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La nueva regulacion del trabajo a distancia

Esperanza Macarena Sierra Benitez

RESUMEN: El RD 3/2012 y la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la Reforma del Mercado Laboral (BOE 7 de julio), ha dado
una nueva redaccién al art. 13 del Estatuto de los Trabajadores del afio
1980 con la finalidad -algo pretenciosa segun la Autora proclamada en la
Exposiciéon de motivos, de dar cabida con garantias al teletrabajo. El
estudio aborda los puntos de encuentro, asi como los desencuentros,
entre el denominado contrato de trabajo a domicilio y el trabajo a
distancia; la nueva regulacion del trabajo; el estudio del acuerdo por el que
se establece el contrato de trabajo a distancia y la necesidad de especificar
el lugar de trabajo; los derechos de los trabajadores a distancia en materia
de retribucién, formacion, seguridad y salud y derechos colectivos
proclamados en la redaccion inicial de dicho articulo. La A. concluye
observando la insuficiencia de esta reforma, y la necesidad de regular una
norma general del trabajo a distancia.

Palabras clave: Contrato de trabajo a domicilio, lugar de trabajo, trabajo a
distancia, teletrabajo, poder de control del empresario.

SUMARIO: 1. Introduccion: El transito del contrato de trabajo a domicilio al nuevo
trabajo a distancia. 11. La nueva regulacion del trabajo a distancia. 111. E/ acuerdo
por el que se establece el contrato de trabajo a distancia. IN. Los derechos de los
trabajadores a distancia. N. Conclusiones. V1. Bibliografia.

* Profesora Colaboradora LOU de la Universidad de Sevilla (Espafia).

Revista Internacional y Comparada de RELACIONES LABORALES Y DERECHO DEL EMPLEO
Volumen 1, num. 1, enero-marzo de 2013
@ 2013 ADAPT University Press - ISSN 2282-2313



ESPERANZA MACARENA SIERRA BENITEZ

I. Introducciéon: El transito del contrato de trabajo a domicilio al
nuevo trabajo a distancia

1. Del trabajo manunal o artesano al trabajo flexible no declarado

El trabajo a domicilio es una forma de realizacién de la prestaciéon de
servicios que en sus origenes estaba asociado a la realizacién de trabajos
artesanos, manuales o realizados con pedales o pequefios motores
eléctricos, hidraulicos, de gas o vapor que respondian al modelo industrial
del peniltimo siglo'. La aparicién y el desenvolvimiento de la industria de
la confecciodn, a partir de la segunda mitad del siglo XIX, son los que van
a determinar la consolidaciéon del trabajo a domicilio como forma
productiva (De la Villa, L.E, 1966). El sector del textil y la confeccién es
un sector que, en su conjunto, se configura con gran peso en la actividad
industrial espafiola con mas de 100.000 trabajadores y 18.000 empresas, de
las que el 39% se dedican a la industria textil y el 61% a la confeccion.
Segin datos obtenidos en 2011, las exportaciones tanto a paises
emergentes como europeos crecieron un 9,2% en 2010. Esta evolucion ha
permitido una cierta normalizacién de los niveles de actividad y empleo,
que en 2010 retrocedieron entre un 1% y un 5% respectivamente, frente a
cafdas de alrededor del 20% durante 2009”. El sector del textil cataldn que,
antes de la aparicion de la globalizacién mundial, experimentd etapas de
expansion y de riqueza nacional e internacional, se caracterizé no sélo
por llevar a cabo formas de produccion faylorista, sino también porque
parte de su mano de obra se deslocalizaba en hogares situados en pueblos
del sur andaluz o extremefo. Se trataba de trabajos proximos al circulo
familiar, en muchos casos localizados en un entorno rural. En nuestra
Comunidad Auténoma todavia existen pequenas localidades, como por
ejemplo Ubrique, situada en la provincia de Cadiz, donde un sector
importante de la poblaciéon se dedica a producir artesanalmente
monederos, bolsos y todo tipo de accesorios fabricados con piel para
famosas marcas de lujo y, en general, para la exportacién. Igualmente,
podemos mencionar otros sectores como el del calzado, situado en
poblaciones importantes de Alicante o Valencia. Prueba de ello es la

1 Véase, por ejemplo, el Real Decreto Ley de 26 de julio de 1926, (Gaceta 31 de julio).

2 Observatorio Industrial del Sector Textil-Confeccién (2011), Conclusiones del
Observatorio Industrial del Sector Textil-Confeccion, Ministerio de Industria, Energfa y
Turismo, véase
http://www.minetur.gob.es/industria/obervatorio /SectorTextil/ Actividades/2011/Con

cluiones 2011.pdf
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LA NUEVA REGULACION DEL TRABAJO A DISTANCIA

mencién que todavia realizan los convenios colectivos de este sector al
denominado trabajo a domicilio’ para referirse al contrato de trabajo a
domicilio, como aquél en que la prestaciéon de servicios se realiza en el
domicilio o en el lugar libremente elegido por el trabajador y sin vigilancia
de la empresa. En estos términos se expresaba el originario art. 13 ET,
que ha permanecido invariable durante décadas hasta la publicacion del
Real Decreto 3/2012 y la actual Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la Reforma del Mercado Laboral (BOE 7 de julio). Entre las
caracteristicas que siempre han ido asociadas al trabajo a domicilio estan la
precariedad, formar parte de la economia sumergida (Sierra Benitez, E.M.
2001), la inseguridad juridica en la delimitacién con otras figuras afines o
zonas grises (Cruz Villalén, J. 2000), y la debilidad con la que se manifiesta
una de las notas delimitadoras del contrato de trabajo: la dependencia. En
muchas ocasiones las estadisticas sobre el trabajo a domicilio’, necesarias
para conseguir los éxitos de una acertada regulacion juridica de esta forma
de prestacion de servicios, son marginales (De La Villa, L.E., 1966). El
problema de la escasez de las encuestas se agrava cuando se trata de una
encuesta experimental sobre el trabajo no declarado, realizada con una
muestra limitada de personas’. En la aplicacién de la Estrategia Europea
de Empleo se ha establecido como objetivo la mejora de la comprension

3 Convenio Colectivo de la industria del calzado 2010-2012 (BOE 29 de mayo de 2012,
num. 131).

“1a Ley 8/1980, de 10 de matzo, del Estatuto de los Trabajadores (BOE num. 64).

> En la mayorfa de los pafses desarrollados mas del 10% de la mano de obra no agricola
esta basada en el hogar, y entre el 25% y el 60% de trabajadores que manufacturan
prendas y textiles lo hacen a domicilio. Sin embargo, parece que el trabajo a domicilio es
menos comun en las regiones mas desarrolladas, donde tan sélo entre el 4% y el 5% de la
mano de obra total trabaja desde sus hogares, en Wiego (n.d), Mujeres en Empleo Informal:
Globalizando y Organizgando,
http://wiego.org/sites /wiego.org/ files/resources/files/FactSheet-HomeBasedWorkers-
Spanish.pdf. En Espafia, segin el Servicio Publico de Empleo Estatal (SPEE), se incluye
el contrato de trabajo a domicilio entre los 71.410 “otros contratos” firmados en el afio
2011,
http://www.sepe.es/contenido/estadisticas/datos_estadisticos/contratos/datos/2012/s
eptiembre_2012/RESUMEN_MES.pdf.

¢ Comunicacién de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 24 de octubre de 2007,
«Intensificar la lucha contra el trabajo no declarado» [COM (2007) 628 final —no
publicada en el Diario Oficial].
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de la situaciéon de empleo, especialmente mediante la realizaciéon de
anlisis y estudios y el desarrollo de estadisticas e indicadores’.

El trabajo no declarado constituye unos de los principales frenos al
crecimiento y al empleo en Europa. Reduce los ingresos fiscales y provoca
un efecto negativo en la financiaciéon de la Seguridad Social. En las
empresas tiende a falsear la competencia y limita la productividad (dumping
social). Desde instancias de la Unién Europea hay una lucha constante
contra el trabajo no declarado debido a la existencia de varios factores
recientes que parecen favorecerlo como son: la aparicién de relaciones
laborales menos jerarquizadas y de sistemas de retribuciéon mas flexibles, la
subcontratacién y los contratos flexibles®. Hay que tener en cuenta que
entre los sectores de trabajo no declarado se encuentran los sectores
innovadores que utilizan medios de comunicacién informaticos. El trabajo
no declarado constituye un problema que cabe interpretar de dos maneras:
por un lado, se trata de empresas y personas que se aprovechan del
sistema, que necesita de una intervencion publica basada en la represion y
la sensibilizacién; por otro lado, es el resultado de la inadaptacion de la
legislacion a las nuevas formas de trabajo. En este dltimo caso, entre las
soluciones que se han aportado se cita la de llevar a cabo una accién
preventiva consistente en la simplificacién de los procesos, el
reconocimiento de nuevas actividades y competencias y la reduccién de
los impuestos del trabajo’. No nos cabe ninguna duda de que la
innovacién tecnolégica genera nuevas aplicaciones que son fuente de
empleos mas creativos y de mayor calidad, y que deben tener una
respuesta normativa cuando se presentan como una modalidad del trabajo
a distancia: el teletrabajo. La nueva redaccién del art. 13 ET no menciona
expresamente al teletrabajo, sino que cambia la denominaciéon del contrato
de trabajo como modalidad contractual por la del trabajo a distancia. El
legislador ha optado por una denominacién que no supone ninguna
novedad en el Derecho del Trabajo, sino que en todo caso ha introducido
un rasgo caracteristico de algo que si supone una novedad: el teletrabajo

7 Véase la Decision n® 1672/2006/CE del Patlamento y del Consejo de 24 de octubre de
2006 por la que se establece un programa comunitario para el empleo y la solidaridad
social-Progress [Diario Oficial L. 315 de 15.11.20006].

8 Comunicacién de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 24 de octubre de 2007,
«Intensificar la lucha contra el trabajo no declarado» [COM (2007) 628 final —no
publicada en el Diario Oficial].

IVéase

http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social policy/job_creation
measures/c11710_es.htm
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(GAETA, L. 1995). El trabajo a distancia es un concepto que viene
inspirado en la nueva regulaciéon del trabajo a domicilio mediante el
Convenio n° 177 de la OIT, que pasamos a comentar y que pretende
abordar el nuevo trabajo a domicilio o el transito de la maquina de hilar al
ordenador (Moya Gallardo, R. 1998). No entendemos bien por qué el
legislador ha optado por un término tan amplio como el trabajo a
distancia y no, en todo caso, por el contrato de trabajo a distancia. El
trabajo a distancia no es una modalidad contractual, como tampoco lo es
el trabajo presencial. Prueba de ello es que el supuesto contrato de trabajo
a distancia no tiene un codigo propio como el resto de los contratos de
trabajo'’. La normativa de la OIT no regula una modalidad contractual,
sino que recoge una serie de proposiciones que tienen en cuenta las
caracteristicas propias del trabajo a domicilio y que revisten la forma de
Convenio internacional'’.

2. El papel de la OIT en la nueva regulacion del trabajo a domicilio

Desde instancias internacionales se abordé la regulacion de esta forma de
trabajo atipica y su adaptaciéon a los canones generales y, tanto la OIT
como la entonces Comunidad FEconémica Europea, iniciaron
expresamente una serie de pronunciamientos normativos con la finalidad
de llevar a cabo una implantacién normativa y protectora desde el plano
juridico. La regulaciéon que nace en el seno de la OIT va mas lejos que la
regulacion contenida en el anterior art. 13 ET y aborda una nocién mas
amplia y acorde a los nuevos tiempos, en el sentido de que incluye al
«trabajo a distancia» sin ningun tipo de restriccién o requisitos, salvo el de
la propia voluntariedad del trabajador para llevar a cabo la actividad
laboral en su domicilio o en otro lugar libremente elegido'?. Prueba de ello

10 Véase la pagina web del Servicio Publico de Empleo que recoge los modelos y codigos
de los contratos de trabajo, en
http://www.sepe.es/contenido/empleo_formacion/empresas/contratos_trabajo/index.
html

11 Véase el Preambulo del Convenio 177.

12°El C177 define el trabajo a domicilio como el trabajo que una persona, designada
como trabajador a domicilio, realiza en su domicilio o en otros locales que escoja,
distintos de los locales de trabajo del empleador, a cambio de una remuneraciéon con el
fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las especificaciones del
empleador, independientemente de quién proporcione el equipo, los materiales u otros
elementos utilizados para ello, a menos que esa persona tenga el grado de autonomia y de
independencia econémica necesario para ser considerada como trabajador en virtud de la
legislacién nacional o de decisiones judiciales.

@ 2013 ADAPT University Press
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son el C177, Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1996 (Num. 177);
R184, la Recomendaciéon sobre el trabajo a domicilio, 1996 (Num. 184) y
la Recomendacién de la Comisién de 27 de mayo de 1998 relativa al
Convenio n® 177 de la OIT sobre el trabajo a domicilio de 20 de junio de
1996". Las escasas siete ratificaciones del Convenio, en la que Espafia no
se ha incluido, entendemos que se deben mas bien a la existencia de
regulacién en los paises desarrollados, o bien a la escasa, por no decir
nula, regulacién en el resto'”. La normativa internacional trata con ello de
conseguir proteccion para los trabajadores a domicilio y realizar unos
llamamientos para la consecucién del pleno empleo y erradicar el trabajo
infantil”. En este sentido, estin plenamente de actualidad las
declaraciones realizadas entonces por la Comisiéon de las Politicas de
Empleo, de caracter tripartito que, suscribiendo el principio del pleno
empleo, recalc6 que “lograr el pleno empleo productivo y libremente
elegido, mediante un crecimiento econémico mas alto y sostenido, deberia
seguir siendo una meta fundamental de las politicas econémicas, sociales y
de empleo, de los gobiernos, organizaciones de empleadores vy
organizaciones de trabajadores a medida que éstos se van adaptando a la
rapida evolucién del mercado mundial”. El trabajo a domicilio es una
modalidad de trabajo que permite eludir los controles administrativos. En
los paises industrializados, y en los que estan en desarrollo, se registra un
aumento de trabajadores mal remunerados y con frecuencia no
declarados. Las mujeres suelen ser la categoria laboral mas frecuente
(cerca del 95%), asi como el trabajo infantil. Tanto en los anos 90 como
en la época actual es preocupante “la supresion de puestos de trabajo por
la rapida evolucién técnica y la competencia internacional exacerbada”.
Entre los factores que pueden configurar un entorno propicio al empleo

13 Respectivamente, C177 adoptado en Ginebra, 83* reunion CIT (20 de junio 1996) y
entrada en vigor el 22 de abril 2000); R184 adoptada en Ginebra, 83 reuniéon CIT (20 de
junio 1996); Recomendacién de la Comisién de las Comunidades Europeas [notificada
con el numero C (1998) 764 (98/370/CE)].

14 Albania, Argentina, Bosnia y Herzegovina, Bulgaria, Finlandia, Irlanda, Paises Bajos,
Tayikistan. Este dltimo el pasado 29 de mayo de 2012.

15 Tomei, M. (1999), E/ trabajo a domicilio en paises seleccionados de América Latina una vision
comparativa, OIT, Ginebra, p. ““....Parte de la literatura sobre el tema hace hincapié en la
presencia de trabajo infantil o juvenil y de miembros del hogar en esta modalidad de
trabajo. Esto podria ser cierto especialmente para con las actividades “tradicionales” e
industriales, en general, que exigen una mayor dedicacién en términos de tiempo e
intensidad de trabajo”.
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se seflalan la estabilidad econémica y financiera, y la ausencia de una
inflacién excesiva de precios'’

En nuestro pafs la brutal crisis econémica y financiera incentiva al
legislador laboral a afirmar que /a crisis econdmica que atraviesa Esparna desde
2008 es la que pone de relieve “las debilidades del modelo laboral espanol.
La gravedad de la crisis actual no tiene precedentes. Espafia ha destruido
mas empleo, y mas rapidamente, que las principales economias
europeas...”, y expresa “la insostenibilidad del modelo laboral espanol”.
La gravedad de la situacién econémica y del empleo inspiran una reforma
“que proporcione a los operadores econémicos y laborales un horizonte
de seguridad juridica y confianza”'’. Se persigue “garantizar tanto la
flexibilidad de los empresarios en la gestion de los recursos humanos de la
empresa como la seguridad de los trabajadores en el empleo y adecuados
niveles de proteccion social”. Y es precisamente esta flexibilidad la que
impulsa al legislador “a promover nuevas formas de desarrollar la
actividad laboral y a modificar la ordenacién del tradicional trabajo a
domicilio para dar acogida, mediante una regulacion equilibrada de
derechos y obligaciones, al trabajo a distancia basado en el uso intensivo
de las nuevas tecnologias”®. De esta manera el legislador ejecuta el
transito del contrato de trabajo al trabajo a domicilio reformando el art. 13
del ET, lo que no dudamos de considerar manifiestamente insuficiente,
porque estamos en presencia mas bien de una declaracién de intenciones
que de una proteccién real”. Entre las prioridades de la Comision
Europea esta la de mejorar y actualizar la capacitaciéon profesional, y para
ello es necesario anticiparse a las necesidades del futuro mercado laboral y
ajustar la oferta y la demanda de aptitudes. La Agenda de nuevas
cualificaciones y empleos presenta una serie de acciones concretas
destinadas a ayudar a intensificar la flexibilidad y la seguridad del mercado
laboral (flexiseguridad), dotar a la gente con las aptitudes adecuadas para
los puestos de trabajo de hoy y de mafiana, mejorar la calidad del empleo y
las condiciones para la creaciéon de empleo, asi como garantizar mejores
condiciones laborales”. En este sentido, es necesaria una legislacion mas

16 Véase el Comunicado de prensa OIT 20 de junio de 1996, en
http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS 00842

17 Preambulo de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas utgentes para la reforma del
mercado laboral (BOE 7 de julio de 2012, num. 162).

18 Exposicion de Motivos 111 Ley 3/2012.

19 Véanse las enmiendas presentadas al Proyecto de Ley de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral (procedente del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero),
BOCG, Serie A, X Legislatura, de 27 de abril de 2012, nam. 4-6.

20 Véase ec.curopa.cu/social/main.jspPcatld=958%langld=es
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eficaz y facil de entender y aplicar para los ciudadanos y las empresas. Por
otro lado, el trabajo a distancia es un producto de la deslocalizacién y la
subcontratacion de las empresas de pafses desarrollados a pafses en
desarrollo y, en ese sentido, esta creando empleos que son de calidad
razonable segun los criterios locales. No obstante esta industria necesita
alcanzar la finalidad perseguida por la OIT, de acuerdo con los objetivos
del denominado trabajo decente (Messenger, J; Ghosheh, N. 2011). En el
plano internacional, segun el estudio llevado a cabo por Messsenger y
Ghosheh, la subcontratacién de procesos de negocios (centros de llamada,
gestiéon de servicios financieros, contabilidad, procesamiento de datos y
administraciéon y desarrollo de recursos humanos) forma parte de una
industria en rapido crecimiento cuyas condiciones de trabajo son
variables. En lineas generales, los trabajadores en paises como la India o
Filipinas suelen recibir salarios por encima de la media nacional en otros
sectores de la economia. No obstante, es una practica comun la
realizacion del trabajo en horario nocturno para que los servicios sean
recibidos “en tiempo real” en otras zonas horarias de otros paises. Estos
trabajadores soportan fuertes cargas de trabajo y de desempefio del
trabajo sujetos, a su vez, a una intensa supervision electrénica que provoca
la produccién de niveles de estrés altos. Ademas, la tasa de rotacion del
personal es bastante elevada, alcanzado en algunas empresas el 100%
anual. En general este tipo de trabajo a distancia es realizado por
trabajadores que parecen tener trabajos de mejor calidad que aquéllos que
se localizan en los mercados nacionales, dado que para este tipo de
empleo internacional se exigen mas cualificaciones. Asi, por lo tanto,
vemos que el trabajo a distancia tiene diversas formas de manifestacion
que el Convenio 177 de la OIT tiene en cuenta en aras de la defensa de los
derechos de los trabajadores y la mejora de las condiciones de trabajo y
empleo. En este sentido contempla la necesidad de que los pafses adopten
una politica nacional en materia de trabajo a domicilio (leyes, convenios
colectivos, laudos arbitrales) destinada a mejorar la situaciéon de estos
trabajadores. Esta politica debe promover la igualdad de trato entre los
trabajadores a domicilio y los otros trabajadores asalariados, teniendo en
cuenta las caracteristicas particulares del trabajo a domicilio y, cuando
proceda, las condiciones aplicables a un tipo de trabajo idéntico o similar
al efectuado en la sede de una empresa. En este sentido, es importante el
papel de control del cumplimiento de esta politica nacional por cada uno
de los pafses asi como el establecimiento de una normativa sancionadora

www.adaptinternacional.it



LA NUEVA REGULACION DEL TRABAJO A DISTANCIA

eficaz’’. La reforma de 2012 adopta los requisitos que configuran el
trabajo a domicilio en los términos del C177 OIT, pero utilizando
erroneamente la denominacién del trabajo a distancia para incluirla entre
una de las modalidades del contrato de trabajo. Vamos a estudiar el
transito del contrato de trabajo a domicilio al trabajo a distancia en la
tramitacion parlamentaria para intentar justificar ese error que no sirve,
entre otras cosas, para dotar de garantias al mencionado teletrabajo en la
Exposicion de Motivos de la Ley 3/2012. Entre otras cosas, no todo
teletrabajo es trabajo a distancia ni tampoco todo trabajo a distancia es
trabajo cualificado, sino que también puede ser trabajo precario préximo a
la economia doméstica donde la apariciéon de una sociedad dual puede
provocar la exclusién social, dividida entre los trabajadores “educados” y
los que no lo estan (Del Rio Cobian, E. 2003).

3. La tramitacion parlamentaria: del teletrabajo al trabajo a distancia

Cabe localizar los primeros vestigios de reforma del art. 13 en la legislatura
pasada, cuando el actual Gobierno, entonces en la oposicion, present6 una
Proposiciéon de ley de modificaciéon del ET con objeto de regular el
teletrabajo. Esta Proposicion fue rechazada por Sesiéon Plenaria de la
Camara de los Diputados del 15 de marzo de 2011, Esta fecha es
importante porque sin haber transcurrido siquiera un afio el mismo Grupo
Parlamentario, esta vez en el poder, presenta la vigente modificacion del
art. 13 ET. Esto demuestra el interés, quizas prematuro, de introducir en
la reforma ciertos aires de modernidad y progresismo en las relaciones
laborales del siglo XXI. No obstante, la Proposicion de modificacién del
art. 13 ET nos parecia mas coherente que la reforma actual, ya que
planteaba modificar el antiguo contrato de trabajo a domicilio por el
contrato de trabajo a distancia. Se parte de un cambio de denominacién
del anterior contrato a domicilio adaptando la normativa del C177 OIT en
aras de la llamada flexibilidad laboral destinada a motivar a los empleados
y a favorecer la conciliacién de la vida laboral y familiar. Se pretende que

21 Véase Conferencia Internacional del Trabajo, 100.* reunién, 2011; Informe de la Comision
de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, Informe General y observaciones referidas a
ciertos paises, OI'T, Ginebra.

22 Proposicion de Ley del Grupo Parlamentario Popular en el Congreso, de modificacién
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por el Real
Decteto legislativo 1/1995, de 24 de matzo, con objeto de regular el teletrabajo, «BOCG.
Congreso de los Diputados», serie B, nimero 285-1, de 19 de noviembre de 2010.
(Numero de expediente 122/000257). BPCG, Congteso de los Diputados, Pleno, 15 de
marzo de 2011, num. 230.
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los empresarios sean capaces de conjugar las necesidades de sus empresas
con las de sus trabajadores”. Y se contempla el contrato de trabajo a
distancia como «aquél en que la actividad laboral, que podria realizarse
igualmente en los locales de la empresa, se ejecuta fuera de los mismos de
manera regular y voluntaria». Consideramos que el cambio del viejo
contrato de trabajo a domicilio por el contrato a distancia es acertado. No
obstante, el cambio a la nueva modalidad contractual conserva un ambito
restrictivo de la regulacion del trabajo a distancia, en términos parecidos a
los del ex. art. 13 ET en relacion al trabajo a domicilio. La Proposicién
presentada por la entonces oposicion plantea la modificacién del art. 13
ET pensando mas en una modalidad de teletrabajo, la del domicilio. La
propia Exposicién de motivos afirma que “cada vez son mas las empresas
que fomentan el trabajo a distancia entre sus plantillas de empleados,
ofreciéndole al trabajador la posibilidad de desempefiar sus tareas
laborales desde el hogar (....)”. En este caso, a causa de la creciente
presencia del teletrabajo se estaba pensando en la necesidad de revisar las
relaciones laborales basadas en un modelo presencial. En este sentido,
consideramos que no todo trabajo a distancia es teletrabajo, como
tampoco todo teletrabajo es trabajo a domicilio integrado en el nuevo
contrato de trabajo a distancia. El teletrabajo presenta diversas tipologfas,
y muchas de ellas con distintas manifestaciones, desde el momento en que
puede compaginarse con la realizacion de la prestaciéon de servicios por
parte del trabajador en el mismo centro de trabajo o empresa (Escudero
Rodriguez, 2000). La Proposicion esta planteada para regular el teletrabajo
a domicilio como modalidad contractual laboral y deja en un segundo
plano al contrato de trabajo a domicilio y, en general, al trabajo a
domicilio.

Estos inconvenientes se agravan con la regulacién recientemente
aprobada, ya que deja vacio de contenido normativo al contrato de trabajo
a domicilio, puesto que el legislador parte del trabajo a distancia como
modalidad contractual, por medio de la cual la prestaciéon de la actividad
laboral se realiza en el domicilio del trabajador u otro lugar libremente
elegido por éste, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el
centro de trabajo de la empresa. Entendemos que se produce un proceso
de desregulacion del tradicional contrato de trabajo a domicilio, cuya
redaccién originaria solamente inclufa al teletrabajo no sujeto al control
del empresario. El nuevo art. 13 ET esta pensado para un trabajo a
distancia determinado: el teletrabajo a domicilio alternativo con la

23 Exposicion de motivos de la proposicion de ley.
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realizacion de la prestacion de servicios en el centro de trabajo o empresa.
Por lo tanto, deja al margen otras formas de teletrabajo y sobre todo al
contrato de trabajo a domicilio, maxime cuando contempla el trabajo a
distancia como modalidad contractual. Asi, por ejemplo, entre las
obligaciones del empresario se contempla tanto la de informar sobre
eventuales restricciones en el uso de los equipos de trabajo, en particular
las herramientas informaticas y los servicios de comunicacién, como sobre
la existencia de puestos de trabajo vacantes en la empresa o centro de
trabajo. Es obvio que se estd pensando unicamente en el teletrabajo y se
olvidan las tradicionales formas de prestacion de servicios a distancia en el
domicilio del trabajador, que dificilmente permiten la realizacién de esa
prestacion de servicios en una empresa o centro de trabajo. Piénsese en la
existencia de empresas con tantos «centros de trabajo» como trabajadores
a domicilio, u otros lugares libremente elegidos por el trabajador donde se
realiza la prestacién de servicios, es decir, en empresas deslocalizadas, por
no mencionar aquellas otras contratas y subcontratas o formas de
organizaciéon en un proceso de descentralizaciéon o deslocalizacion
productiva. O bien, por ejemplo, en la realizacion de ciertas actividades o
funciones de ciertos puestos de trabajo propias de la industria de la
confecciéon que, como dijimos anteriormente, ha sido la desencadenante
de la consolidaciéon del trabajo a domicilio como forma productiva.
Consideramos mas acertada la denominaciéon de «contrato de trabajo a
distancia» que la del «trabajo a distancia», que es la que esta en vigor para
incluirla como modalidad contractual. Y asi consideramos que la reforma
es manifiestamente insuficiente porque no regula el teletrabajo con
garantias, dejando al contrato de trabajo a domicilio tradicional falto de
regulacion estricta. Tal y como queda la redaccion de la reforma del art. 13
ET, ésta parece pensada para una forma moderna de organizacion del
trabajo, sin contar con aquella otra propia del trabajo tradicional, sobre
todo porque el trabajo a distancia no es una modalidad contractual, sino
una forma de organizacién de la actividad productiva empresarial.

La evoluciéon de la denominacién del trabajo a domicilio y la aparicion de
las nuevas tecnologias de la informacién y telecomunicacién originaron
que a finales del siglo XX se acufiara el término «teletrabajo» para
identificar el trabajo realizado con el uso de las nuevas herramientas de la
comunicacién con una forma de organizacion de la actividad profesional
que permitfa al trabajador llevarla a cabo sin tener que desplazarse a un
lugar o centro de trabajo tipico, como el centro de trabajo o la empresa
(Ortiz Chaparro, F. 1995). La crisis del petréleo de 1973 y la necesidad de
buscar técnicas de ahorro energético y, en general, de reducciéon de costes
que permitieran, a su vez, posibilitar la conciliacién de la vida personal y
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familiar con el trabajo hizo que en EEUU naciera esta modalidad de
trabajo a distancia que, en ciertos casos, se llegd a identificar con el trabajo
a domicilio (Sanchez Rodas, C. 1999). En esta primera época el trabajo a
distancia se empieza a identificar con el teletrabajo y el trabajo a domicilio,
sin que se entre en grandes valoraciones y en las importantisimas
diferencias entre las distintas denominaciones, en particular, en cémo se
manifiesta el poder de direccién o control de empresario en la prestacion
de servicios pactada (Sierra Benitez, E. 2011).; y en la mayor, menor o
nula intensidad de los poderes de vigilancia del empleador (Lujan Alcaraz,
J. 2011) y en la organizacién del trabajo en la empresa (Montoya Melgar,
A. (2011). Las nuevas tecnologifas posibilitan un tipo de flexibilidad que se
ajusta a las caracterfsticas de ciertas profesiones cualificadas propias del
sector de servicios que, en cierta medida, desplaza al sector industrial y
que se instaura como un modelo mas de la sociedad globalizada. Con
anterioridad el derecho del trabajo formaba una disciplina juridica
destinada a la protecciéon del trabajador asalariado, y los problemas de
aplicacion de esta disciplina juridica giraban en torno a si estabamos en
presencia de las denominadas “zonas grises” o fronterizas, o bien ante
trabajos fraudulentos o ante la simulacién de figuras contractuales (Ojeda,
A. 2010). El fenémeno de la globalizacion e informatizacion del trabajo y
la atomizacién de las empresas provoca un debate sobre la direcciéon o
insuficiencia del derecho del trabajo, en un intento de explicacién de
todos los fenémenos de laboralidad **. El trabajador flexible y cualificado
se dota de una autonomia que puede plantear dudas en la delimitacién del
trabajo asalariado. Por otro lado, en el trabajo a distancia no sélo son
caracteristicos aquellos trabajos cualificados y especializados, sino también
los que no requieren esa especial cualificaciéon porque para la realizacion
de la actividad laboral inicamente se exige el uso de las nuevas tecnologfas
junto con otro tipo de habilidades informativas (teleoperadores/as) que
desencadenan una desproteccion a la que haremos referencia mas adelante
cuando abordemos la nocién del trabajo a distancia. Esta realidad no
puede ser obviada por el legislador, que debe contemplar un
planteamiento moderno del trabajo a distancia que fomente y reconozca
un desarrollo ordenado y responsable en el marco de las relaciones
laborales en el futuro™.

24 Ojeda Avilés, A. (2010), La deconstruccion del Derecho del Trabajo, 1.a ley, Madrid, p. 356.

2> Enmienda num. 18, Joan Tardd Coma (Grupo Parlamentario Mixto), Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, BOCG, Serie A, 27 de abril de
2012, Enmiendas, ndm. 4-6, p. 28.
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En este sentido, nos preguntamos por qué el legislador realiza una
reforma del art. 13 ET tan desafortunada, adoptando la denominacién del
trabajo a distancia -y no la del contrato de trabajo a distancia- dentro de
las modalidades contractuales y mencionando el teletrabajo en la
Exposicién de Motivos. Se pretende contemplar el teletrabajo dentro del
trabajo a distancia como forma de organizacién del trabajo y como
modalidad contractual®®. De todos son conocidas las ventajas del
teletrabajo para el trabajador como pueden ser una mayor flexibilidad en
la determinacion de la jornada de trabajo laboral, un aumento de libertad,
tanto profesional como personal, una reduccién de los desplazamientos y
una mejora en la conciliacién de la vida laboral y familiar. Para las
empresas, el teletrabajo puede aportar una mayor productividad o una
reduccion de costes fijos (Mella Méndez, L. 1999). Se ha llegado a afirmar
que el teletrabajo representa una oportunidad inmejorable para los
colectivos de dificil inserciéon laboral, tales como las personas con
discapacidad®’. No obstante, puede ser una “trampa” para el trabajador y
para esos colectivos, en el sentido de que sea un recurso que pueda
repercutir negativamente en los derechos de los trabajadores si no se dota
de las suficientes garantfas que, hoy por hoy, no existen con la actual
regulaciéon. Consciente de esta deficiencia normativa, el Ejecutivo se ha
comprometido al desarrollo del teletrabajo como compromiso para
adoptar las medidas necesarias de conciliacién de vida personal, familiar y
laboral en el area del empleo™. Un estudio de la actual regulacién del
trabajo a distancia nos tiene que facilitar ese desarrollo del teletrabajo para
que sea dotado de las debidas garantias. No obstante, no creemos que la
via mas adecuada sea la reforma planteada en el art. 13 del ET sino, mas
bien, una Ley sobre el teletrabajo que recoja sus peculiaridades y la

26 Véanse las justificaciones de las enmiendas presentadas al Proyecto de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral (procedente del Real Decreto-ley 372012,
de 10 de febrero, BOCG, Serie A, 27 abril de 2012, nim. 4-6: Enmienda nim. 40,
firmante Joan Tarda i Coma (Grupo Parlamentario Mixto); Enmienda nam. 128,
firmante Grupo Parlamentario de IU, ICV-EUiA, CHA: La izquierda Plural; Enmienda
nim. 493, firmante Grupo Parlamentario Socialista. Asi como también, en alguna
medida, la Enmienda num. 307, Grupo Parlamentario Unién Progreso y Democracia.

27 Ventajas recogidas en la Proposicion de ley de modificacion del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadotes aprobado pot el Real Decteto legislativo 1/1995, de
24 de marzo, con objeto de regular el teletrabajo, (BOCG, Serie B, 19 de noviembre,
num. 285-1).

28 Compromiso adquirido por la Ministra de Empleo y Seguridad Social ante la Comisién
de Empleo y Seguridad Social. Comparecencia a peticiéon del Grupo Parlamentario
Catalan (Convetgéncia i Unid). Numero de expediente 213/000093), BOCD, Diatio de
Sesiones, 2012, X Legislatura, 7 de febrero de 2012, num. 37.
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proteccion de los derechos de los teletrabajadores con garantias (Sierra
Benitez, 2011).

II. La nueva regulacion del trabajo a distancia
1. La nocion de trabajo a distancia

El art. 13 ET establece que «tendra la consideracion de trabajo a distancia
aquél en que la prestaciéon 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 empresa». El legislador ha optado por una
denominacién amplia que presenta varias cuestiones que vamos a precisar
y que entendemos pueden ser conflictivas. En primer lugar, en relacion
con la pretensién del legislador de concretar cuando estamos ante una
actividad propiamente a distancia utilizando un término indeterminado
que debemos precisar y es el de “preponderante”. En segundo lugar, en
relacién con el lugar de realizaciéon de esa actividad preponderante, es
decir, el domicilio u otro lugar libremente elegido y, en tercer lugar, con
respecto al caracter alternativo de la actividad a distancia con el trabajo
presencial.

1.1. La realizacion de la actividad laboral de manera preponderante

En relaciéon con la primera cuestién, la intenciéon del legislador es
mantener al margen del art. 13 ET todo tipo de actividad esporadica o
espontanea realizada fuera de los locales de trabajo. Asi, por ejemplo, el
trabajo realizado en el trayecto del domicilio del trabajador al centro de
trabajo o empresa o viceversa, como el realizado en el trayecto al
encuentro del cliente u otra empresa destinataria de los servicios que se
van a cubrir. Es decir, esos «periodos muertos» que el trabajador destina a
realizar una actividad profesional mediante envio de correo,
conversaciones telefénicas o cualquier tipo de actividad destinada a la
prestacion de servicios contratada; y, sobre todo, cualquier actividad
profesional realizada principalmente fuera de los lugares tipicos de trabajo
que sea ocasional. El término hace referencia a algo «que prevalece o tiene
cualquier tipo de superioridad respecto a aquello con lo cual se
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compara»”. Esto significa que debemos cuantificar la actividad no
presencial y compararla con la actividad presencial, para observar si
aquélla es superior con respecto a la segunda. En este sentido, la doctrina
laboralista acufié este término para referirse a todo tipo de actividad no
presencial realizada en un 20% o mas del tiempo ordinario de trabajo
ordinario para referirse a uno de los rasgos caracterizadores del teletrabajo
y comun al trabajo a domicilio: el trabajo a distancia (Campodall Orto, S;
Gori, M., 1999). Hacemos referencia al teletrabajo, y no al trabajo a
distancia, porque la exigibilidad del caracter preponderante de la actividad
a distancia es un requisito que se traté sobre todo con respecto a esa
forma peculiar de la organizacién de la actividad productiva. El legislador
ha regulado el trabajo a distancia pensando en el teletrabajo olvidando el
contrato de trabajo a domicilio propiamente dicho. En la tramitacién
patlamentatia de la Ley 3/2012 se identifica el trabajo realizado de forma
preponderante «con el uso de medios telematicos y tecnologias de la
informacién» para que se preste especial atenciéon a las peculiaridades
especificas que se desprenden de dicho trabajo. Sin embargo, mas adelante
seflala que «se considerara preponderante aquel trabajo que se realice, en
un 20% o mas del tiempo ordinario de trabajo, fuera de las instalaciones
de la empresa®. Esta opcién se retoma para darle al articulo la nueva
denominacién, pero distinguiendo el contrato de trabajo a domicilio del
teletrabajo. «Articulo 13. Trabajo a distancia: Contrato de trabajo a
domicilio y Teletrabajo». Asi, el primero conserva la anterior definicién
pero incorporando la modificacién del C 177 de la OIT sobre el trabajo a
domicilio: «sin la vigilancia del empresario», y el segundo se refiere -con
buen criterio- al teletrabajo como una forma de organizaciéon o realizacion
del trabajo.

Con ello se pretende dotar al teletrabajo de una definiciéon legal, pero
consideramos que con un grave error en el sentido de que el art. 13 ET
contempla las modalidades del contrato de trabajo, por lo que creemos
que deberfan haber optado por la conceptualizacion del contrato de
trabajo a distancia telematico, y un posterior desarrollo con todas las
garantias legales. Por lo tanto, no incluyamos el teletrabajo en el art. 13
ET, salvo que nos dediquemos a identificar y definir el contrato de trabajo
telemético™.

? Diccionario de la Real Academia Espafiola, www.rae.es/drae/?val=preponderante

30 Enmienda nim. 1, firmante Joan Tarda i Coma (Grupo Parlamentario Mixto), BOCG,
Setie A, 27 de abril de 2012, num. 4-6.

31 Enmienda num. 40, firmante Joan Tarda i Coma (Grupo Parlamentario Mixto),
BOCG, Serie A, de 27 de abril de 2012, num. 4-6. En parecidos términos la Enmienda
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El trabajo a distancia es un rasgo del teletrabajo que no supone novedad
en el Derecho del Trabajo (De la Villa Gil, LE., 1999), ya que el
teletrabajador no realiza la prestaciéon de servicios acordada en el lugar
tipico de referencia o en los habituales espacios de la empresa (Pérez de
los Cobos y Orihuel, F.; Thibault Aranda, J., 2001). Estamos en presencia
de una modalidad de trabajo propia del antiguo contrato de trabajo a
domicilio y de la actividad desempefiada por los agentes y operadores
mercantiles dependientes, regulada como relacién laboral especial (RD
1438/1985, de 1 de agosto). En estos casos, para que exista contrato de
trabajo es suficiente con que haya dependencia juridica y un ambito de
organizacion y direcciéon, que no tiene que ser fisico -art. 1.1 ET-
(Montoya Melgar, A., 1999). En este sentido, para que la actividad laboral
a distancia determine la existencia de un contrato de trabajo sera necesario
que confluyan cada una de las notas caracterizadoras del caracter laboral
de la prestacion (art. 1.1 ET) y, por lo tanto, habra que atender a las
circunstancias profesionales concurrentes para estimar si estamos 0 no
ante la existencia de un contrato de trabajo™. El trabajo a distancia puede
ser objeto de un arrendamiento de servicios aunque esa actividad sea
llevada a cabo en el propio domicilio del trabajador™. No obstante, la
caracteristica de la actividad como preponderante no es suficiente si no va
referida a un lugar atipico como puede ser el domicilio o, en su caso, otro
cualquiera que sea libremente elegido por el trabajador. Circunstancia que
vamos a tratar dado que el lugar de trabajo a distancia es la caracteristica
por antonomasia.

nam. 76, firmante Grupo Patlamentario de IU, ICV-EUiA, CHA: La izquierda Plural. En
cambio, la enmienda num. 7, firmante Grupo Parlamentario Socialista, realizando esta
distincién entre el contrato de trabajo a distancia y el teletrabajo no entra a valorar si éste
ultimo es una forma de organizacion del trabajo, sino que pasa directamente al
tratamiento de la consideracion del teletrabajo como actividad laboral preponderante
fuera del centro de trabajo.

32 STSJ Madtid de 8 de marzo de 2002 (AS 2002\1544); o tener cardcter petsonalisimo
STS 12 de septiembre de 1988 (R] 1998\6870).

3 Entre otras, STS] Catalufia de 29 de septiembre de 2009 (AS 2009\2574); STS] C.
Valenciana de 5 de junio de 2008 (AS 2008\1990); STSL Pais Vasco de 6 de septiembte
de 2005 (AS 2005\3091); STS] Pais Vasco de 14 de mayo de 2002 (JUR 2002\222591);
STS] C. de Valenciana de 16 de febrero de 2001, (AS 2001\SSTCT 11 de octubre de
1988 (RTCT 1988\6325), de 10 de septiembre de 3332); STS] Andalucia 5 de septiembre
de 1995 (AS 1995\3397).
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1.2. Lugar de realizacion: el domicilio o el lugar libremente elegido por el trabajador

En segundo lugar, otra dificultad con la que nos podemos encontrar
puede estar en relaciéon con el lugar de realizaciéon de la prestacion a
distancia de manera preponderante, que puede ser el domicilio del
trabajador o el lugar libremente elegido por el trabajador (Rodriguez
Pinero Royo, M.C, 2001). Por ejemplo, cuando el trabajo a distancia se
lleva a cabo mediante el teletrabajo, el lugar de realizacién es importante
porque va a determinar la modalidad de teletrabajo (teletrabajo a
domicilio, en telecentro, itinerante o mévil), por lo que no cabe identificar
el teletrabajo sélo con el trabajo a distancia, sino con el lugar “atipico”
concreto. Cuando hablamos de trabajo a distancia, o concretamente del
teletrabajo, debemos identificarlo con el lugar de trabajo. No se debe
confundir con otras actividades como, por ejemplo, zelemarketing, teleservicios
O feleventa que son realizadas con las nuevas herramientas de la
informacién y telecomunicaciéon pero en sedes empresariales, y en las que
la prestacion de servicios se ejecuta a distancia pero con respecto al cliente
y no al empleador (Rivero Lamas, J, 2001). El contrato de trabajo a
domicilio era un contrato que se caracterizaba por la realizacion de la
actividad laboral en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente
elegido por el trabajador y sin la vigilancia del empresario. Con ello la
normativa concretaba un lugar atipico, el domicilio, y aquellos otros
«indeterminados» pero que fueran libremente elegidos por el trabajador y
que, por lo tanto, impedfan la vigilancia realizada directamente por el
empleador cuando la prestacion de la actividad laboral se llevaba a cabo en
un centro de trabajo o empresa. La reforma ha omitido este dltimo
requisito porque este tipo de contrato de trabajo se puede llevar a cabo
con una vigilancia no sélo directa sino también mas intensa (Thibault
Aranda, 2001) como, por ejemplo, algunas manifestaciones del teletrabajo
on-line. En el contrato de trabajo a domicilio la vigilancia se manifestaba
sobre todo de manera indirecta. Piénsese, por ejemplo, en la obligacion de
realizar un determinado pedido y su entrega con unas condiciones y
periodos previamente pactados. En estos casos la vigilancia del
empresario no es inmediata ni directa (De la Villa Gil, L.E, Garcfa Ninet,
J.1, 1990). Esto significa que la presencia de la nota de la dependencia va a
estar debilitada pero no ausente, porque la ausencia de vigilancia no
significa ausencia de control, como por ejemplo el llevado a cabo a
posteriori en la entrega y recepcion de los servicios elaborados. La nueva
regulacion del art. 13 ET obvia este requisito por innecesario, y mantiene
la necesidad de que sea en el domicilio o en otro lugar pero libremente
elegido por el trabajador. Esta es una caracterfstica esencial, porque
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estamos hablando de un lugar de trabajo que no puede ser “impuesto”,
dado que los poderes de direccién no pueden ser ejercitados en un lugar
que no so6lo goza del derecho constitucional a la inviolabilidad del
domicilio (art. 19.2), sino también porque el ambito de actuacion de los
poderes de direccién no se extiende a estos lugares cuando esté en juego
el anterior derecho constitucional (art. 38 CE y 20 ET). El derecho del
trabajo es un instrumento de equilibrio entre derechos de los trabajadores
y poder de direccién del empresario en el sistema de libre empresa
(Montoya Melgar, A. 2011). Es conocida la STS de 11 de abril de 2005 (R]
2005\4060) que declar6é la imposibilidad de imponer el teletrabajo a
domicilio, ni por la via del art. 41 del ET, ni por acuerdo colectivo. Es
cierto que no es posible imponer el domicilio del trabajador como lugar
de trabajo ni siquiera por la via del acuerdo colectivo porque, entre otros
motivos, estamos ante una novacion contractual que necesita el
consentimiento del trabajador. No obstante, nos planteamos si por la via
del art. 41 del ET, sobre todo con su nueva redaccién, y en general, con la
aportada en general al ET en la reforma laboral de 2012 (Ley 3/2012) es
posible que el empresario pueda imponer la realizacion de la actividad
laboral en otro lugar, siempre que no sea el domicilio y, por lo tanto, no
sea necesaria la conformidad del trabajador para trabajar en otro lugar que
no sea el propio centro de trabajo o empresa distinto al domicilio en su
acepcion mas amplia. Consideramos que si el empresario tiene probadas
razones economicas, técnicas, organizativas o de producciéon puede
proceder por la via de art. 41.1 del ET y modificar esta condicién, de
modo que los trabajadores pasen a realizar la prestacion de servicios en
telecentros o centros de trabajo compartido o cualquier otro que no sea el
propio domicilio™. Se trata de que alegue razones que estén relacionadas
con la competitividad, productividad u organizacién técnica o del trabajo
en la empresa. Incluso el empleador puede extinguir la relacién laboral en
el caso de que el trabajador no acepte el cambio propuesto por la empresa.
Para ello bastarfa con que alegue la concurrencia de alguna de las causas
previstas en el art. 51.1 del ET en el caso de que la extincién responda a
una de las causas objetivas (art. 52. ¢) del ET)”. El legislador entiende que
concurren causas organizativas cuando, entre otros, se produzcan cambios
en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el

34 Sierra Benitez, E.M. (2011), E/ contenido de la relacion laboral en el teletrabajo, CES, Sevilla,
pp. 36 y 37; Sanchez-Uran Azafia, Y. (2012), “Apoyo al empelo estable y modalidad de
contratacion”, en Montoya Melgar, A.; Garcia Murcia, J. (2012), Comentario a la reforma
laboral de 2012, Aranzadi, Cizur Menor.

35 [dem. p. 154.
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modo de organizar la producciéon. En este ultimo caso, si la condicion del
lugar de trabajo se ha pactado en el convenio colectivo la modificacion
tendria otro cauce procedimental, y es el de la via del art. 82.3 ET, porque
la modificacion de las condiciones de trabajo establecidas en los
convenios colectivos estatutarios deben realizarse conforme a ese
procedimiento (art, 41.5 ET) (Martin Valverde, A.; Rodriguez Safiudo
Gutiérrez; F.; Garcia Murcia, J., 2012). Obviamente estamos hablando de
una condicién de trabajo sustancial que no viene expresamente
mencionada, pero que cabe incluir entre la lista abierta del art. 41 ET. En
definitiva, consideramos que no en todos los casos el lugar de la
prestacion de servicios a distancia va a ser libremente elegido por el
trabajador, porque cuando ese lugar no sea el domicilio, en su acepcioén
mas amplia, el empresario podra modificar esa condicion sustancial del
contrato de trabajo como es el lugar de la realizacién de la prestacion si
pretende realizar cambios en el modo de organizar la producciéon. No
obstante, estos cambios pueden estar motivados por razones econémicas
cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacién
negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas,
o la disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas de
cada trimestre sea inferior al registrado en el mismo trimestre del afio
anterior (art. 51 ET)™. En todo caso es necesatio que las causas alegadas
estén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacién
técnica o del trabajo en la empresa (art. 41.1 ET). La STS de 11 de abril de
2005 (R] 2005/40/60) cotrobora esta idea en el momento que admitié
que el entonces contrato de trabajo a domicilio y el teletrabajo no eran
"conceptos coincidentes, porque el teletrabajo puede prestarse en lugar no
elegido por el trabajador y distinto de su domicilio” En definitiva, si bien
es clerto que el trabajo a domicilio es probablemente la modalidad de
trabajo a distancia con mayor potencial de crecimiento, no debemos
olvidar que, independientemente de las personas que trabajan por cuenta
propia, existen también trabajadores moviles que no trabajan en sus casas,
sino en otros lugares de diversa indole (telecentros, locales de los clientes,
hoteles). En este sentido, nos preguntamos cémo se manifiesta el trabajo a
distancia y como debe ser el caracter alternativo de la actividad a distancia.

36 En relacion a la justificacion de estas causas, véase el RD 1483/2012, de 29 de octubre,
por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de
suspension de contratos y reduccién de jornada (BOE 30 de octubre de 2012, nim. 261).

19

@ 2013 ADAPT University Press



ESPERANZA MACARENA SIERRA BENITEZ

20

1.3. E/ cardcter alternativo de la actividad a distancia y los rasgos singulares del poder
de control y vigilancia del empleador

Cuando el legislador habla de realizacién de actividad preponderante esta
admitiendo que es posible compatibilizar la prestacion de servicios a
distancia con la presencia en el centro de trabajo. El trabajo presencial y el
trabajo a distancia pueden combinarse como formas de prestacion del
servicio que el trabajador asume preponderantemente, y no de forma
exclusiva’. Cabe el trabajo a distancia mixto, como por ejemplo el
realizado en el domicilio del trabajador y en el local de la empresa (STSJ
Castilla y Leén de 29 de octubre de 1992, AS 1992\4790), que se inserta
en el proceso productivo de la empresa cuando la actividad carece de
estructura empresarial, los materiales los facilita la empresa y el precio del
resultado del trabajo lo estipula también la empresa [STS] C. Valenciana
12 de abril de 2011, (AS 2011\260667)]. No obstante, consideramos que
el trabajo a distancia también se puede manifestar en su estado puro,
como algunas manifestaciones de teletrabajo movil o itinerante. El
requisito de la preponderancia se exige cuando el trabajo a distancia se
alterna con la actividad presencial, y por lo tanto el legislador deja la
puerta abierta a este tipo de manifestacion del trabajo a distancia sin
alternancia compartida. Piénsese en la gran cantidad de empresas virtuales
cuyo espacio fisico unicamente responde a obtener la razén social a
efectos del cumplimiento de las obligaciones fiscales, administrativas o
mercantiles. O en las empresas que han llevado a cabo la desaparicion de
sedes o centros de trabajo determinados en un proceso de restructuracion
empresarial destinada a abaratar costes y que pueden conllevar un cambio
en la organizacion del trabajo presencial, siempre que la adaptaciéon no
conlleve perjuicio en la formacién profesional o menoscabo de la dignidad
del trabajador™. En definitiva, la alternancia conlleva cambio de un lugar
de trabajo tipico o presencial a otro atipico y a distancia.

En estos casos, el trabajo a distancia estd sujeto a una relaciéon laboral
donde el empresario ejerce un poder de vigilancia y control conforme a las
caracteristicas y peculiaridades del trabajo a distancia. En general, el
trabajo a distancia no altera la naturaleza de los poderes de direccion, sino
en todo caso su forma de manifestacion. En el teletrabajo, la peculiaridad
del poder empresarial radica, por ejemplo, en la posibilidad de transmitir
6rdenes por via informatica atendiendo a la modalidad de conexién

37 Lopez Balaguer, M., (2012), “Trabajo a distancia”, en AAVV, Comentarios al Estatuto de
los Trabajadores, Lex Nova, Valladolid, p. 165.
38 STSJ Catalufia de 8 de enero de 2003 (JUR 2003\54294).
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(interactiva o no). En este sentido consideramos que los cambios
organizativos no afectan al contenido o naturaleza del poder de direccion,
ni suponen la aparicién de unas caracteristicas distintas a las propias de
una relacién laboral presencial, sino que en realidad afectan al modelo de
relaciones laborales en el lugar de trabajo, donde puede quedar potenciado
el papel de la autonomia individual. Este nuevo papel se ve reforzado
formalmente mediante la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabajo. Estamos por tanto lejos de la
defensa doctrinal de alcanzar un reequilibrio de los poderes colectivos en
el seno de las organizaciones productivas, reforzando el papel de gestion
de los convenios y acuerdos colectivos para tratar materias que
originariamente correspondian al empresario (Monereo Pérez, J.L.;
Moreno Vida, M., 2005); (Calvo Gallego, J., 2002). La flexibilidad en las
relaciones laborales permite un amplio margen de disponibilidad
empresarial y un reforzamiento de los poderes de direccion. Esto supone
la adaptacion del Derecho del Trabajo a los instrumentos de proteccion
del trabajador, pero aproximandose a la légica contractual, y por lo tanto
el contrato puede configurarse como el instrumento de limitacion de los
poderes del empresario junto con el papel de la buena fe en el contrato de
trabajo (Rodriguez Pifiero y Bravo Ferrer, M., 2005).

Sin embargo, el poder de direccién, y en concreto el poder de vigilancia de
la actividad a distancia, no es absoluto ni arbitrario sino que esta sometido
a limites™. Asi, por ejemplo, el control telematico puede supone un ataque
a los derechos fundamentales del trabajador, incluidos los denominados
como inespecificos, por parte de organizaciones de tendencia (Calvo
Gallego, J., 1995). Piénsese en la memorizaciéon y registro de las
operaciones informaticas como medio de control empresarial del trabajo
en el momento en que afecte a la dignidad de la persona y a su intimidad
(Aparicio Tovar, J., Baylos Grau, A., 1992). En general, el poder de
control del empresario se externaliza a lugares tradicionalmente a distancia
como el domicilio del trabajador y otros menos concretos, gracias al uso
de las nuevas tecnologfas de la informacién y de la comunicacion. Desde
esta vertiente el poder de control empresarial tiene diversas
manifestaciones, y aunque el art. 20.3 ET faculta al empresario para que
“adopte las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control” de
la actividad laboral, es necesaria la fiscalizacién y revision por parte de los
tribunales de justicia mediante el establecimiento de unos limites. El TC
declaré que el contrato de trabajo no puede considerarse como titulo

3 SSTC 57/1994, de 28 de febrero y 143/1994, de 9 de mayo.
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legitimador de recortes en el ejercicio de los derechos fundamentales que
incumben al trabajador como ciudadano, que no pierde esta condicion por
quedar inserto en el ambito de organizacion productiva (STC 88/1985, de
19 de julio). Ahora bien, la ausencia de criterios legales que sirvan para
identificar como legitimos los limites a los derechos fundamentales del
trabajador y a las exigencias del empresario se ha cubierto con la
aportacion de un criterio basado en el principio de proporcionalidad. Este
principio atiende a la dimensién negativa del derecho a la intimidad del
trabajador y, concretamente, en lo que afecta al trabajo a distancia
telematico, no cubre la vertiente positiva del derecho a la intimidad
(libertad informatica o derecho de autodeterminacién informativa con
fundamento en el art.18.4 CE) (Fernandez Lopez, M.F., 20006). La
autodeterminacion informativa es un derecho fundamental que garantiza a
la persona un poder de control y de disposicién sobre sus datos
personales, que supone el derecho a ser informado sobre quien posee
dichos datos y con qué finalidad, asi como el derecho a oponerse a esa
posesion y uso exigiendo a quien corresponda que ponga fin a la posesion
y empleo de tales datos (STC 290/2000). Por otro lado, la actuacion del
empleador no debe suponer interferencias en la vida extralaboral del
trabajador o violaciones de su dignidad (Fernandez Villazén, LA, 2003).
La buena fe en el ejercicio del poder de control empresarial se manifiesta
en el trabajo a distancia mediante la informacién al trabajador, y la
consulta con los representantes de los trabajadores, de cualquier tipo de
sistema de control a distancia que se instale, porque sobre el empresario
pesa el deber de garantizar los derechos fundamentales de los trabajadores
y la obligacion de respetarlos sin menoscabo de los mismos (Garcia Vifia,
J., 2001). En definitiva, dado que el control a distancia mediante las
herramientas telematicas permite el almacenamiento y tratamiento de
datos que se obtienen mediante los controles informaticos de la actividad
laboral, entendemos que para determinar los limites del poder de
vigilancia y control empresarial, la via mas adecuada es la normativa de
protecciéon de datos y, en concreto, la aplicacion de una serie de
principios, como los de legitimidad, proporcionalidad, informacién previa
y finalidad compatible (LO 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién de
Datos de Carécter Personal, LOPD)". En definitiva, la alternancia de la
actividad a distancia supone que el poder de control empresarial se
materialice singularmente en lugares externos al de la propia sede o centro

40 También debemos atender a las presctipciones de la LO 5/1992, de 29 de octubte, de
Regulacion del Tratamiento Automatizado de Datos de Caracter Personal (LORTAD).
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de trabajo empresarial, y en donde el derecho del trabajo se extiende por
tratarse de una prestacion de trabajo subordinada en su acepcién mas
amplia. Esto significa que una vez que tenemos identificada la actividad a
distancia vamos a tratar como se materializa el acuerdo o el contrato de
trabajo a distancia.

III. El acuerdo por el que se establece el contrato de trabajo a
distancia

1. La necesidad de forma escrita y constancia del lugar de trabajo

El contrato de trabajo a distancia es un acuerdo que debe recogerse
formalmente mediante la forma escrita (arts. 8.2 y 13.2 ET). El legislador
exige esta formalidad en el mismo sentido en que venia regulado en el
antiguo contrato de trabajo a domicilio. No obstante, se ha omitido el
requisito de la formalizacién por escrito con el visado de la oficina de
empleo, donde quedaba depositado un ejemplar, en que constaba el lugar
en el que se realizaba la prestacion laboral, a fin de que pudieran exigirse
las necesarias medidas de higiene y seguridad que se determinaran. La
reforma del art. 13 ET se remite a la aplicacién de las reglas contenidas en
el art. 8.3 ET para la copia basica del contrato de trabajo, tanto si el
acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera posterior. El
legislador quiere dotar este tipo de trabajo de un contrato formal y de la
maxima seguridad juridica. El trabajo a distancia no es un contrato de
trabajo, como tampoco lo es el trabajo presencial y, por lo tanto, la
manifestaciéon de voluntades debe concretarse en el tipo de actividad a
distancia que se va a ejecutar atendiendo a las peculiaridades del lugar de
trabajo (contrato a domicilio, teletrabajo o una combinacién de ambas
formas). Asi, por ejemplo, el trabajo a domicilio puede ser realizado
individualmente por el trabajador o por una comunidad familiar en una
situacién fundamentalmente doméstica (Gaeta, L., 1996). En el caso que
se opte por la modalidad colectiva, el ET contempla el denominado
contrato de grupo (art. 10.2) o el denominado “trabajo en comun” (art.
10.1). En el caso que se opte por la realizacion individual, la normativa
laboral contempla una variada tipologia de contratos de duraciéon temporal
junto al contrato ordinario, o de duracién indefinida que no requiere la
forma escrita. En este dltimo caso esta regla general no se aplica en los
casos del denominado trabajo a distancia, dado que el propio art. 8.2 ET
recoge el requisito de forma. El art. 8.1 ET contempla que el contrato de
trabajo se podra celebrar por escrito o de palabra, para a continuaciéon
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establecer que se presumira existente entre todo el que presta un servicio
por cuenta y dentro del ambito de organizacién y direcciéon de otro, y el
que lo recibe a cambio de una retribucion a aquél. Esto significa que, de
concurrir las notas que caracterizan la existencia de una relaciéon laboral,
ésta queda demostrada sin necesidad de que entre en juego la presuncioén
de laboralidad" (Rodriguez Pifiero-Royo, M., 1994). Junto a ello el
legislador exige la necesidad de la forma escrita en todas las modalidades
contractuales del trabajo a distancia para dotarlo de seguridad juridica.
Como es sabido, una vez formalizado el contrato de trabajo el empleador
debe entregar a los representantes de los trabajadores una copia basica de
todos los contratos que deban celebrarse por escrito. La finalidad es
comprobar la adecuacion del contenido del contrato a la legalidad vigente,
pero sin menoscabo de la proteccion de aquellos datos que pudieran
afectar a la intimidad personal, de acuerdo con la LO 1/1982, de 5 de
mayo. El legislador menciona entre los datos que no deben constar el del
domicilio del trabajador. Sin duda alguna este es un dato sensible que
forma parte de la proteccion legal que en el contrato de trabajo a distancia
debe constar necesariamente cuando el lugar del trabajo sea el del
domicilio del trabajador. Cuando hablamos del concepto de domicilio
partimos de un concepto constitucional mas amplio que el del término
administrativo y el utilizado en el Derecho privado, art. 40 del Cédigo
Civil, como punto de localizacién de la persona u lugar de ejercicio por
ésta de sus derechos y obligaciones”. Este concepto constitucional parte
de que el domicilio es un lugar donde se realiza un derecho fundamental,
en particular, el derecho a la intimidad y a la privacidad (De la Haza, P.,
1988). El art. 18.2 CE coloca bajo su proteccion espacios fisicos que
podrian estar excluidos si atendiéramos a las nociones civiles o
administrativas, como por ejemplo un despacho profesional, una casa de
vacaciones, la habitacién de un hotel, fincas o almacenes donde se
desenvuelva la vida {ntima de la persona (Casas Vallés, R. 1987). De esta
manera el derecho a la inviolabilidad del domicilio (art. 18.2 CE) esta en
estrecha relacion con el de la intimidad personal y familiar (art. 18.1 CE).
En este caso la garantfa de la inviolabilidad del domicilio existird en
aquellos lugares donde se concrete la vida privada de la persona, aun
cuando no se utilice con habitualidad®. Esto es asf porque el domicilio es
el lugar excluido del mundo exterior destinado al goce de la vida privada y

41 STS] Navarra de 28 de marzo 2000 (AS 2000\812).
2 SSTC 35/1984, de 17 de febrero; 22/1984; 160/1991 y 50/1995.
43 Casas Vallés, R. (1987), Op. Cit. p. 192.
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de la intimidad de la persona*. En definitiva, entendemos que el concepto
constitucional de domicilio extiende la garantia a lugares de trabajo tan
variados como, por ejemplo, las dependencias “privadas” de una empresa
cliente o la habitacién de un hotel en los supuestos de trabajo a distancia
itinerante®. Fste es un dato muy importante porque el lugar de trabajo es
un requisito esencial del trabajo a distancia que debe constar en el
contrato de trabajo, aun cuando no se pacte la realizacién de la actividad
laboral en un lugar de trabajo concreto. Asi, por ejemplo, una actividad
laboral realizada a distancia con caricter itinerante y/o moévil es una
circunstancia que debe constar expresamente en el contrato de trabajo.
Por otro lado, la necesidad de la entrega de la copia basica hace que
estemos en presencia de unos derechos de informacién de los
representantes de los trabajadores en relacién a la celebracion del contrato
de trabajo, y que son necesarios para poder ejecutar una de las funciones
de control del cumplimiento de la legislaciéon laboral por parte del
empleador [arts. 64.1.8. a) y 10.3 LOLS]. La comprobaciéon de la
adecuacion del contenido del contrato a la legalidad vigente se obtiene
mediante los datos del contrato incorporados en la copia basica. Y, como
hemos dicho, esos datos no pueden incluir los datos que afecten a la
intimidad personal del trabajador, como por ejemplo el nimero del
documento nacional de identidad, el estado civil o el domicilio. En este
ultimo caso puede ser que el domicilio deba constar como lugar de trabajo
y, si esto es asi, la proteccion de los trabajadores quedaria garantiza
mediante el cumplimiento del deber de sigilo por parte de los
representantes de los trabajadores (art.65.2 ET). Este deber hace
referencia a la informacién que, en legitimo y objetivo interés de la
empresa o del centro de trabajo, les haya sido expresamente comunicada
con caracter reservado (Boza Pro, G. 1997). Por dltimo, una vez que los
representantes de los trabajadores firmen la copia basica a efectos de
acreditar que se ha producido la entrega se debe de enviar a la oficina de
empleo [art. 8.3 a) ET].

4 STC 22/1984, de 17 de febre/ro, FJ nim. 5.
4 Sierra Benitez, E.M. (2011), Op. Cit,, p. 68.
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IV. Los derechos de los trabajadores a distancia
1. Igualdad de derechos con respecto a los trabajadores presenciales

Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que
prestan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos
que sean inherentes a la realizacién de la prestacion laboral en el mismo de
manera presencial (art. 13.3 ET). Con ello el legislador reconoce el
principio de igualdad de trato de los trabajadores a distancia con respecto
a los trabajadores presenciales. Este principio de igualdad en las
condiciones de empleo configura un tratamiento igual a quienes se
encuentran en igual situacioén, pero no se exige de forma absoluta y rigida
dado que hay derechos que son inherentes a la realizaciéon de la prestacion
laboral presencial. El legislador no especifica cuales pueden ser estos
derechos, haciendo una mencién expresa al derecho a la retribucién, en el
sentido de que debe ser como minimo la retribucién total conforme al
grupo profesional y funciones del trabajador a distancia. Esto no impide
que se tengan en cuenta las peculiaridades de la prestacion a distancia, y
que pueda establecerse un complemento de trabajo a distancia ligado al
puesto de trabajo y a la prestacion misma en el domicilio o en otro lugar.
En cuanto al apartado de los suplidos y gastos de las herramientas y utiles,
se amplia en el trabajo a domicilio a otros gastos que lleva implicitos,
como luz, agua, limpieza y acondicionamiento, aspectos que la
negociacion colectiva debe desarrollar (Sierra Benitez, E.M., 2011).

El legislador quiere dotar de garantfas al trabajador a distancia, puesto que
no deben existir diferencias de derechos entre un trabajador a distancia y
uno presencial cuando desempefien las mismas funciones, tareas o
cometidos. Sin duda alguna ambos son titulares de los mismos derechos
contemplados en los convenios colectivos o en la Ley (Hernando de
Larramendi, A., 2003). En especial, el trabajador a distancia tendra
derecho a percibir, como minimo, la retribuciéon total conforme a su
grupo profesional y funciones. La referencia al grupo profesional y
funciones es obvia, dado que la Ley 3/2012 establece el sistema de
clasificaciéon profesional de los trabajadores por medio de grupos
profesionales suprimiendo las denominadas categorias profesionales. Con
ello se produce una determinacién menos estricta de la prestacion laboral,
con lo que se favorece la flexibilidad interna en las empresas y se
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incrementan las facultades organizativas del empresario™. No obstante, la
definiciéon de los grupos profesionales se debe ajustar a criterios y
sistemas que tengan por objeto garantizar la ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre hombres y mujeres (art. 22.3 ET). Esto significa
que en la igualdad de derechos entre los trabajadores a distancia y los
trabajadores presenciales habra que atender a la doctrina jurisprudencial
en materia de clasificaciéon profesional, en el sentido de que se deben
tomar en consideracion criterios que sean razonables y proporcionales en
atencion al tipo de actividad profesional que se va a exigir al trabajador
(STC 250/2000, de 30 de octubre)”’.

En materia de promocién profesional, se contempla expresamente la
obligacion empresarial de establecer los medios necesarios para asegurar el
acceso efectivo de estos trabajadores a la formacién profesional continua.
Con ello el legislador pone en conexién esta obligacion empresarial con la
garantia del art. 23 ET, destinada a reducir las posibilidades de extincién
objetiva del contrato por la inadaptacion del trabajador a distancia a las
modificaciones técnicas surgidas en el puesto de trabajo como
consecuencia, por ejemplo, de las innovaciones tecnolégicas o al cambio
en la organizacién del trabajo. Asi como la obligacién de informar a los
trabajadores a distancia de la existencia de puestos de trabajo vacantes
para su desarrollo presencial en sus centros de trabajo (movilidad)*.

2. Proteccion adecuada en materia de seguridad y salnd

Entramos a valorar el tratamiento que da el art. 13.4 ET a la materia de
seguridad y salud, sin obviar las dificultades de aplicacién en algunos casos
o la imposibilidad en otros, dadas las peculiaridades de la realizacion de la
prestacion de servicios a distancia. El art. 13.4 ET establece que los
trabajadores tienen derecho a una adecuada proteccién en materia de
seguridad y salud resultando de aplicacion, en todo caso, lo establecido en
la ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, y
su normativa de desarrollo. Consideramos que aunque evidentemente es
de aplicacién la normativa general contenida en la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, en nuestra opinién es

4 Cruz Villalén, J.; Gémez Gordillo, R., (2012), “Sistema de clasificacion profesional”,
en AAVV., Comentarios al Estatuto de los Trabajadores, 1.ex Nova, Valladolid, p. 269.

47 En los mismo términos, Cruz Villalén, J.; Gémez Gordillo, R., Op. Cit.,, p. 273.

4848 En materia de promocién y formaciéon profesional, Cruz Villalén, J; Rodriguez
Ramos, P. (2012), “Promocién y formacién profesional en el trabajo”, en AAVV,,
Comentario al Estatuto de los Trabajadores, 1.ex Nova, Valladolid, pp. 276 a 285.
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necesaria una adaptacion a las peculiaridades del trabajo a distancia. La
responsabilidad en materia de seguridad y salud en el trabajo a distancia
corresponde al empresario por ser el titular de la organizaciéon productiva,
pero hay que tener en cuenta la imposibilidad en unos casos, o la
dificultad en otros, para aplicar las medidas preventivas contempladas en
dicha normativa (Igartua Mir6, M* T, 2000). Consideramos que el
teletrabajador debe asumir un rol mas relevante en la prevenciéon de
riesgos, por lo que somos partidarios de una corresponsabilidad entre el
empresario y el teletrabajador en materia de seguridad y salud, ya que
evitar la apariciéon de ciertos riesgos en el teletrabajo puede estar mas al
alcance del teletrabajador que del empleador. Defendemos esta opcion
ante la imposibilidad empresarial de controlar en muchos casos el lugar de
trabajo desde un punto de vista preventivo. En materia de
responsabilidad, entendemos que no cabe exigir al empresario aquélla que
no pueda controlar o verificar por si mismo, porque el unico responsable
de las condiciones materiales efectivas de la ejecucion de la prestacion de
servicios sigue siendo el propio trabajador. La normativa de desarrollo
deberia regular un cuadro de medidas preventivas a efectos de su
exigibilidad, por medio del cual el trabajador a distancia respondiera de las
infracciones en esta materia cuando su conducta impidiera que el
empresario adoptara las medidas de seguridad necesarias. Entendemos
que esta normativa serfa insuficiente si no va acompafnada de unos
criterios razonables en la implantacién de una cultura preventiva en el
trabajo a distancia, y de una mayor implicacién del trabajador en las
obligaciones preventivas. El resto de la normativa también es de
aplicacion, siempre y cuando se atienda a las particularidades del trabajo a
distancia en materia de seguridad y salud, y en concreto a las relacionadas
con la herramienta principal de trabajo en el trabajo a distancia y, en
especial en el teletrabajo, el ordenador. Entre los riesgos laborales que
presenta el teletrabajo estan aquéllos asociados a las nuevas formas de
organizacion del trabajo como el estrés, el aislamiento o la escasa
separacion entre la vida laboral y familiar. La mayorfa de los riesgos que
presenta el teletrabajo son comunes a otras formas de prestacién laboral
desempefiadas mediante el uso de las nuevas tecnologias. El unico factor
de riesgo “diferenciador” en el teletrabajo es el aislamiento, que en nuestra
opinién el empresario deberfa intentar combatir fomentando una mayor
interaccion del teletrabajador con los compafieros de la empresa (Sierra
Benitez, E.M., 2011).
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3. Los derechos de representacion colectiva

El legislador realiza una mencién especial a los derechos colectivos de los
trabajadores a distancia con respecto al ejercicio de los derechos de
representacioén, en el sentido de que podran ejercerlos conforme a lo
previsto en el ET. A estos afectos sefiala que dichos trabajadores deberan
estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la empresa. El
reconocimiento de estos derechos no deja de plantear problemas, en
cuanto nos preguntemos cual es el centro de trabajo en el que debe estar
adscrito el trabajador a distancia dada la indeterminacién del legislador.
Consideramos que los trabajadores a distancia tienen las mismas
condiciones de participacion y elegibilidad establecidas en el ET para las
elecciones a los 6rganos de representacion unitaria en la empresa, motivo
por el cual sera necesario que desde el inicio del trabajo a distancia se haga
constar la adscripcion del trabajador a distancia al centro de trabajo a los
efectos del ejercicio de los derechos colectivos. El problema se plantea en
la forma de computarlos y el tipo de 6rgano a constituir de acuerdo con
las reglas del ET, teniendo en cuenta que la prestacion de servicios no se
realiza en el centro de trabajo o empresa. Consideramos que habra que
adscribir al trabajador a distancia a la unidad técnica productiva de la que
dependa en cuanto a la prestacion de trabajo, computandose tanto los
trabajadores presenciales como los trabajadores a distancia (Gallardo
Moya, R., 1998; Baylos Grau, A., Valdés de la Vega, B., 2000). Asi, si el
trabajador a distancia realiza su prestacion exclusivamente para un centro
de trabajo de la empresa con el que existe una comunicaciéon continuada,
ésa debe ser la adscripcion del trabajador. Si, por el contrario, no existe
una localizacién material con un centro de trabajo concreto, tendremos
que acudir al criterio de razonable adscripcion, en el sentido de que habra
que atender al contenido del trabajo prestado y su relacién con, o
integracion en, la parte correspondiente de la estructura organizativa de la
empresa (Rodriguez Safiudo, F., 1999). En el caso de que no se determine
en qué centro seran electores y elegibles, consideramos que éstos deben
atender al lugar desde donde se imparten las 6rdenes e instrucciones y al
que va destinado el resultado de la actividad laboral, o al centro de trabajo
mas proximo al lugar de trabajo del trabajador a distancia (Mella Méndez,
L., 1998). En cuanto a la participacion del trabajador a distancia como
elector en las elecciones a representantes de los trabajadores,
consideramos muy conveniente la existencia de una representacion
especifica de los trabajadores a distancia que atienda a la particularidad de
sus problemas y de sus reivindicaciones (art. 71 ET).
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En materia de representacion de los teletrabajadores surgen, por lo tanto,
una serie de problemas relacionados tanto con la configuracién de los
6rganos de representacion y el ejercicio de sus funciones, como con los
derechos de participacion. Estos problemas se deben principalmente a la
deslocalizacion del trabajo, que es uno de los rasgos que caracteriza al
trabajo a distancia, y que requiere una adaptacion de la normativa
existente en materia de derechos colectivos a las peculiaridades y
particularidades de esta forma de prestacion de servicios por cuenta ajena
y dependiente (Baylos Grau, A., Valdés de la Vega, B., 2004). La
deslocalizacion y el trabajo prestado a distancia, por ejemplo, mediante el
uso de las nuevas tecnologias de la informacién y de la comunicacién, no
favorecen el ejercicio de representacion de los trabajadores, al menos
como venia desarrollandose en el modelo fordista (Escudero Rodriguez, R.
2000). Por ello es necesaria una regulacion especifica que atienda a todas
las particularidad del trabajo a distancia, y que se adapte a esta forma de
organizacion productiva, entre otros motivos porque el art. 13 ET no
contempla otros derechos de caricter colectivo necesitados de una
concrecion y especialidad normativa, por ejemplo en materia de huelga.

V. Conclusiones

Partimos de la base de que es necesaria una regulacién del art. 13 ET que
contemple expresamente el trabajo a domicilio en los términos del C177
de la OIT, ya que la regulacién del contrato de trabajo a domicilio no ha
sido plenamente cubierta por la nueva regulacién del trabajo a distancia.
Incluso de la mencién al teletrabajo en la Exposicién de Motivos no cabe
interpretar que estamos ante una regulacion de esta forma de trabajo
porque, entre otros motivos, no podemos identificar en todo caso el
trabajo a distancia con el teletrabajo, ya que ni todo trabajo a distancia es
teletrabajo, ni todo teletrabajo es trabajo a domicilio. En este aspecto, los
estudios que venimos realizando en materia de teletrabajo y, en general,
sobre el trabajo a distancia, nos reafirman en la opinién de que es
necesaria una regulacién especifica del teletrabajo, de rango estatal, y una
regulaciéon del contrato de trabajo a distancia que retna el anterior
contrato de trabajo a domicilio, pero en los términos que hemos visto en
cuanto a la nocién del trabajo a distancia.

Finalmente, y como consideraciéon general sobre el trabajo a distancia,
s6lo nos queda por afadir que, aunque el trabajo a distancia se presenta
como un instrumento idéneo para la conciliacion de la vida familiar y
laboral, esta propia idea puede jugar en su contra, y verse reducido a una
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forma de empleo para colectivos ya necesitados de protecciéon, como
mujeres, discapacitados o trabajadores con escasa cualificaciéon. Por este
motivo, proponemos una normativa de minimos que evite situaciones de
desproteccion de los trabajadores a distancia.
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