
conformidad con lo establecido en la negociacién colectiva, y solo en
defecto de regulacién convencional aplicable, en los términos que se fijen
en el acuerdo entre empresa y persona trabajadora que resulte de la
negociaciéon entre ambas partes.

Por otro lado, el art. 14 LTD reconoce también para este colectivo el
derecho al registro de horario adecuado regulado en el art. 349 ET,
conminando a que también en estos supuestos quede reflejado fielmente el
tiempo que la persona trabajadora a distancia dedica a la actividad laboral,
debiendo incluir el momento de inicio y finalizacién de la jornada.
Conforme a ello, la empresa esta obligada a implementar el registro horario
también para esta modalidad de prestacién de servicios, bien a través de la
negociacioén colectiva, incluyendo los acuerdos de empresa, o en su defecto,
por decision unilateral del empresario previa consulta con los
representantes de los trabajadores®”. El registro horario se convierte asf en
un instrumento fundamental para garantizar la efectividad de otros
derechos relacionados con el tiempo de trabajo y con la salud laboral de las
petsonas trabajadoras que realizan el trabajo a distancia y/o el teletrabajo,
como el derecho a la desconexion digital™.

2 17d. ]. GIL PLANA, E/ tiempo de trabajo en el trabajo a distancia, en F. PEREZ DE LOS COBOS
Y ORIHUEL, X. THIBAULT ARANDA (dirs.), p. cit., p. 242.

43 Excluye esta dltima posibilidad, amparandose en la regulacion literal del art. 14 LTD que
se refiere unicamente a la negociacion colectiva, F.J. ARRIETA IDIAKEZ, p. cit., p. 270.

4 Ibidem, p. 281. Este derecho ya se habfa reconocido expresamente por la jurisprudencia,
en relacion al control de las horas extraordinarias realizadas en el trabajo a distancia. Asi,
la STS] Castilla y Leén/Valladolid de 3 de febrero de 2016 (Rec. 2229/2015) habia
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3.4. El derecho ala prevencion de riesgos laborales

Por lo que hace al derecho a la prevencion de riesgos laborales, uno de los
mas complejos, especialmente en aquellos casos en que el trabajo se realiza
en el domicilio de la persona trabajadora, viene garantizado en los arts. 15
y 16 LTD. La norma, tras reconocer que estas personas trabajadoras tienen
derecho a una adecuada proteccién en materia de seguridad y salud a través
de la aplicacién de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales y su normativa de desarrollo, contiene una serie de
mandatos generales que persiguen entre otros objetivos: a) incidir en la
necesidad de evaluar los riesgos especificos de esta forma de realizar el
trabajo; b) allanar los obstaculos que este tipo de prestacion de servicios
tiene en materia de prevencion®.

En primer lugar, se dictamina que la evaluacién de los riesgos y la actividad
preventiva debe tener en cuenta los riesgos especificos de esta modalidad
de trabajo, debiendo atender necesariamente los factores psicosociales,
ergonémicos y organizativos y de accesibilidad del entorno laboral efectivo.
Esta ultima prevision, introducida como novedad por la regulacion legal,
puede entenderse en varios sentidos, considerando que serfa mas correcto
una interpretacion amplia en el sentido de que trata de garantizar un
entorno laboral accesible para la generalidad de las personas trabajadoras,
aunque con especial incidencia en aquellas que presenten diversidad
funcional. Especial importancia otorga también la regulacion al tiempo de
trabajo y al derecho a la intimidad de la persona trabajadora, destacando
que la planificaciéon de la actividad preventiva debe tener en cuenta la
jornada, los tiempos de disponibilidad y garantizar los descansos y periodos
de desconexién y que la evaluacion de los riesgos se debe limitar a la zona
prevista para el trabajo, sin invadir otros espacios de la vivienda o lugar en

establecido expresamente: «solamente si la empresa ha establecido pautas claras sobre
tiempo de trabajo respetuosas con la regulacion legal y convencional sobre jornada y
descansos y si ademas establece, de acuerdo con el trabajador, instrumentos de declaracion
y control del tiempo de trabajo a distancia o en el domicilio, setfa posible admitir que una
conducta del trabajador en el interior de su domicilio en vulneracién de dichas pautas y
omitiendo los instrumentos de control empresarial pudiera dar lugar a exceptuar el pago
de las correspondientes horas y su computo como tiempo de trabajo. Pero en ausencia de
esas pautas y criterios y de unos minimos instrumentos de control no puede admitirse tal
exceptuacion, que serfa equivalente a crear un espacio de total impunidad y alegalidad en
el trabajo a distancia y en el domicilio» (¢f. H. ALVAREZ CUESTA, op. ait., p. 185; E. ROJO
TORRECILLA, gp. cit.).

4 Sobre la matetia, L. MELLA MENDEZ, op. ¢it., p. 180 ss.
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que se realice la prestacion. Se produce, por tanto, una importante conexion
entre salud laboral, tiempo de trabajo y desconexion digital, siendo una de
las cuestiones principales que han de abordar los servicios de prevencion
en el trabajo a distancia y, en especial, en el teletrabajo.

En segundo lugar, se estipula que la informacién sobre los riesgos debe
obtenerse a través de una metodologia eficaz (el texto menciona
expresamente «una metodologia que ofrezca confianza con respecto a los
resultados») para determinar las medidas de proteccién que resulten
adecuadas. La informacion sobre los riesgos profesionales podra obtenerse
mediante la visita de persona habilitada y debidamente autorizada al lugar
del trabajo o, cuando no se obtenga autorizacion, a través de la informacion
solicitada a la persona trabajadora. Se trata con ello de solventar, a través de
la necesaria autorizacion, el obstaculo que conlleva la realizacion del trabajo
en el propio domicilio o en el de una tercera persona. En relacion a esta
disposicion hay que advertir que ambas posibilidades, la visita al lugar de
trabajo o el hecho de recabar la informacion al propio trabajador, no se
contemplan como alternativas, puesto que la segunda parece que sélo cabe
en aquellos supuestos en que no se preste el consentimiento por parte de la
persona trabajadora®. En todo caso, serd necesario usar una metodologia
«que ofrezca confianza con respecto a los resultados», por lo que no cabrian
aquellas practicas consistentes en cumplir formalmente con esta obligacion,
y, por supuesto, trasladar a las propias personas trabajadoras la evaluacion
de los riesgos laborales. Sobre este ultimo aspecto, la NTP 1165, Teletrabajo:
criterios para su integracion en el sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo,
afirma que, aunque el proceso de evaluacion de riesgos en el teletrabajo «es
flexible y los medios para recabar la informacién son multiples, incluida la
propia persona trabajadora [...] las actuaciones de esta en ningun caso
pueden sustituir las tareas que, por ley, le corresponden al servicio de
prevencion de la empresa» (p. 6)*.

3.5. Elderecho alaintimidad y a la protecciéon de datos

No olvida la regulacion efectuar un reconocimiento al derecho a la

4 En sentido diverso, L. MELLA MENDEZ, op. ¢it., p. 193 ss.; Y. SANCHEZ-URAN AZANA,
Obligacion empresarial de proteccion de la salud en el trabajo a distancia, en F. PEREZ DE LOS COBOS
Y ORIHUEL, X. THIBAULT ARANDA (dirs.), gp. ¢it., p. 405 ss.

47 Otras notas de interés: NTP 1122, Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (T1C)
(1): nuevas formas de organizacion del trabajo, 2018, y NTP 1123, Las Tecnologias de la Informacion
9 la Comunicacion (TIC) (11): factores de riesgo psicosocial asociados a las nuevas formas de organizacion
del trabajo, 2018.
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intimidad y a la proteccion de los datos personales de las personas
trabajadoras a distancia, materia que por su propia complejidad debe ser
regulada por normativa especifica y los criterios jurisprudenciales que
resulten aplicables. Proclama el art. 17 LTD la protecciéon de ambos
derechos aludiendo a su garantia mediante la aplicaciéon de lo previsto en
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales (LPDGDD), de acuerdo con
los principios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad de los medios
utilizados. Debemos puntualizar, en consecuencia, que también para el
trabajo a distancia resultarfan aplicables todas las previsiones respecto a la
protecciéon de datos de las personas trabajadoras y aquellas que resultan
especificas de la proteccion del derecho a la intimidad. En este sentido, la
LPDGDD dedica varios preceptos a preservar la intimidad de los
trabajadores y trabajadoras en el ambito laboral: el art. 87, relativo al
derecho a la intimidad y el uso de dispositivos digitales en el ambito laboral;
el art. 89 en relacion al derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos
de videovigilancia y de grabaciéon de sonidos en el lugar de trabajo;
finalmente, el art. 90 referido al derecho a la intimidad ante la utilizacién de
sistemas de geolocalizacién en el ambito laboral®.

Sin embargo, se establecen también previsiones particulares para el trabajo
a distancia que, aunque no contradicen la regulacién mencionada, podrian
matizarla en algunos aspectos. A estos efectos, merece destacarse la
prohibicién de imponer la instalacion de programas o aplicaciones en
dispositivos propiedad de la persona trabajadora y la utilizacién de estos
dispositivos en el desarrollo del trabajo a distancia; la obligacién empresarial
de establecer los criterios para la utilizacién de los dispositivos digitales
facilitados por la empresa, previa participacion de los representantes de los
trabajadores, «respetando en todo caso los estandares minimos de
proteccion de su intimidad de acuerdo con los usos sociales y los derechos
reconocidos legal y constitucionalmente»; por ultimo, la habilitacion legal
para que la negociacion colectiva regule los términos y condiciones para que
las personas trabajadoras pueden hacer uso por motivos personales de los
equipos informaticos puestos a su disposicién por parte de la empresa en
los supuestos de trabajo a distancia, teniendo en cuenta los usos sociales de
dichos medios y las particularidades del trabajo a distancia.

4 Sobre el enfoque y el papel que ha de desempefiar la negociacién colectiva, A.P. BAYLOS
GRAU, Los derechos digitales y la negociacion colectiva, en Diario La Ley, 2019, n. 9331.
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3.6. El derecho ala desconexion digital

Relacionado intimamente con la salud laboral se encuentra el derecho a la
desconexiéon digital, regulado en el art. 18 LTD, que garantiza la
desconexion fuera de horario laboral en los términos reconocidos en el art.
88 LPDGDD. Es destacable que, a pesar de haber establecido una
importante conexion entre salud laboral, tiempo de trabajo y desconexion
digital en el ambito de la prevencién de los riesgos laborales, la regulacion
espanola no apueste por un reconocimiento claro y rotundo del derecho a
la desconexion digital en la normativa especifica del trabajo a distancia. La
simple remisiéon a una norma transversal es indicativa de esta falta de
atencion.

Esta impresion se atenia con un simple vistazo al precepto reenviado,
puesto que el art. 88 LPDGDD deja en manos de los convenios colectivos,
acuerdos de empresa e incluso de la decisiéon empresarial, previa consulta a
los representantes de los trabajadores, la definicién de las modalidades de
ejercicio de este derecho, también en los supuestos de trabajo a distancia o
teletrabajo, sin hacer alusién a su contenido®. Tampoco la regulacion del
derecho a la desconexion introducida en el Estatuto, con la incorporacion
del art. 20-bis, es suficientemente garantista por el caracter genérico que
presenta y el nuevo renvio a la LPDGDD. De esta forma, el derecho a la
desconexién digital queda recogido en el ordenamiento juridico espafiol
con el siguiente tenor: «LLos trabajadores y los empleados publicos tendran
derecho a la desconexion digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de
trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de
descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y
familiar»; una prevision legal que consideramos completamente insuficiente
para abordar la compleja problematica que conlleva el trabajo a domicilio y
el teletrabajo. Ciertamente, el segundo parrafo del art. 18.1 LTD realiza una
leve alusion al contenido del derecho al establecer el deber empresarial de
garantizarlo (destacamos que es el empresatio el principal sujeto obligado)™.
Se especifica asi que consiste en «una limitacién del uso de los medios
tecnologicos de comunicacion empresarial y de trabajo durante los periodos
de descanso, asf como el respeto a la duracién maxima de la jornada y a
cualesquiera limites y precauciones en materia de jornada que dispongan la
normativa legal o convencional aplicables». Sin embargo, esta limitacion
tendrd excepciones, pues la DA 1* LTD, encomienda a la regulacion
colectiva, ademas de otras importantes cuestiones, «las posibles

 Vid. ]. GIL PLANA, op. cit., p. 248.
% R. POQUET CATALA, gp. cit., p. 247 ss.

81

@ 2021 ADAPT University Press



ESTHER CARRIZOSA PRIETO

82

circunstancias  extraordinarias de modulacion del derecho a la
desconexiony.

La consideracion de esta regulacion, dispersa y desordenada, evidencia que
el legislador espafiol ha perdido la oportunidad de plasmar de forma mucho
mas clara, concreta y rotunda el derecho a la desconexion digital, su
contenido y sus implicaciones, y de acercarnos con ello a las propuestas
de regulacién que se estan gestando en el derecho comunitario. En este
sentido, son destacables las recomendaciones del Parlamento Europeo a la
Comisiéon sobre el derecho a la desconexion digital que aportan, como
contribuciones fundamentales: a) la definiciéon de la desconexiéon digital
como el derecho a «no realizar actividades o comunicaciones relacionadas
con el trabajo por medio de herramientas digitales, directa o indirectamente,
fuera del tiempo de trabajo»; b) la obligacién de los Estados de regular una
serie de condiciones de trabajo relativas a las modalidades practicas para
desactivar las herramientas digitales con fines laborales; sistemas para
computar el tiempo de trabajo; evaluaciones de la salud y la seguridad
relacionadas con el derecho a la desconexion, incluyendo los riesgos
psicosociales; criterios para establecer excepciones a la obligacién de los
empleadores de aplicar el derecho a la desconexion; criterios para
determinar, en caso de que proceda, como debe calcularse la compensacion
por el trabajo realizado fuera del tiempo de trabajo; las medidas de
concienciacion, incluida la formaciéon en el puesto de trabajo que deben
adoptar los empleadores (arts. 2 y 4)™.

3.7. Los derechos colectivos

Como cierre del elenco de derechos garantizados, la regulacion se refiere a
los derechos colectivos de las personas que trabajan a distancia. El art 19
LTD, tras reconocer los derechos colectivos en los mismos términos y
alcance que las personas trabajadoras que realizan la prestacion en el centro
de trabajo al que resulten adscritas aquellas, conmina a la negociacién
colectiva para que, en atencion a las singularidades del trabajo a distancia,
establezca las condiciones para que el ejercicio de los derechos colectivos
se realice en plenas condiciones de igualdad de trato y de oportunidades.

Para hacerlo posible, el legislador opta por plasmar dos mandatos distintos.
El primero de ellos, mucho mas preciso que el segundo, exige a la empresa

SUVid. O. GARCIA COCA, La desconexion digital como garante del bienestar laboral, en Noticias
Cielo, 2020, n. 11.

52 17id. Resolucién del Parlamento Europeo, de 21 de enero de 2021, con recomendaciones

destinadas a la Comisién sobre el derecho a la desconexién.
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garantizar que no existan obstaculos en la comunicacion entre las personas
trabajadoras a distancia y sus representantes, asi como entre aquellas y sus
compaferos y compaferas. Con esta finalidad y las mas amplia de hacer
efectivos este conjunto de derechos, impone a las empresas la obligacion
de facilitar a los representantes legales de las personas trabajadoras, los
elementos y mecanismos que faciliten el desarrollo de su actividad
representativa, entre ellos, el acceso a las comunicaciones y direcciones
electronicas de uso en la empresa y la implantacion del tablon virtual.
Precisamente relacionado con el ejercicio de la actividad representativa, el
segundo mandato, en el que resulta bastante indefinido el sujeto obligado,
establece que debera garantizarse que las personas trabajadoras a distancia
pueden participar de manera efectiva en las actividades organizadas o
convocadas por su representacion legal o por el resto de las personas
trabajadoras en defensa de sus intereses laborales; obligacién que parece
imponerse a los sujetos colectivos, que deberan organizar su actividad
representativa facilitando la participacion de las personas trabajadoras a
distancia. Resulta curioso que una de las principales actividades, la eleccion
de los representantes legales en las empresas o centros de trabajo, se
pretenda hacer efectiva a través de la presencialidad, excluyendo, al menos
as{ parece derivarse de la normativa legal, mecanismos o sistemas para
arbitrar el voto telematico.

Como principales aspectos destacables de esta sucinta regulacion se deben
resefar los siguientes: a) que el reconocimiento se extiende a la generalidad
de los derechos colectivos (representacion, negociacion, conflicto, etc.); b)
que la obligaciéon de articular mecanismos para garantizar su ejercicio (y
efectividad) en el trabajo a distancia se traslada casi por completo a la
negociaciéon colectiva™. Efectivamente, la intervencion legislativa en esta
materia es minima, aunque trascendente. En primer lugar, establece cierta
obligacion de que las empresas pongan a disposicion de los representantes
de los trabajadores los mecanismos e instrumentos informaticos necesarios
(disponibles o no) para el ejercicio de la actividad representativa, lo que
puede generar un importante despliegue de la faceta prestacional de los
derechos colectivos. En segundo lugar, determina como contenido
obligatorio que el acuerdo de trabajo a distancia especifique el centro de
trabajo al que resulta adscrita la persona trabajadora. La ausencia de
indicaciones mas precisas sobre este aspecto, y a falta de regulaciéon por el
convenio colectivo aplicable, determinarfa su inclusion en el ambito de

5 1id. M. LLOMPART BENNASSAR, E/ impacto del trabajo a distancia en la representacion y
participacion de los trabajadores en la empresa, en F. PEREZ DE LOS COBOS Y ORIHUEL, X.
THIBAULT ARANDA (dirs.), op. cit., p. 565 ss.
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organizacion empresarial.

La consideracion de los derechos positivados nos debe llevar a concluir que
la regulacion legal ha hecho un gran esfuerzo por sistematizar un conjunto
importante de derechos, remitiendo en la mayoria de los supuestos a sus
regulaciones especificas. En algunos casos, esa remisién, acompanada de
algunas precisiones adicionales, es plenamente coherente con la finalidad
de garantizar su efectividad, por ejemplo, en el ambito de la prevencion de
riesgos laborales o en el de la proteccion de los datos personales; en otras,
en cambio, el legislador ha perdido la oportunidad de establecer un
contenido claro y riguroso que atienda las circunstancias especiales del
trabajo a distancia y del teletrabajo como instituciones estructurales de una
sociedad digital, es el caso del derecho a la intimidad o del derecho a la
desconexion digital.

4. Una breve consideracion sobre el espacio para la autonomia
colectiva

Una ultima consideraciéon debe efectuarse, por breve que sea, para
pronunciarnos sobre la nueva normativa del trabajo a distancia y su
contribucién al concepto de trabajo decente y que no es otra que valorar el
espacio que la norma deja a la autonomia colectiva.

Sin animo de extendernos en esta contribucion y remitiendo a analisis mas
extensos efectuados previamente™, se ha de afirmar que la nueva regulacion
del trabajo a distancia, especialmente si la comparamos con el régimen
juridico plasmado en el extinto art. 13 ET, altera muy significativamente el
espacio que los distintos poderes reguladores tenfan asignados en el trabajo
a distancia, especialmente por lo que respecta a la autonomia colectiva y a
la autonomia individual.

A diferencia de la regulacion anterior, donde el trabajo a distancia se
articulaba mediante pacto entre empresa y persona trabajadora encuadrado
en un marco legal minimo, la LTD efectda una importante intervencion
consignando un amplio elenco de contenidos minimos, obligatorios e
indisponibles para la autonomia individual, a la vez que respalda de forma

S Cfr. N. DE NIEVES NIETO, E/ espacio de la negociacion colectiva en la regulacion del trabajo a
distancia, en F. PEREZ DE LOS COBOS Y ORIHUEL, X. THIBAULT ARANDA (dirs.), op. ¢iz., p.
587 ss.; E. CARRIZOSA PRIETO, E/ espacio de la antonomia colectiva en la nueva regulacion del trabajo
a distancia, en D.T. KAHALE CARRILLO (dit.), Consideraciones a la Industria 4.0 desde varias
perspectivas: juridica y econdmica, Aranzadi, 2021; D.M. CAIROS BARRETO, E/ papel y alcance de
la negociacion colectiva en la nueva regulacion del trabajo a distancia, en Trabajo y Derecho, 2021, n.
75.
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rotunda el papel regulador de la autonomia colectiva, frente a la que impone
algunos limites de obligada observancia: un porcentaje minimo del 30% de
trabajo a distancia para determinar la regularidad que delimita la existencia
de trabajo a distancia, que puede disminuir pero no aumentar; un 50% de
trabajo presencial obligatorio para los contratos formativos de las personas
trabajadoras menores de edad que no puede disminuir; un conjunto
importante de formalidades y un amplio contenido minimo y obligatorio
del pacto de trabajo a distancia que sélo se puede ampliar; el
reconocimiento de un conjunto de derechos que, en gran parte, quedan
sujetos al desarrollo que efectie la negociacién colectiva.

La generosidad del legislador en este punto es evidente en la amplitud de
materias que reconoce la DA 1° LTD, al definir, con caracter general, el
ambito de la negociacién colectiva y extenderlo a las siguientes: a) «la
identificaciéon de los puestos de trabajo y funciones susceptibles de ser
realizados a través del trabajo a distancia, las condiciones de acceso y
desarrollo de la actividad laboral mediante esta modalidad, la duracion
maxima del trabajo a distancia, as{ como contenidos adicionales en el
acuerdo de trabajo a distancia y cuantas otras cuestiones se consideren
necesario regulam; b) «na jornada minima presencial en el trabajo a
distancia, el ejercicio de la reversibilidad al trabajo en los locales de la
empresa, un porcentaje o periodo de referencia inferior al fijado en la
presente a los efectos de calificar como “regular” esta modalidad de
ejecucion de la actividad laboral, un porcentaje de trabajo presencial de los
contratos formativos diferente al previsto en el mismo, siempre que no se
celebren con menores de edad, asi como las posibles circunstancias
extraordinarias de modulacion del derecho a la desconexidny.

Ademas de esta disposicion, la generalidad de los preceptos aluden a la
negociacién colectiva, bien expresamente como fuente que debe o puede
complementar la regulaciéon legal (contenido del acuerdo de trabajo a
distancia, su propia modificaciéon y la ordenacién de prioridades en la
asignacion de trabajo presencial o a distancia; la articulacién de los derechos
a la dotacién y mantenimiento de medios, equipos y herramientas y al abono
y compensacion de los gastos efectuados; la regulacion convencional en
relacién a los derechos digitales, en concreto, el derecho a la intimidad, el
derecho a la proteccién de datos y el derecho a la desconexion digital; las
condiciones que garanticen el ejercicio de los derechos colectivos de las
personas trabajadoras a distancia); o implicitamente al mencionar
instituciones o derechos que, de acuerdo con la regulacién estatutaria,
estaran regulados por la norma colectiva (formacién y promocion
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profesional, derecho a flexibilizar la jornada, registro horario, etc.)™.

Por otro lado, también como una manifestacion mas del respeto a la
autonomia colectiva, la LTD en sus respectivas alusiones parece dejar plena
libertad para designar los ambitos de negociacién que han de afrontar las
regulaciones pendientes. No parece que la regulaciéon normativa resuelva
cémo se va estructurar la negociacion colectiva en materia de trabajo a
distancia y qué niveles seran los adecuados para regular los mdaltiples
aspectos que le encomienda®. Sin embargo, como hemos sostenido en
otros analisis, consideramos que la relevancia de algunas de las materias
asignadas, por ejemplo, la fijaciéon de un porcentaje inferior al 30% de la
jornada para determinar la existencia de regularidad y, como consecuencia,
la existencia de trabajo a distancia; la designacién de un porcentaje de
trabajo presencial de los contratos formativos diferente al 50%; la
posibilidad de establecer modelos de trabajo a distancia distintos de los
configurados por la regulacion legislativa, etc., parecen suficientemente
indicativos de la necesidad de efectuar un reparto de materias entre los
distintos niveles de negociacion. A falta de una modificacién estatutaria de
las reglas que ordenan el sistema de negociaciéon colectiva (art 84 ET),
deberan ser los acuerdos interprofesionales o sectoriales los que determinen
las matetias propias de los distintos ambitos de negociacion®’.

5. Conclusiones

La nueva regulacién del trabajo a distancia en el ordenamiento juridico
espanol, mediante la LTD, efectia una amplia regulacion de esta institucion
(a través de veintidos articulos, tres Disposiciones Adicionales, tres
Disposiciones Transitorias y cinco Disposiciones Finales), aportando como
principales novedades el reconocimiento expreso y la definiciéon del
teletrabajo, conectado con el uso intensivo de las TICs, y garantizando un
importante conjunto de derechos que pueden verse comprometidos o
atenuados por la forma en que se realiza la prestacion de servicios.

La regulaciéon espanola, surgida como consecuencia de la pandemia
generada por la Covid-19, pretende regular el trabajo a distancia y el
teletrabajo como un elemento estructural de las sociedades digitales y, en
cuanto tal, ha intentado amoldarse a los parametros que los distintos

5 17id. J. GARCIA MURCIA, E/ nuevo marco legal del trabajo a distancia, en F. PEREZ DE LOS
COBOS Y ORIHUEL, X. THIBAULT ARANDA (dirs.), gp. cit., p. 62 ss.

56 Thidem, p. 65.

5 Vid. B. CARRIZOSA PRIETO, E/ espacio de la antonomia colectiva en la nueva regulacion del trabajo
a distancia, cit., p. 6.
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organismos e instancias internacionales han sefalado y estan sefialando
como principios irrenunciables: la voluntariedad y el reconocimiento pleno
de los derechos que deben asistir a las personas trabajadoras, sin olvidar el
derecho a la salud y aquellos que conectados con ella o no, adquieren pleno
sentido en una sociedad digital.

Por lo que hace a la valoracion sobre la conformidad de la nueva regulacion
con el AMET, esta debe ser positiva al acoger la mayoria de las aportaciones
de aquel: el propio concepto de teletrabajo, el caracter voluntario y la
posibilidad de revertir el acuerdo, la igualdad con respecto al resto de
trabajadores, el respeto a la intimidad y el derecho a la proteccién de datos,
la asuncién de la responsabilidad y de los costes de las reparaciones por
parte del empresario, las obligaciones empresariales respecto a la
prevencion de riesgos, el derecho a la formacion, y los derechos colectivos.
No se puede mantener la misma valoracion si contrastamos el contenido de
la norma con el AMED, que no parece tener peso en la regulacion legal a
pesar de centrarse en uno de los factores fundamentales que afectan al
mundo del trabajo y, en especial, a esta forma de realizar la prestacion de
servicios: la digitalizacion.

Por otro lado, la regulacién normativa restringe considerablemente su
ambito de aplicacién, limitando ostensiblemente la extensiéon de sus
garantias a la generalidad de las personas trabajadoras a través de diversos
mecanismos: el hecho de circunscribir su aplicacién a aquellas que se
encuadran en el art. 1.1 ET, excluyendo a numerosos colectivos que se
someteran a una regulaciéon diferenciada o que directamente quedan
excluidos; la dilacién de su aplicaciéon inmediata para el conjunto de las
personas trabajadoras que realizan su prestacién de servicios a distancia,
manteniendo la vigencia de situaciones transitorias por periodos dilatados
de tiempo; la institucionalizacién de la regularidad en un minimo del 30%
de la jornada y su propia designaciéon como elemento que define el trabajo
a distancia y el teletrabajo; asi como el establecimiento y la falta de
definicion de los supuestos en que cabe prescindir de la voluntariedad.
Todo ello posibilita, de un lado, que un importante conjunto de personas
trabajadoras, aun desempefiando trabajo a distancia o teletrabajo parcial o
hibrido, queden excluidas del conjunto de garantias que aporta la regulacion
legal; de otro, que exista un elevado nivel de incertidumbre sobre esos otros
sistemas de trabajo a distancia posibles en virtud de norma legal o
convencional, sobre los que nada se dice en relacién a las condiciones de
trabajo en que se van a desarrollar.

Si dejamos al margen estas circunstancias y nos centramos en la regulacion
del conjunto de derechos, siendo muy conscientes de la complejidad que
conlleva garantizar todos ellos, debemos concluir que, aun considerando el
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resultado como positivo, pues son numerosos los avances de la norma legal,
genera cierta preocupacion su generalidad, la omisiéon de elementos clave
en su propio reconocimiento y el intento de solventar esta circunstancia
remitiendo a normativas especificas. Si en algunos de ellos, por su
naturaleza y especificidad, la remisién a la normativa especifica parece
justificada (prevencién de riesgos laborales, proteccion de datos
personales), no lo estarfa en aquellos otros que derivan y son consecuencia
inmediata de la propia institucién que se regula, como es el caso del derecho
a la desconexion digital o el derecho a la intimidad.

En consecuencia, y como conclusién final se debe decir que el legislador
espafnol ha dado un paso importante al regular el trabajo a distancia,
incorporando, o transponiendo si se quiere usar dicho término, las
exigencias del AMET, que data de 2002; sin embargo, ha perdido la
oportunidad de regular el trabajo a distancia y, especialmente, el teletrabajo,
como instituciones paradigmaticas de la sociedad digital. Siendo asi, desde
la perspectiva del trabajo decente, tal como se esta perfilando en el contexto
actual, la normativa espafiola constituye Gnicamente un punto de partida
que actualiza el trabajo a distancia a reglas y recomendaciones surgidas a
principio de siglo, pero que no se atreve a abordar de forma decidida y
consistente los restos que supone la sociedad digital.

Nos quedamos, una vez mas, a medio camino entre el ser mundano y el poder divino
(Antonio Vega).
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