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INTRODUCCION

Digitalizacion y emancipacion femenina son las dos tendencias que han dominado
la transformacion del mercado laboral en los Gltimos cincuenta afios. La década de los
70 es testigo de una progresiva pero estructural incorporaciéon de la mujer al trabajo
remunerado, incorporacion que ha ido acompafiada de un pronunciado descenso de la
tasa de natalidad. La conclusion es clara: el aumento del empleo femenino tiene lugar a
expensas de la natalidad. Sin embargo, ello es sélo un indicador mas de las dificultades
que plantea el conflicto trabajo-familia. La compatibilidad de estos dos ambitos ha
pretendido alcanzarse a través de las politicas en materia de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral pero es todavia una cuestion pendiente en la actualidad.

Paralelamente, la transformacion digital encuentra su proyeccion en el ambito
laboral en la medida en que las tecnologias de la informacién y comunicacion obligan a
reconstruir las dindmicas empresariales. El uso de las mismas ha permitido a muchos
sectores continuar trabajando incluso en la situacion de excepcionalidad acaecida como
consecuencia de la pandemia del COVID-19. En este sentido, el teletrabajo ha
desarrollado un papel relevante a los efectos de evitar una paralizacion total de la
economia. Si bien hasta la actualidad este método de trabajo no ha suscitado especial
interés en su aplicacion ni en su estudio, el crecimiento exponencial en su utilizacion
pone de relieve que el teletrabajo ha venido para quedarse. Sin embargo, también ha
acarreado una serie de dificultades especialmente manifiestas en el ambito de la
conciliacidn, circunstancia que motiva el presente estudio.

El legislador estatal se hizo eco de esta situacion y aprob6 a fecha de 22 de
septiembre de 2020 el Real Decreto-ley 28/2020, de trabajo a distancia cominmente
denominado «Ley del Teletrabajo». Esta norma pretende dar solucién a la falta de una
regulacion completa en esta materia. A pesar de que muchas de las situaciones que se
plantean actualmente en el &mbito del trabajo a distancia no encuentren, como se vera,
amparo en esta ley por quedar cubiertas por la normativa dictada para la situacion de
excepcionalidad, interesa su estudio con miras al futuro.

En este sentido, el objeto del presente trabajo es doble: Por un lado, se pretende
analizar el régimen juridico instaurado por el Real Decreto-ley 28/2020 a los efectos de
valorar qué novedades aporta respecto de la regulacion existente con anterioridad a su
aprobacién. Ello justifica que el estudio se centre exclusivamente en las relaciones
laborales privadas, habida cuenta de que la reglamentacion del teletrabajo en el ambito
de la Administracion Publica se ha abordado de forma separada en el Real Decreto-ley
29/2020, de 29 de septiembre. Por otro lado, se busca examinar la posibilidad de que el
teletrabajo constituya o pueda ser considerado una medida de conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral.

A tal efecto, la principal hipétesis que se sostiene es que el teletrabajo tal y como ha
sido configurado por el Real Decreto-ley 28/2020 constituye una medida de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Sin embargo, debe tenerse presente



que no se puede entrar a analizar el teletrabajo como politica de conciliacion si
previamente no se entiende que es el teletrabajo y como ha sido configurado tradicional-
y actualmente, puesto que la manera en que se haya conformado permitira sacar
conclusiones acerca de cOmo se ajusta a las necesidades que la conciliacion plantea. Por
ello, el estudio se estructura como sigue.

En primer lugar, se procedera precisamente a formular el concepto de teletrabajo y
sus notas caracteristicas asi como a delimitarlo respecto de otras figuras afines. En
segundo término, se hara una breve alusion a los antecedentes normativos en aras a
examinar qué cabida tenia el teletrabajo en el ordenamiento juridico espafiol con
anterioridad al Real Decreto-ley 28/2020 y qué previsiones se contemplaban al respecto.
Un tercer bloque tendra por objeto el propio analisis de la actual norma en materia de
trabajo a distancia, lo que permitira entender como se ha configurado el trabajo a
distancia y, por ende, el teletrabajo en la medida en que lo establecido respecto del
primero resulta de plena aplicacion al segundo. En este sentido, se busca verificar si la
actual regulacion introduce cambios o novedades significativos o si, por lo contrario, es
mas enunciativa de derechos. Por razones de extension, el examen se centrard en las
previsiones recogidas por Real Decreto-ley 28/2020. Asi, por ejemplo, en materia de
riesgos laborales se entrard solamente en la obligacién de evaluacion de riesgos
laborales y no en los demas deberes empresariales en este &mbito que, sin duda, deben
tenerse presentes. Finalmente, se abordara el estudio del teletrabajo como medida de
conciliacion a los efectos de concluir acerca de su idoneidad como politica conciliadora.

Por lo que a la metodologia se refiere, el estudio sera principalmente sincrénico por
cuanto interesa un examen exhaustivo del Real Decreto-ley 28/2020 si bien se dedica
una parte de la investigacion a analizar la evolucion normativa tanto del teletrabajo
como de la conciliacion. Asi, el presente trabajo debe encuadrarse dentro de la categoria
de estudios bibliograficos o de documentacién en la medida en que se trata de un
estudio de investigacion pura. A tal efecto, se recopilaran, analizaran y sistematizaran
las diferentes posturas doctrinales entorno a la legislacion en materia de teletrabajo. Este
andlisis normativo y doctrinal ird asimismo acompafiado del examen de la
jurisprudencia que permita precisar el alcance de las diferentes afirmaciones asi como
de algun estudio estadistico que arroje luz acerca de la realidad social relativa tanto al
teletrabajo como a la conciliacion. Todo ello se abordara tanto desde fuentes primarias
(datos directamente accesibles en bases de datos) como secundarias (referencias
comprendidas en los propios estudios doctrinales).



1. APROXIMACION AL CONCEPTO DE «TELETRABAJO»

El término «teletrabajo» fue acufiado por primera vez por el estadounidense Jack
NILLES en 1973 a raiz de la crisis del petroleo que obligd a las empresas a recudir costes
y evitar el derroche de los recursos escasos’. En su proyecto acerca de la eliminacion de
las horas punta, NILLES apunta a la «posibilidad de enviar el trabajo al trabajador, en
lugar de enviar el trabajador al trabajo»®. En este sentido, concibe el teletrabajo como
«cualquier forma de sustitucion de desplazamientos relacionados con la actividad
laboral por tecnologias de la informacién»®. Esta aproximacion, aun cuando pone de
relieve un aspecto fundamental del teletrabajo, no resta de ser imprecisa.

1.1. El «teletrabajo» en el contexto nacional e internacional

A pesar de que el teletrabajo aparezca por primera vez en los afios 70, no ha habido
hasta la actualidad un concepto unénime. De hecho, la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) utilizaba inicialmente el término «trabajo a domicilio» para referirse a la
realizacion de la actividad laboral fuera de los locales de la empresa®. Sin embargo, no
fue hasta los afios 90 cuando incorporo el concepto de «teletrabajo» concibiendolo
como la «forma de trabajo realizada en un lugar alejado de la oficina central o del
centro de produccion y que implica una nueva tecnologia que permite la separacion y
facilita la comunicacion»®.

A nivel europeo, en aras a dotar de mayor seguridad a las personas teletrabajadoras
por cuenta ajena se adopta en 2002 el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo (en
adelante, AMET). El articulo 2° del mismo define el «teletrabajo» como sigue:

«Forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo, utilizando las tecnologias de la
informacion en el marco de un contrato o de una relacion de trabajo, en la cual un
trabajo que podria ser realizado igualmente en los locales de la empresa se efectlia fuera
de estos locales de forma regular»®

Se formula, asi, por primera vez una aproximacién al concepto de «teletrabajo» que
recoge los tres elementos definitorios del mismo (vid. 1.3.). De hecho, esta descripcion

! SIERRA BENITEZ, E. M. El contenido de la relacién laboral en el teletrabajo, p. 29.

? PEREZ DE LOS COBOS, F.; THIBAULT ARANDA, J. El teletrabajo en Espafia. Perspectiva juridico-laboral,
p. 15.

® THIBAULT ARANDA, J. El teletrabajo. Analisis juridico-laboral, p. 25.

* En este sentido, lo concibe como «modalidad que se produce 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» (Convenio de la OIT n° 177 de 1996, sobre el trabajo a
domicilio y Recomendacion n° 184, sobre el trabajo a domicilio).

> THIBAULT ARANDA, J. Op. cit., p. 24.

® MARTIN-POZUELO LOPEZ, A. Una aproximacion al concepto, modalidades y principales ventajas e
inconvenientes del teletrabajo en «El Teletrabajo», p. 17.
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es adoptada por la doctrina judicial espafiola en la escasa jurisprudencia’ en materia de
teletrabajo (en este sentido, SAN 42/2004, de 31 de mayo y STS de 11 de abril de
2005). A su vez, la legislacion espafiola no ha regulado hasta la entrada en vigor del
Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia esta figura. Sin
embargo, si se han regulado las instituciones afines que seran objeto de delimitacién
mas adelante.

Asi, en el redactado original del articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores de
1995° se hacia alusion al «trabajo a domicilio» que se concebia como «aquel en que la
prestacion de la actividad laboral se realice en el domicilio del trabajador o en el lugar
libremente elegido por éste y sin vigilancia del empresario»®, mientras que en su tenor
modificado a raiz de la Ley 3/2012, de 6 de Julio, de Medidas Urgentes para la
Reforma del Mercado Laboral regulaba el «trabajo a distancia» entendido como el
contrato «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 este,
de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la
empresa»°.

1.2. «Trabajo a distancia» y «teletrabajo» en el RD-ley 28/2020

Esta definicion contiene determinados aspectos que el legislador ha incorporado en
la actual regulacion del trabajo a distancia por cuanto en ambas versiones la figura del
«trabajo a distancia» descansa en la realizacion de la prestacion laboral en el domicilio o
en un lugar elegido por la persona trabajadora, si bien en la disposicion vigente se hace
referencia a una cierta regularidad (vid 3.1). Por ello, GOMEZ ABELLEIRA considera el
término «trabajo a distancia» més acertado que el de «trabajo a domicilio»™*.

Por otro lado, cabe advertir que, a diferencia de la regulacion anterior a 2012, en la
normativa actual se regula el «trabajo a distancia» como forma de realizaciéon de la
actividad laboral y no, por tanto, como un contrato especifico. En este sentido, la
regulacion del articulo 13 del vigente Estatuto de los Trabajadores®? (en adelante, ET)
se limita a remitir al RD-ley 28/2020, sin embargo, su ubicacion en la seccion rubricada
«Modalidades del contrato de trabajo» es destacable, puesto que —como apunta GARCIA
Ruslo- ello entrafia el riesgo de que se produzcan consecuencias diferentes a la hora de

’ Esta escasez se debe a la poca implantacion que ha tenido el teletrabajo hasta la declaracién del Estado
de alarma originado por la pandemia del SARS-CoV-2.

® Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

® SALA FRANCO, T. Los precedentes normativos legales del teletrabajo en «El Teletrabajo», p. 61-62.
' Ibidem, p. 63.
"' GOMEZ ABELLEIRA, F. J. La nueva regulacion del Trabajo a Distancia, p. 27.

"2 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores



regular y aplicar esta figura en la negociacién colectiva'®. Ahora bien, la autora disipa
cualquier duda aclarando que el «trabajo a distancia» constituye una forma de
organizacion del trabajo que puede incluirse en cualquier contrato de trabajo™.

En concreto, el articulo 2 del RD-ley 28/2020 regula el «trabajo a distancia» y el
«teletrabajo» en los siguientes términos:

«A los efectos de lo establecido en este Real Decreto-ley, se entenderé por:

a) «trabajo a distancia»: forma de organizacién del trabajo o de realizacién 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 [vid 3.1.].

b) «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.

[...]»

En este sentido, el legislador espafiol ha adoptado en lo fundamental la
aproximacion de «teletrabajo» propuesta por el AMET™. Tal y como se deriva de la
propia definicion legal asi como del apartado | de la Exposicion de Motivos del RD-ley
28/2020, el «teletrabajo» constituye la forma por antonomasia de «trabajo a distancia»,
esto es, el «teletrabajo» se configura como una subespecie de «trabajo a distancia» y es,
por tanto, también una forma de organizacion del trabajo. De hecho, GARCIA RUBIO y
GOMEZz ABELLEIRA coinciden en destacar que la distincion de ambas figuras en el
articulado es préacticamente inexistente habida cuenta de que no existe ningln precepto
exclusivo del «teletrabajo» sino que la norma se limita a sefialar qué disposiciones
deben aplicarse «sobre todo», «especialmente» o «particularmente» al teletrabajo™®
(arts. 4.2; 4.4; 11.2 y 18.1 RD-ley 28/2020). Asi, el régimen juridico aplicable a ambas
figuras es el mismo®’.

1.3. Notas caracteristicas del «teletrabajo» y delimitacion respecto de las
figuras afines

Si bien la doctrina no ha sido capaz de avenirse a la hora de formular una definicion
de «teletrabajo», si que lo hace por lo que a sus elementos configuradores se refiere.
Partiendo de que la actividad laboral del teletrabajo debe prestarse por una persona
fisica, son tres los rasgos que caracterizan esta modalidad de organizacion del trabajo:

 GARcia RuBIo, M. A. El trabajo a distancia en el RDL 28/2020: concepto y fuentes reguladoras en
«El trabajo a distancia en el RDL 28/2020», p. 57.

" Ibidem, p. 57.
® GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 29-30.
' GARcia RUBIO, M. A. Op. cit., p. 75. En el mismo sentido, GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 30.

' Ibidem, p. 75. Esto se deriva de la concepcion del teletrabajo como subespecie del trabajo a distancia.
Asimismo y con independencia de lo anterior, mas alla de los articulos que hacen expresa referencia al
teletrabajo hay preceptos que justificarian su aplicacion al teletrabajo por ir referidos al uso de las
tecnologias de la informacion y comunicacion.



Elemento locativo: El teletrabajo, como forma de trabajo a distancia, es realizado
fuera del centro de trabajo (art. 1.5 ET), bien sea en el domicilio de la persona
teletrabajadora o en cualquier otro sitio escogido por ésta, adquiriendo importancia
la nocién «lugar de trabajo»'®. En este sentido, sefialan PEREZ DE LOS COBOS Y
THIBAULT ARANDA que el «teletrabajo» y el «trabajo a domicilio» mantienen una
relacion secante por cuanto una parte de personas teletrabajadoras realiza la
prestacion de servicios desde su casa pero otras muchas la realizan en distintos
sitios, pudiendo éstos incluso ser dispares —lo que doctrinalmente se conoce como
«teletrabajo mévil»*°.

Por otro lado, apuntan a que «todo teletrabajo es trabajo a distancia, pero no todo
trabajo a distancia [...] es teletrabajo»®°, puesto que para situarnos ante esta Gltima
modalidad es preciso que concurran las restantes notas:

Elemento tecnoldgico: El teletrabajo se caracteriza por la utilizacion exclusiva o
prevalente de las tecnologias de la informacién y comunicacion y ello es
precisamente lo que permite a la persona teletrabajadora alejarse del centro de
trabajo y lo distingue del simple trabajo a distancia que puede o no realizarse
mediante el uso de dichas técnicas. En este punto, el teletrabajo constituye —
siguiendo la STSJ de Madrid 469/1999, de 30 de septiembre— una relacion laboral
«propiciada por las nuevas tecnologias».

Por su parte, se diferencia del trabajo a domicilio —basado en el intercambio de
bienes materiales— en la medida en que el teletrabajo consiste en recibir, tratar y
enviar informaciones®’. Sin embargo, para algunas voces doctrinales no bastarfa con
el uso de dicha tecnologia sino que seria preciso emplear las telecomunicaciones
para transmitir el resultado del trabajo?.

Elemento organizativo: Finalmente, la tercera nota definitoria del teletrabajo es la
consideracién del mismo como modo de trabajar, esto es, como forma de
organizacion del trabajo. Asi, para situarnos ante esta figura no es suficiente con el
mero empleo de la tecnologia sino que dicha herramienta debe constituir el
fundamento de la diferente manera de trabajar®®. En otros términos, el uso de la
tecnologia supone la ruptura del teletrabajo con el modelo tradicional de
organizacion del trabajo.

Por tanto, el trabajo realizado fuera del centro de trabajo mediante el uso de las

tecnologias de la informacion y comunicacion que implica una modificacion de la

'® DE LAS HERAS GARCIA, A. El teletrabajo en Espafia: un analisis critico de normas y practicas, p. 59.
'¥ PEREZ DE LOS COBOS; THIBAULT ARANDA, J. Op. cit., p. 17-18.
% |bidem, p. 17.

2! PoQUET CATALA, R. Conceptuacién y marco juridico del teletrabajo en «El teletrabajo: analisis del
nuevo marco juridico», p. RB-1.3.

*2 |bidem, p. RB-1.3.
% PEREZ DE LOS COBOS; THIBAULT ARANDA, J. Op. cit., p. 19.
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estructura organizativa del trabajo da lugar a la figura del «teletrabajo»?*. Esta misma
concepcion es la sostenida por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
(INSST) en la Nota Técnica de Prevencion 412 relativa a los criterios de implantacion
del teletrabajo de 1996%.

En suma, los conceptos de «trabajo a domicilio», «trabajo a distancia» y
«teletrabajo» no son sindnimos por cuanto cada uno pone énfasis en un aspecto
diferente de la relacion de trabajo. En este sentido, el «trabajo a domicilio» pone de
relieve que éste se presta en el hogar de la persona trabajadora, el «teletrabajo» enfatiza
el uso de las tecnologias de la informacion y comunicacién, mientras que el «trabajo a
distancia» simplemente alude al hecho de prestar los servicios fuera del centro de
trabajo”®. A pesar de que —como se ha apuntado- el régimen juridico aplicable al
teletrabajo y al trabajo a distancia es sustancialmente el mismo, estos dos conceptos no
son intercambiables.

2 POQUET CATALA, R. Op. cit., p. RB-1.4.

> INSST. NTP 412: Teletrabajo: criterios para su implantacion, p. 1. Mas alla de la conceptualizacion,
esta nota técnica no presenta mayor interés a nuestros efectos en la medida en que contiene meras
recomendaciones sobre las etapas de implementacion del teletrabajo asi como simples enunciados sobre
las posibles ventajas e inconvenientes del teletrabajo, pero no contiene menciones acerca de una eventual
configuracion juridica.

*® |bidem, p. RB-1.3. En sentido similar, USHAKOVA en «Trabajo a distancia y teletrabajo: estudios sobre
su régimen juridico en el derecho espafiol y comparado».
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2. ANTECEDENTES NORMATIVOS
2.1. Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo (AMET)

El primer instrumento normativo dedicado al teletrabajo es el Acuerdo Marco
Europeo de Teletrabajo de 2002 que se erige como un acuerdo voluntario entre diversos
agentes sociales?’ cuyo objeto es establecer un marco general a través del cual
modernizar la organizacion del trabajo. En concreto, el AMET se centra en fijar unos
minimos en materia de condiciones laborales de las personas teletrabajadoras asi como
atender a las exigencias de flexibilidad y seguridad tanto de empresarios como de
personas trabajadoras en el desarrollo de la relacién laboral®®. Todo ello con el objetivo
ultimo de influir en la negociacion colectiva.

Dada la ausencia de una definicion unanime por la doctrina, el AMET elabora la
nocion del teletrabajo en los términos vistos para luego centrarse en sefialar la
importancia que alberga la voluntariedad de la prestacion del teletrabajo (clausula
tercera). En este sentido, el teletrabajo ha de ser el resultado de un acuerdo entre
empresario y persona trabajadora, bien al inicio de la prestacion laboral, bien durante su
desarrollo, sin que la persona teletrabajadora pueda verse perjudicada ante la negacion a
acogerse a dicha forma de trabajo®. Ahora bien, establece que los términos en que deba
producirse la reversibilidad se fijaran en la negociacion colectiva o acuerdo individual.

En relacion a las condiciones de trabajo, el AMET reconoce a las personas
teletrabajadoras los mismos derechos que a las presenciales (clausula cuarta),
contemplando, ademas, la posibilidad de que se adopten acuerdos especificos en
atencién a las particularidades del teletrabajo®. Algunas de estas especialidades son
afrontadas por el propio AMET:

- En este sentido, establece el deber de los empresarios de velar por la proteccién de
datos (clausula quinta) y privacidad de la persona teletrabajadora (clausula sexta)
debiendo ser los medios de vigilancia proporcionados e introducidos de acuerdo con
lo establecido en la Directiva 90/270/CEE en materia de seguridad y salud en el
trabajo con equipos que incorporan pantallas de visualizacién®'. La empresa debera
facilitar los equipos de trabajo para el teletrabajo o asumir los costes derivados del
uso de los equipos personales de las personas teletrabajadoras (clausula septima).

- En materia de seguridad y salud laboral (clausula octava), el AMET reconoce al
empresario como garante de las mismas para lo cual debiera informar a las personas

” Este acuerdo fue suscrito por la Confederacién Europea de Sindicatos (CES), la Unién de

Confederaciones de la Industria y de Empresarios de Europa (UNICE), la Unién Europea del Artesanado
y de la Pequefia y Mediana Empresa (UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa Publica (CEEP).

?® GINES | FABRELLAS, A. LUQUE PARRA, M. Teletrabajo y prevencion de riesgos laborales, p. 22.
?° LLAMOSAS TRAPAGA, A. El teletrabajo como forma de prestacion de servicios, p. 64.
** |bidem, p. 65.

1 JURADO SEGOVIA, A. THIBAULT ARANDA, J. Algunas consideraciones en torno al Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo, p. 54.
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teletrabajadoras de la politica empresarial en esta cuestion y tener acceso al lugar de
teletrabajo previa notificacion a la persona teletrabajadora®.

- En cuanto a la organizacion de trabajo (clausula novena), el acuerdo dispone que
la persona teletrabajadora es quien debe gestionar su tiempo de trabajo ajustandose
al marco regulatorio que exista. Ello no puede justificar una diferenciacion salarial
con las personas trabajadoras presenciales™.

- Finalmente, aborda las cuestiones relativas a la formacion (clausula décima) y los
derechos colectivos (clausula undécima) de las personas teletrabajadoras. En este
sentido, se les brindard, por un lado, una formacion especifica centrada en los
equipos técnicos y, por otro, se les facilitara la comunicacion con los representantes
de las personas trabajadoras.

El AMET establece asi un marco general en aras a dotar a las personas
teletrabajadoras de mayor seguridad. En Espafia, el AMET fue incorporado al Acuerdo
Interconfederal para la Negociacidén Colectiva (AINC) de 2003 y asumido en algunos
acuerdos posteriores®. Sin embargo, su eficacia es limitada dado su caréacter
obligacional —por tanto, no normativo—y su formulacion enormemente genérica.

2.2. Antecedentes legislativos espafioles
2.2.1. La regulacion del «trabajo a domicilio» en el antiguo articulo 13 ET

Como se ha apuntado ya, la regulacion espafiola no contemplaba hasta la entrada en
vigor del RD-ley 28/2020 prevision alguna en materia de teletrabajo. En su redaccion
original, el articulo 13 ET (de 1980 que, posteriormente, pasa al de 1995) contenia una
definicion de «trabajo a domicilio» entendido como el contrato «en que la prestacion de
la actividad laboral se reali[za] en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente
elegido por éste y sin vigilancia del empresario». Su regulacion era escueta por cuanto
solo se hacia breve referencia a cuatro aspectos de su régimen juridico.

En este sentido, este contrato debia formalizarse por escrito con el visado de la
oficina de empleo en el que debia quedar constancia del lugar concreto de trabajo a
efectos de seguridad y salud laboral. Por otro lado, establecia la equiparacion salarial de
las personas trabajadoras a domicilio y las presenciales e instauraba la exigencia de
poner a disposicion de las primeras un documento de control de la actividad laboral
realizada®. Finalmente, en materia de derechos de representacion colectiva se limitaba
a remitir a la regulacion contenida en el propio ET, exceptuando el supuesto de grupo
familiar que meramente nombraba.

*? Ibidem, p. 58.
 LLAMOSAS TRAPAGA, A. Op. cit., p. 66.

* QUINTANILLA NAVARRO, R. El teletrabajo: de la dispersién normativa presente a la necesaria
regulacion normativa europea y estatal futura, p. 110s.

> SALA FRANCO, T. Op. cit., p. 62s.
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2.2.2. El trabajo a distancia del articulo 13 ET introducido por la Ley 3/2012,
de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral

El afan por incorporar nuevas maneras de desarrollar la actividad laboral dio lugar a
que la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral modificara el articulo 13 ET*®. Con ello, empezé a regularse la figura del
trabajo a distancia concebido como «aquel en que la prestacién de la actividad laboral
se realice de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar
libremente elegido por este, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro
de trabajo de la empresa» (apartado 1°).

Se elimina asi la mencion a la ausencia de vigilancia por parte del empresario pero
se afiade la consideracion al caracter preponderante del trabajo a distancia, lo que
implica que —a diferencia de la regulacion anterior— no es preciso que la totalidad de la
actividad laboral se lleve a cabo fuera del centro de trabajo sino que bastaria que el
tiempo de prestacion de servicios en el domicilio u otro lugar fuera superior al
desarrollado en la empresa®’. Por su parte, en cuanto a la forma, el articulo 13.2 ET se
remitia a lo establecido en el articulo 8.4 ET en materia de copia basica del contrato.

El parrafo tercero ampliaba la anterior equiparacion de derechos en materia salarial
de personas trabajadoras a domicilio y presenciales a los demas derechos laborales, en
especial, a la formacion y promocién profesionales y en materia de seguridad y salud
laboral (apartado 4°), excluyendo, por razones obvias, aquellos que fueran inherentes a
la prestacion presencial. Se establecia con ello el principio de igualdad de trato de las
personas trabajadoras de ambas modalidades de trabajo.

Asimismo mantuvo el ejercicio de los derechos de representacion colectiva
instando a que las personas trabajadoras a distancia estuvieran adscritas a un centro de
trabajo concreto (apartado 5°)%.

La reforma del articulo 13 ET —cuya redaccién se incorpord posteriormente al ET
de 2015- vino a superar algunas limitaciones de la regulacion anterior pero distaba de
ser suficiente para establecer un marco juridico para el teletrabajo. Si bien incorporaba
algunos de los derechos previstos en el AMET, obviaba otros esenciales para su
configuracion. En este sentido, el caracter voluntario del teletrabajo podia inferirse sélo
implicitamente de la naturaleza contractual del mismo mas habia sido previamente
reconocido por la STS, de 11 de abril de 2005. Tampoco constaba prevision alguna
respecto a la reversibilidad de la prestacion de servicios a distancia®.

Por otro lado, a pesar de que la equiparacion de derechos respecto a las personas
trabajadoras presenciales abarcara mas que en su regulacion original, no distaba de ser

*® BELENGUER HERNANDEZ, S. El régimen juridico del trabajo a distancia, p. 2.
*” Ibidem, p. 3s.

% SIERRA BENITEZ, E. M. La nueva regulacion del trabajo a distancia, p. 26.

** SaLA FRANCO, T. Op. cit., p. 65.

*© GINES | FABRELLAS, A. LUQUE PARRA, M. Op. cit., p. 27.
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genérica e inconcreta, lo que hacia patente la necesidad de una regulacion que
atendiera a las singularidades especificas del teletrabajo. De hecho, SIERRA BENITEZ
calificaba esta regulacion de imprecisa incluso para el propio trabajo a distancia y
abogaba por una mayor atencion a los riesgos laborales especificos que amenazan las
personas teletrabajadoras®. La reglamentacion de la mayoria de cuestiones se relegaba
a la negociacion colectiva o al acuerdo individual.

Por dltimo, ha sido muy criticada por la doctrina la falta de disposiciones que
regularan la obligacién empresarial de velar por la proteccion de datos y el respeto de la
vida privada e intimidad de la persona teletrabajadora®®. Esta ausencia ha sido atribuida
a la diferencia entre teletrabajo y trabajo a distancia en la medida en que éste Gltimo no
exige el uso continuado de las tecnologias de la informacién y comunicacién. Todo ello
Ilevé a gran parte de la doctrina a considerar al articulo 13 ET incapaz de ser aplicado al
teletrabajo por cuanto carece de preceptos que regulen las caracteristicas y necesidades
especificas del mismo.

2.3. El trabajo a distancia durante el estado de alarma causado por el COVID-
19 (RD-ley 8/2020)

Una de las primeras disposiciones dictadas durante la crisis sanitaria fue el Real
Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer
frente al impacto econdémico y social del COVID-19 en que se plantea el trabajo a
distancia como medida idonea para frenar la exposicion al virus. El articulo 5 del RD-
ley 8/2020 alzé el trabajo a distancia con preferencia a la cesacion temporal o reduccion
de la actividad** (asf lo recuerda la SIS Vigo 2245/2020, de 22 de julio).

Se desprende del precepto la obligacion de la empresa de optar por el trabajo a
distancia en la medida en que éste fuera técnica- y razonablemente posible en términos
de proporcionalidad, es decir, siempre que su implementacion no implicase llevar a
cabo una gran inversién econémica®. En este sentido, si el trabajo a distancia y, en
especial, el teletrabajo eran viables debia optarse por los mismos y proseguir con la
prestacion laboral desde el domicilio. Esto conllevo que el RD-ley 10/2020, de 29 de
marzo excluyera a las personas trabajadoras que «[pudieran] seguir desempefiando su
actividad con normalidad mediante teletrabajo o cualquiera de las modalidades no
presenciales de prestacion de servicios» (art. 1.2 e)) del permiso retribuido recuperable.

* Ibidem, p. 27.

* SIERRA BENITEZ, E. M. Op. cit., p. 27s.

** QUINTANILLA NAVARRO, R. Op. cit, p. 112.

* ALVAREZ CUESTA, H. Del recurso al teletrabajo como medida de emergencia al futuro del trabajo a
distancia, p. 192.

* LoPEZ BALAGUER, M. El trabajo a distancia como medida preferente a aplicar en las empresas frente
a la crisis del COVID-19, p. 671. A estos efectos debe tenerse en cuenta que la SAN 43/2020, de 29 de
junio considera que el teletrabajo es una medida adecuada para frenar la expansion del virus, pero no para
ajustar el volumen de la mano de obra durante este periodo a las necesidades productivas, de manera que
considera proporcional la adopcion de un ERTE respecto de las personas trabajadoras sin previamente
facilitarseles la opcidn de teletrabajo. En consecuencia, desestima la demanda de los y las empleadas.
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Destaca que, en esta ocasion, el legislador utilice el término «teletrabajo» y no el de
«trabajo a distancia», lo que apunta a dos ideas: por un lado, a la importancia misma del
teletrabajo —relevancia que probablemente haya venido dada por la mayor facilidad en
la adaptacion que ofrece esta forma de organizacién del trabajo, habida cuenta de que la
mayoria de personas dispone de un dispositivo electronico y muchos de los trabajos
presenciales se realizan con el soporte de la tecnologia—y, por el otro, que el régimen de
trabajo a distancia del RD-ley 8/2020 resulta plenamente aplicable al teletrabajo.

El articulo 5 RD-ley 8/2020 configuré el trabajo a distancia y, por ende, el
teletrabajo como medidas excepcionales que pretendian garantizar la reanudacion de la
actividad empresarial y laboral tras la situacién de excepcionalidad®. Por su parte, este
mismo trabajo a distancia podia llevarse a término en el marco del articulo 6 RD-ley
8/2020 (Plan MECUIDA), esto es, mediante el ejercicio de los derechos de conciliacidn
en las circunstancias que el mismo regula®’ (en consideracion a ello se dictaron las SSJS
de Burgos 3031/2020, de 24 de julio y de Barcelona 2261/2020, de 29 de enero).

El régimen juridico aplicable al trabajo a distancia de urgencia era el recogido en el
articulo 13 ET con las salvedades que la excepcionalidad planteaba —p. €j., su inicio
podia no ser voluntario y los medios para desarrollar la prestacion podian ser propios
del trabajador—y las particularidades en materia de prevencion de riesgos laborales:

- Asi se pretendia que la evaluacion de riesgos se llevara a cabo, con caracter
excepcional y para aquellos sectores 0 empresas en que no estuviera prevista hasta
el momento, mediante una autoevaluacién voluntaria de la persona trabajadora
(Anexo 1)*. Apunta ALEGRE NUENO que tal disposicién contravenia lo establecido
en materia de prevencién de riesgos laborales en la medida en que la evaluacién de
riesgos debe ejecutarla la empresa y es una obligacion empresarial, no una facultad
dispositiva®.

- Esta evaluacion debia realizarse a través de un cuestionario elaborado por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social sobre el desarrollo del teletrabajo en el
domicilio. Al mismo se achacd que la evaluacion de riesgos no se refiriera a las
condiciones generales del domicilio sino Unicamente a las del lugar en que se
realizara la prestacion, no tomara en consideracion los riesgos psicosociales
derivados de la reorganizacion del tiempo de trabajo y el aislamiento™ ni qué debia
ocurrir si la autoevaluacion daba como resultado que el teletrabajo era lesivo™.

*® Ibidem, p. 671.

* Constitufan circunstancias que habilitaban su ejercicio la atencién de las personas que requiriesen de
cuidados como consecuencia directa del COVID-19, del cierre de centros educativos o de cuidado y de la
imposibilidad de atencién por parte de la persona que hubiera venido encargandose de dichos cuidados.

*® ALVAREZ CUESTA, H. Op. cit., p. 193.

* ALEGRE NUENO, M. La prevencién de riesgos laborales en el trabajo a distancia COVID-19 en «El
Trabajo a distancia en el RDL 28/2020», p. 380-382.

*% |bidem, p. 383.
>! RODRIGUEZ ESCANCIANO, S. El teletrabajo y sus fuentes de regulacién, p. 49s.
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3. RD-LEY 28/2020, DE 22 DE SEPTIEMBRE, DE TRABAJO A
DISTANCIA

El Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, a pesar de surgir para regular el
fendmeno del teletrabajo™?, establece un marco juridico para cualquier forma de trabajo
a distancia. En este sentido, al configurar el teletrabajo como una forma de trabajo a
distancia en los términos ya expuestos (vid. 1.2), resulta que todo lo aplicable al trabajo
a distancia lo es, por ende, también al teletrabajo.

3.1. Ambito de aplicacion

El RD-ley 28/2020 sefiala en su primer precepto que la norma se aplicara a aquellas
relaciones de trabajo en que concurran las condiciones del articulo 1.1 ET y «que se
desarrollen a distancia con caracter regular». En este sentido, ademés de la prestacion
a distancia ya mencionada, son presupuestos para su aplicacion:

- La laboralidad: Esto es, el RD-ley 28/2020 se aplica a los supuestos que cumplan
los requisitos de trabajo personal, remuneracién, ajenidad y dependencia®,
excluyendo de su aplicacion a las personas trabajadoras auténomas. La
jurisprudencia en materia de teletrabajo existente hasta la entrada en vigor del RD-
ley 28/2020 se cefiia a la delimitacidn del trabajo por cuenta ajena en régimen de
teletrabajo del trabajo auténomo®. Entre otros indicadores de la ajenidad y
dependencia se sefialaban la titularidad empresarial de los medios informaticos
(STSJ del Pais Vasco, de 1 de diciembre de 2009 (Rec. 2347/2009)), la
programacion de la actividad laboral por parte de la empresa (STS, de 22 de abril de
1996 (Rec. 2613/1995)), la realizacion de las mismas funciones en el domicilio que
en los centros de la empresa (STSJ de Navarra 485/2014, de 15 de diciembre), etc.

- La regularidad: El legislador sustituye el concepto de «preponderante» de la
redaccion anterior por el de «carécter regular» que el propio precepto matiza. En
este sentido, se considera regular aquel trabajo a distancia que se preste un minimo
del 30% de la jornada en un periodo de tres meses, actuando tal porcentaje como
limite méaximo indisponible®®, esto es, mediante negociacién colectiva puede
pactarse un porcentaje inferior. Ahora bien, en los contratos formativos y los
celebrados con menores se debe garantizar un 50% de presencialidad (articulo 3).

3.1.1. Exclusiones

Junto a los que se derivan de este precepto, las disposiciones transitorias 12y 3%y
adicional 22 establecen otros casos en que el RD-ley 28/2020 no es aplicable.

> SALA FRANCO, T. El Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, sobre el trabajo a distancia en
«El Teletrabajo», p. 167.

> GOMEZ ABELLEIRA, F. La nueva regulacion del trabajo a distancia, p. 21.
>* GINES | FABRELLAS, A. LUQUE PARRA, M. Op. cit., p. 45.

> GARCIA GONZALEZ, G. La nueva regulacién del trabajo a distancia y del teletrabajo: entre lo
simbdlico y lo impreciso, p. 6.

15



En primer lugar, la propia nocién de trabajo a distancia determina que no se aplique
el régimen del RD-ley 28/2020 al trabajo desarrollado en lugares determinados por
la empresa®, puesto que no se trataria de un lugar libremente escogido por la persona
trabajadora. Sucede lo mismo con el trabajo a distancia ocasional o de duracion
inferior al 30% en la medida en que estarian desprovistos del caracter regular. En este
sentido, quedarian extramuros de la ley, a pesar de ser los méas frecuentes y que mejor se
adaptan a las necesidades de conciliaci6n®. Sin embargo, cuestiona SANGUINETI
RAYMOND la magnitud de tal exclusion, ya que considera que —a excepcion de la
cobertura empresarial de los equipos y costes y del contenido del acuerdo de trabajo—
las demas previsiones pueden deducirse del resto del ordenamiento juridico.

Por otro lado, el RD-ley 28/2020 tampoco resulta de aplicacion al trabajo a
distancia del personal laboral de las Administraciones Publicas (disposicion
adicional 2%). Ello se debe a que el teletrabajo en las Administraciones Publicas
encuentra su propia regulacién en la nueva redaccién del articulo 47 EBEP, dado que —a
diferencia de lo que sucede en empresas privadas— la prestacion en régimen de
teletrabajo se encuentra condicionada a la garantia de las necesidades del servicio
plblico®®, de manera que el teletrabajo no se conceptualiza como derecho subjetivo®’.

Tampoco tiene cabida en el RD-ley 28/2020 el trabajo a distancia originado por
el COVID-19 (disposicion transitoria 3%), es decir, al trabajo a distancia implementado
por las empresas en virtud del articulo 5 del RD-ley 8/2020 que todavia se mantenga.
Esta forma de trabajo se regird por la normativa laboral ordinaria. Sefiala LOPEZ
BALAGUER que por ello debe entenderse que las personas trabajadoras ejerceran su
actividad laboral sin sufrir modificacion alguna de las condiciones de trabajo del
desarrollo presencial®. Sin embargo, la disposicién transitoria 32 establece que seran las
empresas las encargadas de dotar a las personas trabajadoras de los medios necesarios
asi como de asumir el mantenimiento y gastos derivados de los mismos.

Finalmente, la disposicidn transitoria 12 excluye del &mbito de aplicacion al trabajo
a distancia anterior al RD-ley 28/2020 que estuviera efectivamente regulado en
convenios colectivos antes de su entrada en vigor. A falta de regulacion colectiva, el
RD-ley 28/2020 entraba en vigor para esos supuestos el 13 de octubre de 2020 a partir
del cual se disponia de tres meses para formalizar el acuerdo de trabajo a distancia. Se
fija ademas la prohibicion de compensacion de las condiciones méas beneficiosas de que
viniera disfrutando las personas teletrabajadoras.

*® GARCIA RUBIO, M. A. Op. cit. p. 32.
" SANGUINETI RAYMOND, W. La noci6én juridica de teletrabajo y el teletrabajo realmente existente, p. 7.
> GALA DURAN, C. Teletrabajo y Seguridad Social, p. 3s.

>* ALMONACID LAMELAS, V. Regulado el teletrabajo para las AAPP: el nuevo articulo 47 bis del
TREBEP, p. 2.

® |opEZ BALAGUER, M. Trabajo a distancia y crisis del COVID-19 en «El trabajo a distancia en el RDL
28/2020», p.375s.
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3.2. El acuerdo de trabajo a distancia

El RD-ley 28/2020 regula en el Capitulo Il el principio de voluntariedad en el
trabajo a distancia al configurarlo como una forma de organizar el trabajo que
Gnicamente puede derivar del acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora®. En
este sentido y en atencion a lo dispuesto en el articulo 5.1, el trabajo a distancia:

- Tiene caracter voluntario tanto para la persona trabajadora como la empleadora,

- Ha de formalizarse mediante la firma de un acuerdo de trabajo a distancia bien
como parte del contrato inicial, bien podré celebrarse posteriormente, y

- No puede ser impuesto en aplicacion del articulo 41 ET, esto es, a través de la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo. El precepto viene a recoger la
interpretacion del antiguo articulo 13 ET realizada por el Tribunal Supremo en
sentencia de 11 de abril de 2005 en la cual afirma que «el articulo 41 del Estatuto de
los Trabajadores se aplica a «las condiciones de trabajo», entendidas como los
aspectos relativos a la ejecucion de la prestacion de trabajo y sus
contraprestaciones, pero que no alcanza a «las condiciones de empleo», que se
proyectan sobre la propia configuracion de la relacion laboral y sus vicisitudes»
(FJ 6°), tal y como supondria el cambio de la presencialidad al trabajo a distancia.

Todo ello sin perjuicio «del derecho al trabajo a distancia que pueda reconocer la
legislacién o la negociacion colectiva» (art. 5.1).

3.2.1. Voluntariedad

Siguiendo a LOPEZ BALAGUER, el principio de voluntariedad se construye sobre tres
pilares y una excepcién®. En primer lugar, la prohibicion de imponer sancién alguna a
la persona trabajadora por rechazar la propuesta empresarial de trabajo a distancia, por
no adaptarse al mismo o por querer revertir el cambio de prestacion inicialmente
adoptado (art. 5.2). A tal efecto, la empresa no podria proceder al despido disciplinario
ni por via del articulo 54.2 b) —indisciplina o desobediencia— 0 e) —disminucién
continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado— ni 52 b) ET —
falta de adaptacion a las modificaciones operadas, siempre que las dificultades
estuvieran relacionadas con el cambio en la forma de prestacion®- ni por la
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo del articulo 41 ET.

El segundo pilar descansa sobre la obligatoriedad de formalizar el acuerdo de
trabajo a distancia —al que enseguida se hard alusion—y el tercero sobre la reversibilidad
de la decision de prestar el trabajo a distancia (art. 5.3 RD-ley 28/2020). En relacion con

*! LopEz BALAGUER, M. Voluntariedad del trabajo a distancia: el acuerdo de trabajo a distancia en «El
trabajo a distancia en el RDL 28/2020», p. 87.

®2 Ibidem, p. 92.

® Ibidem, p. 93. Ahora bien, la autora considera que, teniendo en cuenta la doctrina en la normativa
anterior, si seria posible la extincién por via de los articulo 51 y 52 c) ET, si bien cabra ver cémo se
posiciona la jurisprudencia.
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este Gltimo, tanto la persona trabajadora como la empresa podran hacer valer ante la otra
parte la vuelta al trabajo presencial, cuyo ejercicio se desarrollard en los términos
previstos por la negociacién colectiva o, en su defecto, el acuerdo individual.

Por ultimo y como excepcion al principio de voluntariedad, en los casos en que una
norma o la negociacion colectiva configuren el trabajo a distancia como derecho, las
personas trabajadoras podran ejercitarlo en los términos en que se haya configurado. En
este sentido, GARCIA GONZzALEZ identifica tres situaciones que conforman la excepcién
legal a la voluntariedad. Asi, el trabajo a distancia deviene un derecho para las personas
trabajadoras que (1) lo soliciten por motivos de conciliacion (art. 34.8 ET), (2) cursen
con regularidad estudios para la obtencion de un titulo (art. 23.1 ET) y (3) tengan la
consideracion de victimas de violencia de género o terrorismo y lo precisen para hacer
efectiva su proteccion y asistencia integral (art. 37.8 ET)**. Ante estas situaciones, la
empresa solo podra negar la prestacion a distancia con una debida justificacion —p. ej.
que el desarrollo a distancia no es compatible con el puesto o funciones llevadas a cabo
por la persona solicitante. A tal efecto, el RD-ley 28/2020 introduce un procedimiento
especial para las reclamaciones relacionadas con el acceso, reversion y modificacion del
trabajo a distancia en el articulo 138 bis LRIS® (disposicion final 22).

3.2.2. Acuerdo de trabajo a distancia

El acuerdo de trabajo a distancia es el documento en el que se configura la
prestacion a distancia, deviniendo asi el eje sobre el que pivota el teletrabajo®®. Los
articulos 6 a 8 del RD-ley 28/2020 regulan tanto la forma como el contenido y la
modificacion de dicho acuerdo y constituyen la norma minima que debera respetar la
negociacion colectiva y la autonomia individual.

Por lo que a los requisitos formales se refiere, el acuerdo debe formalizarse por
escrito antes de que se inicie la prestacion a distancia, sin importar si se incorpora al
contrato de trabajo inicial o con posterioridad (art. 6.1). La empresa debera entregar a la
representacion legal de las personas trabajadoras una copia de todos los acuerdos de
trabajo a distancia en el plazo de 10 dias desde su formalizacién y remitir una copia de
los mismos a la oficina de empleo (art. 6.2). En la realizacion de dicha tarea, se debera
asegurar el respeto a la proteccién de datos y a la intimidad personal®’. El

* GARCIA GONZALEZ, G. Op. cit., p. 11. El autor considera que el derecho en materia de conciliacién ya
estaba previsto con anterioridad a la regulacion del RD-ley 28/2020, mientras que deriva los derechos del
articulo 23 y 37 ET de la disposicion final 32 del RD-ley 28/2020.

% Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

°® BUENO DE MATA y NIETO MANIBARDO. Principios, caracteristicas y acuerdo de teletrabajo: conflictos
aparejados y métodos de resolucion en «EIl nuevo marco legal del teletrabajo en Espafia», p. 45.

®7 SALA FRANCO, T. Op. cit., p. 184s. La ley exige en este precepto la exclusién de aquellos datos que
pudieran afectar a este derecho conforme a la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo, de proteccidn civil del
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.
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incumplimiento de las obligaciones establecidas en este precepto es constitutivo de una
infraccion administrativa grave (art. 7.1 LISOS®).

Por otro lado, el articulo 7 del RD-ley 28/2020 fija el contenido minimo obligatorio
del acuerdo de trabajo a distancia. Tal y como se deriva del precepto, el acuerdo
contendrd también previsiones no reguladas por el RD-ley 28/2020. Asimismo se
deberéa tener en cuenta la regulacion que haya podido establecerse a nivel colectivo, es
especial, las identificaciones de puestos de trabajo que sean susceptibles de ser ejercidos
en esta modalidad (disposicion adicional 18)%°. El contenido minimo del acuerdo de
trabajo a distancia es el siguiente:

«a) Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo del trabajo
a distancia concertado, incluidos los consumibles y los elementos muebles, asi como de
la vida Gtil o periodo méaximo para la renovacion de estos.

b) Enumeracién de los gastos que pudiera tener la persona trabajadora por el hecho de
prestar servicios a distancia, asi como forma de cuantificacion de la compensacion que
obligatoriamente debe abonar la empresa y momento y forma para realizar la misma,
que se correspondera, de existir, con la prevision recogida en el convenio o acuerdo
colectivo de aplicacion.

c) Horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso, reglas de
disponibilidad.

d) Porcentaje y distribucién entre trabajo presencial y trabajo a distancia, en su caso.

e) 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,
en su caso.

h) Medios de control empresarial de la actividad.

i) Procedimiento a seguir en el caso de producirse dificultades técnicas que impidan el
normal desarrollo del trabajo a distancia.

j) Instrucciones dictadas por la empresa, con la participacion de la representacion legal
de las personas trabajadoras, en materia de proteccion de datos, especificamente
aplicables en el trabajo a distancia.

K) Instrucciones dictadas por la empresa, previa informacion a la representacion legal de
las personas trabajadoras, sobre seguridad de la informacién, especificamente aplicables
en el trabajo a distancia.

1) Duracion del acuerdo de trabajo a distancia»

En relacién con la modificacion del mismo, el articulo 8 reafirma la voluntariedad
del trabajo a distancia al establecer que ésta sdlo es posible si media acuerdo entre

% Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

** BUENO DE MATA, F. y NIETO MANIBARDO, E. Op. cit., p. 46.
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empresa y persona trabajadora, se formaliza por escrito y se pone en conocimiento de la
representacion de las personas trabajadoras. En una interpretacion conjunta con el
articulo 5, cabe entender que tampoco este cambio puede venir impuesto por el articulo
41 ET. Asimismo reconoce en su apartado 2° la prioridad de las personas trabajadoras
a distancia en la ocupacion de puestos que permitan el desarrollo presencial, siendo
necesario a tal efecto que la empresa les informe de las vacantes presenciales que haya.

En este sentido, el articulo 8.3 RD-ley 28/2020 Ilama a la negociacion colectiva a
fijar los mecanismos y criterios para pasar a la prestacion presencial y le faculta para
establecer otras situaciones que deban gozar de preferencia en el acceso a la
presencialidad tales como las necesidades de formacién, las personas trabajadoras con
diversidad funcional, pluriempleadas o en las que concurran determinadas
circunstancias personales o familiares, entre otras. Debe tenerse presente que en la
elaboracion de estas listas se debera adoptar una perspectiva de género’".

3.3. Derechos de las personas trabajadoras a distancia

El RD-ley 28/2020 alude en su articulado a una serie de derechos que considera
esenciales para un correcto desarrollo del trabajo a distancia, los cuales, en su mayoria,
derivan de la equiparacion de derechos operada por la ley.

3.3.1. Igualdad de trato de trato y de oportunidades y no discriminacion

En este sentido, el articulo 4.1 viene a consagrar la idea de que la diferente
modalidad de prestacion de servicios no permite dar tratamientos desiguales —salvo
justificacion objetiva basada en condiciones inherentes a la presencialidad o la
distancia— al equiparar los derechos de las personas trabajadoras a distancia y
presenciales’?, especialmente, en materia retributiva y de estabilidad en el empleo asi
como los gue se expondran a continuacion.

El resto del precepto proyecta este principio sobre otros dmbitos”. El apartado 2°
adapta el articulo 30 ET a las condiciones especificas del trabajo a distancia, en
particular, del teletrabajo, de tal manera que ante las dificultades técnicas que pueda
experimentar la persona teletrabajadora y le impidan prestar el servicio, ésta no podra
verse perjudicada ni sufrir cambio alguno en las condiciones pactadas. Asimismo, estos
problemas deberan ser solventados de acuerdo con el procedimiento fijado en el acuerdo
de trabajo a distancia (art. 7.1) RD-ley 28/2020).

Por otro lado, los apartados 3° y 4° establecen la obligacion de la empresa de evitar
cualquier tipo de discriminacién a las personas trabajadoras a distancia, especialmente,

" Ibidem, p. 50.
L El anélisis de esta cuestion se aborda en el apartado 4.3.3. al cual remito.

> RAMOS MORAGUES, F. Derechos individuales de las personas que trabajan a distancia: igualdad, no
discriminacion y carrera profesional en «El trabajo a distancia en el RDL 28/2020», p. 128.

7 |bidem, p. 128.
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por razon de sexo, debiendo tenerlas en cuenta asi como las caracteristicas de su
prestacion en el «diagnostico, implementacion, aplicacion, seguimiento y evaluacion de
medidas y planes de igualdad» (art. 4.3). Una vez mas el RD-ley 28/2020 exige adoptar
la perspectiva de género para evitar la perpetuacion de roles y estereotipos (art. 8.3).
Ello se traduce, ademas, en la obligacion de adoptar medidas contra el acoso, por un
lado, y para la proteccion de las victimas de violencia de género, por el otro (art. 4.4).
Finaliza el precepto con una equiparacion de derechos en materia de conciliacion (art.
4.5), cuyas implicaciones son objeto de analisis en el epigrafe 4.3.3.

3.3.2. Derechos colectivos

Como concrecion del articulo 4 y en aras a evitar el aislamiento de la persona
trabajadora a distancia y, en consecuencia, su desindicalizacion, el RD-ley 28/2020
impone en el articulo 19.1 la igualdad entre las personas trabajadoras a distancia y las
presenciales en materia de derechos colectivos para lo cual prescribe la adscripcion de
las primeras a un centro de trabajo —que, como se ha expuesto, forma parte del
contenido minimo del acuerdo de trabajo a distancia (art 7.€)). EI RD-ley 28/2020 no
ofrece, no obstante, ningln criterio para determinar a qué centro se debe adscribir’.
Asimismo habilita a la negociacion colectiva a fijar las condiciones que garanticen el
ejercicio de los derechos colectivos’.

En segundo lugar, disponen los apartados 2° y 3° una serie de mandatos
empresariales. En concreto, la empresa debera proporcionar a los representantes legales
el acceso a las comunicaciones y direcciones electronicas que vinieran usandose en la
empresa (en este sentido, STC 281/2005, de 7 de noviembre) y, en caso de que no
existiera con anterioridad, la introduccion de un tablon virtual. Esto es, el RD-ley
impone a la empresa una cooperacion activa para eliminar cualquier obstaculo en la
comunicacion con los representantes legales asi como en la participacion por parte de
las personas trabajadoras a distancia en las actividades organizadas por los mismos.
Ahora bien, el articulo 19 sefiala la necesidad de garantizar el ejercicio del derecho de
voto presencial, obviando asi la posibilidad de ejercerlo por correo (art. 10 RD
1844/19947%) o teleméatico —el denominado «voto electrénico». También adolece la
regulacion de cualquier disposicion relativa a proteger otros derechos sindicales tales
como la huelga de las dificultades que plantea el trabajo a distancia’”.

7" BASTERRA HERNANDEZ, M. Los derechos colectivos en el trabajo a distancia: derechos de

informacion, centro de trabajo, voto electrénico, negociacion colectiva y huelga en «El trabajo a
distancia en el RDL 28/2020», p. 325.

> GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 110.

’® Real Decreto 1844/1994, de 9 de septiembre, por el que se aprueba el Reglamento de elecciones a
organos de representacion de los trabajadores en la empresa.

77 BASTERRA HERNANDEZ, M. Op. cit., p. 335.
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3.3.3. Derechos vinculados a la carrera profesional

De entre los diferentes derechos individuales que el RD-ley 28/2020 reconoce a las
personas trabajadoras se encuentran, en primer lugar, los relativos a la carrera
profesional ya recogidos en los articulos 4.2.b) y 23 ET. En este sentido y dado que la
formacion tiene importantes efectos en cuanto a la clasificacion profesional, el articulo
9.1 RD-ley 28/2020 establece el deber empresarial de garantizar la participacion de las
personas trabajadoras a distancia en las diferentes acciones formativas en términos
similares a las presenciales «debiendo atender el desarrollo de estas acciones, en lo
posible, a las caracteristicas de su prestacion de servicios a distancia», esto es,
valorando la posibilidad de realizar estas actividades en linea’®. En especial, la empresa
deberd velar por la ostentacion por parte de sus empleados de los conocimientos
precisos para desarrollar su actividad en todo momento (art. 9.2).

Por otro lado, el articulo 10 equipara en materia de promocion profesional a las
personas trabajadoras a distancia con las presenciales. De acuerdo con ello, la empresa
debera informarles de las posibilidades de ascenso —indicando si implica la prestacién
presencial o a distancia— de forma expresa y por escrito. A su vez, mediante la
modificacion operada por la disposicion final 32, se introduce en el articulo 23.1 ET la
preferencia en el acceso al trabajo a distancia a las personas que cursen con regularidad
estudios para la obtencién de un titulo”®.

3.3.4. Derechos de contenido econémico

En aras a garantizar la correcta prestacion de servicios a distancia y, en especial, del
teletrabajo, el articulo 11 RD-ley 28/2020 obliga a la empresa a proporcionar a las
personas trabajadoras a distancia «todos los medios, equipos y herramientas necesarios
para el desarrollo de la actividad», obligacion que se encuentra en cierto modo
condicionada a lo que se pueda establecer en la negociacion colectiva. LOPEZ JIMENEZ
identifica como medios necesarios tanto el mobiliario como los elementos consumibles
y las licencias y softwares que permitan teletrabajar®®. Los medios deberan ademas
cumplir con los requisitos en materia de prevencion de riesgos laborales (art. 17.1
LPRL®)®?, Esta obligacién no se agota en el momento de suministro de los mismos sino
que se extiende al mantenimiento (art. 11.1 RD-ley 28/2020) y al soporte técnico
durante el teletrabajo (art. 11.2).

Por otra parte, el articulo 12 reconoce el derecho de la persona trabajadora a
distancia a que le sean sufragados o compensados los gastos relacionados con la
prestacion de la actividad. Algunos autores apuntan al pago periodico de una cantidad a

’® RAMOS MORAGUES, F. Op. cit., p. 139s.
7 Ibidem, p. 140s.

% LopPEZ JIMENEZ, J. M. Trabajo a distancia: dotacién de medios y compensacién econémica en «El
trabajo a distancia en el RDL 28/2020», p. 158.

81 ey 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.
%2 GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 74.
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tanto alzado previamente pactada®. Sin embargo, sefiala la ley que sera la negociacion
colectiva la que pueda establecer los mecanismos y criterios «para la determinacion y
compensacion o abono de estos gastos» (art. 12.2).

3.3.5. Derechos en materia de tiempo de trabajo

Desde el 2007, la OIT viene apuntando a la estrecha relacion del tiempo de trabajo
con la concepcidn del trabajo como decente, dado que —como sostienen algunos autores
como TALENS VISCONTI®- la jornada de trabajo plantea conflictos con la proteccion de
la salud del trabajador. Consciente de ello, el RD-ley 28/2020 aborda la regulacién de
tres aspectos en la ordenacion del tiempo de trabajo.

En primer lugar, el articulo 13 permite a la persona trabajadora a distancia
flexibilizar su horario, respetando la normativa sobre tiempo de trabajo y descanso y
siempre que cumpla con su jornada y/o llegue a los objetivos marcados. Asimismo, en
virtud del articulo 7.c) es preciso establecer un horario que aporte seguridad a la persona
trabajadora y fijar, si se considera oportuno, reglas de disponibilidad, debiendo su
prestacion ajustarse a dicha disponibilidad horaria® (STSJ de Catalufia 136/2019, de 15
de enero de 2019, FJ 2°). Ahora bien, el grado de flexibilidad dependera del tipo de
puesto de trabajo (STSJ de Madrid 628/2020, de 8 de julio®®).

En segundo lugar, en atencién a la necesidad de respetar el régimen de descansos,
el articulo 14 remite a lo dispuesto en el articulo 34.9 ET en materia de registro horario.
A tal efecto, el registro debera incluir el momento de inicio y de finalizacion de la
jornada, sin perjuicio de que, dada la flexibilidad que se reconoce a la persona
trabajadora a distancia, estos momentos no coincidan diariamente. Sin embargo,
deberan coincidir con la franja horaria pactada®’. La determinacién del método concreto
a través del que llevar a cabo el registro se deja en manos de la negociacion colectiva o
del acuerdo individual. Sin embargo, la STSJ de Castilla y Le6n 198/2016, de 3 de
febrero de 2016 recuerda la importancia que tiene para las personas trabajadoras a
distancia que se contemplen «pautas claras sobre tiempo de trabajo respetuosas con la
regulacion legal y convencional sobre jornada y descansos» (FJ 4°).

En tercer lugar, se reconoce en el articulo 18 el derecho a la desconexion digital en
los términos del articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales (LOPD). En este
sentido, establece la correspondiente obligacion empresarial de «[limitar el] uso de los

8 SaLA FRANCO, T. Op. cit., p. 191.

® TALENS VIscoNTl, E. La jornada laboral en el trabajo a distancia en «El trabajo a distancia en el RDL
28/2020», p. 182s.

% |bidem, p. 194.

% STSJ de Madrid 628/2020, de 8 de julio: «Por otra parte el régimen de flexibilidad horaria puede ser
variable entre el extremo de que el trabajador haya de estar conectado y/o prestando servicios en un
horario concreto hasta el otro extremo en que tenga plena libertad para decidir los momentos en que se
conecta y/o presta sus servicios» (FJ 29).

¥ MAs GARCIA, E. Teletrabajo: Control y registro horario, p. 8s.
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medios tecnoldgicos de comunicacién empresarial y de trabajo durante los periodos de
descanso, asi como [respetar] la duracion maxima de la jornada y cualesquiera limites
y precauciones en materia de jornada» (art. 18.1 parrafo 2°) para lo cual serd oportuno
elaborar una politica interna en esta materia, previa audiencia de la representacion de las
personas trabajadoras®. Asimismo, el articulo 18.2 habilita a la negociacion colectiva a
fijar los medios adecuados para garantizar dicha desconexion.

TALENS VISCONTI achaca a la regulacion que la dificultad en esta materia reside no
tanto en el reconocimiento del derecho —que podria derivarse directamente del articulo
88 LOPD- como en asegurar su efectividad. De hecho, critica que el legislador no haya
tomado en consideracion la repercusion que esta cuestion puede tener en relacion con
las enfermedades profesionales y los riesgos que ello conlleva. Por ello, considera que
hubiese sido mas adecuada su regulacion desde la perspectiva de la prevencion de
riesgos laborales®. En este sentido, la SAN 94/1997, de 17 de julio de 1997 reconoce la
incidencia que ello tiene en los derechos de las personas trabajadoras.

3.4. Prevencidn de riesgos laborales en el trabajo a distancia

El articulo 15 RD-ley 28/2020 reconoce el «derecho a una adecuada proteccion en
materia de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con lo establecido en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa de
desarrollo» recogiendo asi lo que disponia el anterior articulo 13.4 ET. Este precepto
encuentra su fundamento en los derechos constitucionales a la vida e integridad fisica
(art. 15 CE) asi como a la salud (art. 43 CE) tal como reconoce la STC 62/2007, de 27
de marzo y exige por parte de la empresa una actuacion continua para incorporar
innovaciones técnicas o adoptar nuevas medidas de proteccion que pudieran precisarse.

Esta «adecuada proteccion» conlleva la asunciéon por parte de la empresa de
determinados deberes en materia preventiva. El legislador, no obstante, se ha limitado a
dotar al trabajo a distancia de una regulacion propia en cuanto a la evaluacion de riesgos
laborales (art. 16 RD-ley 28/2020). Ahora bien, las obligaciones empresariales no se
agotan en la evaluacién, sino que incluyen otros deberes tales como la puesta a
disposicion y mantenimiento de equipos de trabajo seguros (en este sentido, arts. 11
RD-ley 28/2020 y 17 LPRL), el deber de formacién e informacion en materia
preventiva (arts. 18 y 19 LPRL) asi como las obligaciones de vigilancia de la salud de la
persona trabajadora (art. 22.1 LPRL) y de coordinacion (art. 24.1 LPRL), entre otras™.
Una adecuada politica en la prevencion de riesgos laborales exige ademéas que la
persona trabajadora asuma también una serie de deberes (art. 29 LPRL) en parte
contenidos en el articulo 21 RD-ley 28/2020° . No obstante, este conjunto de aspectos
pasan inadvertidos por la norma.

% TALENS VIScoNTl, E. Op. cit., p. 216.

* Ibidem, p. 216.

% ALEGRE NUENO, M. Op. cit., p. 229-242.
! GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 96.
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Las mayores dificultades en la aplicacion de las previsiones de la LPRL al trabajo a
distancia se plantean a dos niveles: por los riesgos especificos del teletrabajo y por el
lugar en que se prestan los servicios.

3.4.1. Riesgos especificos del teletrabajo

En concreto, el articulo 16.1 parrafo 1° dispone que:

«La evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva del trabajo a
distancia deberan tener en cuenta los riesgos caracteristicos de esta modalidad de trabajo,
poniendo especial atencion en los factores psicosociales, ergondémicos y organizativos. En
particular, deberd tenerse en cuenta la distribucion de la jornada, los tiempos de
disponibilidad y la garantia de los descansos y desconexiones durante la jornada»

Los tres factores mencionados han de valorarse especialmente en el trabajo a
distancia y, en particular, en el teletrabajo dados los problemas de aislamiento de la
persona trabajadora a distancia, del posible solapamiento con la vida privada y los
problemas de desconexién digital. Asi, el uso de las tecnologias en el desarrollo de la
prestacion ha hecho aparecer nuevas enfermedades profesionales como el tecnoestrés, la
tecnoansiedad o el sindrome del desgaste profesional («burnout»), entre otras. Méas alla
de la mencion en el articulo 4, no se contempla prevision alguna respecto a la proteccion
frente a la violencia doméstica®; tampoco de los riesgos «tecnolégicos» mencionados.

3.4.2. Lugar de desarrollo de la actividad laboral

El parrafo 2° del articulo 16.1 limita la evaluacién de riesgos a la «zona habilitada
para la prestacion de servicios» que GOMEz ABELLEIRA® identifica con el puesto de
trabajo en el sentido del articulo 2.b) RD 488/1997%. Sin embargo, ello no impedira que
los incidentes que pueda sufrir la persona trabajadora en el resto del inmueble tengan la
consideracion de accidente de trabajo a los efectos del articulo 156.3 LGSS®. En este
sentido, las SSJS de Girona 199/2021, de 12 de noviembre y TSJ del Pais Vasco
1075/2020, de 15 de septiembre califican como accidente de trabajo el ictus e infarto,
respectivamente, sufridos por una persona trabajadora en su domicilio durante la
prestacion de servicios en la modalidad de teletrabajo.

Por su parte, el apartado 2° regula el procedimiento de evaluacion y el modo de
obtener la informacion para ello, previéndose dos alternativas. Por un lado, la obtencién

% RUIZ SANTAMARIA, J. L. Aspectos juridicos esenciales en materia de prevencion de riesgos laborales
sobre la proteccion de la salud y seguridad de la mujer trabajadora, p. 349.

» GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 97.

% Real Decreto 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relativas al
trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacidn: «b) Puesto de trabajo: el constituido por un
equipo con pantalla de visualizacion provisto, en su caso, de un teclado o dispositivo de adquisicion de
datos, de un programa para la interconexion persona/maquina, de accesorios ofimaticos y de un asiento
y mesa o superficie de trabajo, asi como el entorno laboral inmediato» (art. 2.b))

% Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.
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de la misma puede requerir la visita de un técnico de prevencion. Ello requerird la
emision de un informe escrito previo —tal como venia reconociendo la STC 70/2009, de
23 de marzo-y que la persona trabajadora autorice su entrada expresa- o tacitamente si
se trata de su domicilio (STC 173/2011, de 7 de noviembre). En caso de denegacion por
parte de la misma, la evaluacion de riesgos se llevara a cabo con la informacion
facilitada por la persona trabajadora, lo que no obsta a que ésta acuda al sistema de
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social para denunciar cualquier irregularidad en
materia preventiva®.

3.5. El poder de direccion empresarial en el trabajo a distancia

En toda relacion laboral, corresponden al empresario una serie de facultades de
organizacion y direccion de la prestacion de servicios. Estos poderes se traducen en los
correspondientes deberes de las personas trabajadoras tradicionalmente recogidos en los
articulos 5y 20 ET. Ambas figuras han encontrado apoyo legal en el RD-ley 28/2020,
puesto que la distancia no es dbice a su ejercicio. Si bien la facultad de control puede
verse mas limitada en el trabajo a distancia, el uso de medios informéaticos permite un
mayor nivel de vigilancia en el teletrabajo (STSJ de Madrid 469/1999, de 30 de
septiembre de 1999, FJ 11°) aunque, por el contrario, colisione con derechos
fundamentales como la intimidad o la proteccién de datos.

3.5.1. Facultad empresarial de control y vigilancia

En el mismo sentido que el articulo 20.3 ET, el articulo 22 RD-ley 28/2020 habilita
a la empresa a adoptar las medidas de vigilancia que considere oportunas para
comprobar el cumplimiento de los deberes de la persona trabajadora a distancia. El
precepto recoge la posibilidad contenida en la LOPD de usar medios telematicos para
alcanzar tal fin. Ahora bien, esta facultad parece quedar sometida a la conformidad de la
persona trabajadora por cuanto forma parte del contenido minimo del acuerdo de trabajo
a distancia (art. 7.h))"".

En cualquier caso, el control realizado a través de estas medidas debera respetar los
derechos fundamentales de las personas trabajadoras. En concreto, el articulo 17.1 RD-
ley 28/2020 establece que su utilizacion «garantizar4 adecuadamente el derecho a la
intimidad y a la proteccion de datos, en los términos previstos en la [LOPD] y garantia
de los derechos digitales, de acuerdo con los principios de idoneidad, necesidad y
proporcionalidad de los medios utilizados», esto es, con los parametros empleados por
la jurisprudencia en los conflictos en esta materia (asi, SSTC 186/2000, de 10 de julio
(FJ 6°) y 39/2016, de 3 de marzo (FJ 5°)). En la determinacién de la concurrencia de
tales principios sera preciso atender al juicio de proporcionalidad establecido por las
SSTEDH, de 9 de enero de 2018 (asunto Lépez Ribalda) y de 5 de septiembre de 2017

% GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 99.

7 GARCIA RuBIO, M. A. El poder de direccién y control en el trabajo a distancia en «El trabajo a
distancia en el RDL 28/2020», p. 284.

26



(asunto Barbulescu Il). Asimismo el apartado 2° del articulo 17 impide que puedan
usarse los dispositivos que pertenezcan a la persona trabajadora para el ejercicio de esta
facultad.

3.5.2. Facultad de organizacion y direccién

Por otro lado, otra de las facultades de la empresa en el desarrollo de su poder de
direccién se refleja en el establecimiento de dos deberes a cumplir por parte de la
persona trabajadora®®. En primer lugar, debe «cumplir las condiciones e instrucciones
de uso y conservacion establecidas en la empresa en relacion con los equipos o Utiles
informéticos, dentro de los términos que, en su caso, se establezcan en la negociacion
colectiva» (art. 21). Explicita, asi, el RD-ley 28/2020 una obligacion que, si bien no
estaba expresamente reconocida en el ET, cabia derivarla de la buena fe y diligencia
exigidas para el cumplimiento de las obligaciones laborales del articulo 5.a) ET (STS,
de 14 de noviembre de 2007% (FJ 2°). Con la formulacién del articulo 21 RD-ley
28/2020 se desprende el interés del legislador por abordar la regulacion del teletrabajo,
puesto que este deber debe predicarse también respecto de cualquier instrumento
facilitado por la empresa y no sélo de los informaticos™®.

Sin embargo, el articulo 21 no aclara si existe una obligacion empresarial de
impartir directrices especificas. Ahora bien, si que aparece vinculada con el deber de la
empresa de establecer los criterios de utilizacion de los dispositivos informéticos (art.
17.3 RD-ley 28/2020, inspirado en el articulo 87.3 LOPD'®), esto es, los usos con fines
privados permitidos asi como la politica de control sobre los mismos. De nuevo, en su
fijacion deberan respetarse los derechos de las personas trabajadoras y garantizarse la
participacion de la representacion legal de las mismas.

En segundo lugar, la facultad de direccion y organizacion se traduce en la
obligacion de las personas trabajadoras de cumplir las instrucciones empresariales
relativas a la proteccion de datos (art. 20.1 RD-ley 28/2020) y sobre seguridad de la
informacién (art. 20.2). Este precepto se vincula también al 17.3 ya mencionado, de tal
manera que las directrices empresariales deberan introducir instrucciones en las
materias indicadas. El articulo 20 no concreta el contenido de las mismas, debiéndose,
no obstante, entender dirigidas a la proteccion de los datos de la persona trabajadora
frente a terceros y frente a la propia empresa y pudiendo para ello tenerse en cuenta las
«Recomendaciones para proteger los datos personales en situaciones de movilidad y
teletrabajo» elaboradas por la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos (AEPD)%,

La adopcién de ambas instrucciones ha de contar con la participacion (art. 20.1) o
informacion (art. 20.2) de la representacion legal de las personas trabajadoras. Al igual

% SALA FRANCO, T. Op. cit., p. 202.

% Sentencia del Tribunal Supremo, de 14 de noviembre de 2007 (Rec. 4726/2006)
% Garcia RuBIO, M. A. Op. cit., p. 267.

%% |bidem, p. 281.

192 Ibidem, p. 263s.
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que sucede con el resto del precepto, la alusion a la «participacion» de los
representantes legales resulta ambigua habida cuenta de que no se especifica la forma en
que deben intervenir'®. En consecuencia, puede entenderse que se admite cualquier
férmula de implicacion.

3.5.3. Facultad modificadora

El ius variandi de la empresa se ve restringido por el RD-ley 28/2020. En cuanto a
la facultad de modificacion, cabe recordar aquello expuesto en materia de voluntariedad
del acuerdo de trabajo a distancia (arts. 5 y 8 RD-ley 28/2020) en relacién con el
articulo 41 ET, esto es, que la prestacion a distancia y su reversion a la presencialidad
no pueden ser impuestas por el empresario por via de este precepto. Asimismo se
plantean dificultades respecto de otras modificaciones —p. ej. en materia de movilidad
geografica (art. 40 ET)-, dada la inclusion de mdltiples aspectos como contenido
minimo del acuerdo de trabajo a distancia que, para su alteracion, requiere de la
aceptacion por parte de la persona trabajadora. Ello vaciaria de contenido a la facultad
empresarial por lo cual debera atenderse a lo que resuelva la jurisprudencia.

Finalmente, por lo que a la extincion contractual se refiere, cabe considerar, en
principio, que las causas extintivas del ET son plenamente aplicables al trabajo a
distancia con la exclusién de las circunstancias ya examinadas en el apartado 3.2.1., esto
es, por la falta de adaptacién a los cambios operados asi como de la negativa a la
prestacion a distancia o el regreso a la presencialidad (arts. 52 b) y 54.2 b) y e) ET).
Cabe recordar que el articulo 5.2 RD-ley 28/2020 excluye la no adaptacion siempre que
estuviese «exclusivamente relacionadas con el cambio de una prestacion presencial a
otra que incluya trabajo a distancia», pudiendo ser de aplicacién el resto de preceptos

(arts. 49ss ET) en el resto de supuestos™®.

103 GOMEZ ABELLEIRA, F. J. Op. cit., p. 116.
1% Garcia RUBIO, M. A. Op. cit., p. 304.
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4. TELETRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

El auge del teletrabajo como forma de organizacion del tiempo de trabajo en
Espafia se ha visto especialmente potenciado por la crisis originada por la pandemia
mundial del SARS-CoV-2, habida cuenta de que el trabajo a distancia se ha concebido
como un instrumento idoneo para frenar la exposicién al virus. Si bien en el Acuerdo
Marco Europeo sobre el Teletrabajo de 2002 se configuraba como una herramienta que
puede favorecer la conciliacion de la vida familiar y laboral, la realidad vivida con
ocasion del confinamiento pone en duda la aptitud del mismo de constituir una medida
conciliadora.

De hecho, la propia gestacion normativa del RD-ley 28/2020 evidencia dicho
interrogante. En un primer momento, el teletrabajo aparecia especialmente vinculado a
la conciliacion de la vida laboral y familiar. Asi lo revela el «Anteproyecto de la Ley de
Trabajo a Distancia» de julio de 2020 (Anexo I1) en el que reconoce en su articulo
quinto un acceso preferente al teletrabajo para aquellas personas trabajadoras que lo
ejerciten en base a los derechos de conciliacion™®.

Por otro lado, el Anteproyecto pretendia establecer el derecho a trabajar a distancia
en los supuestos de fuerza mayor familiar que impidieran a la persona trabajadora el
desarrollo presencial de la actividad laboral. Ello constituia una novedad en la
legislacion espafiola y daba respuesta a la obligacion de articular mecanismos que
permitieran atender a estos casos —deber establecido en el articulo 7 de la Directiva
comunitaria 2019/1158 relativa a la conciliacion de la vida familiar y profesional de
los progenitores y cuidadores®.

Dichas propuestas fueron, no obstante, objeto de critica por parte de los sindicatos y
demés agentes sociales que consideraban que tales medidas podian comportar la
asimilacion del teletrabajo a la conciliacion, contribuyendo asi a la perpetuacion de
estereotipos de género. Por ello, en la version actual se ha prescindido de ligar
expresamente el teletrabajo con la conciliacion y se ha optado, en cambio, por dejar
dicha cuestion a regulaciones legislativas posteriores y en manos de la negociacién
colectiva®’.

Ahora bien, es cuestionable que tal desvinculacidn sea oportuna habida cuenta de
gue no son pocos los casos en que los tribunales se ven obligados a resolver conflictos
originados por el acceso al teletrabajo a los efectos de conciliar la vida personal y
familiar con la laboral (en este sentido, SSTSJ de Aragon 553/2020 de 17 noviembre, de
Galicia, de 5 de febrero de 2021 (Rec. 3191/2020), de Madrid 352/2020, de 21 de mayo,

1% MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL. Anteproyecto Ley de Trabajo a Distancia, p. 4.
% Ihidem, p.4.

7 Lopez ALvAREz, M. J. Trabajo a distancia, conciliacién familiar y corresponsabilidad en

«Teletrabajo y conciliacion en el contexto de la COVID-19 [Nuevos retos en el marco de la prevencion de
la violencia de género y la calidad de vida de las mujeres (PEVG 2020)].», p. 110.
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entre otras), mas cuando el articulo 34.8 ET ofrece la posibilidad de acceder al mismo
por razones de conciliacion (STSJ de Castilla y Leon 1825/2020, de 2 de diciembre).

Antes de ahondar en el andlisis del teletrabajo como medida conciliadora es preciso
atender al contexto normativo de la conciliacion, puesto que dicho estudio permitira
entender cudl es el objeto y finalidad de la misma. Esta cuestion deviene necesaria para
determinar la idoneidad del teletrabajo como herramienta que favorezca el desarrollo de
una plena vida laboral y familiar.

4.1. Marco juridico de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

El régimen juridico de las medidas o derechos de las personas trabajadoras que
buscan compatibilizar el trabajo y las responsabilidades familiares es conocido por la
doctrina bajo la nocién de «derechos de conciliacién de la vida laboral y familiar»%.
Desde el punto de vista del marco constitucional, se encuentran intrinsecamente
vinculados, por un lado, con el principio de igualdad y no discriminacion (art. 14 CE) y,
por otro, con los principios rectores de proteccion juridica, social y econdémica de las
familias (art. 39 CE)'® tal y como ha reconocido la jurisprudencia (SSTC 3/2007, de 15
de enero (FJ 6°) y 233/2007, de 5 de noviembre (FJ 7°), entre otras). La relacion con
estos preceptos constitucionales ha llevado al Tribunal Constitucional a hacer hincapié
en la necesidad de interpretar las normas de manera méas favorable a la efectividad de
los derechos constitucionales (STC 26/2011, de 14 de marzo (FJ 6°)).

La aparicion de esta materia en la agenda publica en los afios noventa impulsé su
desarrollo normativo y la adopcion de mdltiples politicas publicas. Sin embargo, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral sigue suscitando problemas en la
actualidad™™.

4.1.1. Los derechos de ausencia

En un primer momento, con la incorporacion de Espafia a la Union Europea, se
inicia el proceso de europeizacion de las politicas espafiolas de igualdad de género.
Desde la UE empiezan a dictarse una serie de Directivas (92/85/CEE y 96/34/CE) que
buscan facilitar el acceso de las mujeres al mundo laboral. De acuerdo con ello, a nivel
interno, se aprueban medidas dirigidas exclusivamente a las mujeres cuyo objeto

1% CASTRO ARGUELLES, M. A. La conciliacién de la vida laboral, personal y familiar como estrategia

para alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres. «Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, 133», p. 15.

1% En este sentido, apunta PEREZ CAMPOS que determinadas medidas de conciliacién como la reduccion
de jornada o la excedencia por motivos familiares cabe entenderlas como desarrollo legal del precepto
constitucional. Asimismo afirma que la proteccion de la familia desde un punto de vista social implica
reconocer el derecho a la conciliacion de las personas trabajadoras con responsabilidades familiares (en
Los derechos de conciliacién de la vida personal y familiar con el trabajo: evolucion legislativa, p. 53).

110 perez CAMPOS, A. |. Los derechos de conciliacion de la vida personal y familiar con el trabajo:
evolucion legislativa. «Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 133», p. 37.
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principal reside en impulsar el empleo publico de éstas sin que por ello tengan que dejar
111

de lado las funciones de cuidado en el hogar™—.

La primera norma espafiola dedicada especificamente a la conciliacion de la vida
laboral y familiar es la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. En ella, se recogen todas las
medidas existentes hasta el momento en diferentes normativas y —como novedad— se
extiende el &mbito de aplicacién de dichos derechos a los hombres!*2. Ahora bien, la
practica ha demostrado que esta ampliacion deviene insuficiente si no viene
acompafiada de la asuncién por parte de éstos de responsabilidades familiares y
domesticas.

En esta linea, la ley regula los llamados «derechos de ausencia», esto es, medidas
gue comportan abandonar, aungue sea de forma temporal o parcial, el puesto de trabajo
con la consiguiente disminucion de la retribuciéon y los correspondientes efectos en
relacion con la cobertura de proteccién social**®. Estos serian, a modo de ejemplo, la
reduccion de jornada (art. 37.4 ET), la excedencia por cuidado de familiares (art. 46.3
ET) o la suspension del contrato de trabajo por razones relacionadas con la maternidad o
la filiacion (art. 48.4 a 48.7 ET), entre otros. Asi, se hace patente la necesidad de que la
normativa en materia de conciliacion prevea una jornada laboral que haga compatible el
trabajo con la atencidn a las responsabilidades en el ambito privado sin que ello aboque
a ausentarse del puesto de trabajo ni implique su aplicaciéon desigual a hombres y
mujeres.

4.1.2. De los derechos de ausencia a la corresponsabilidad

En este sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (en adelante, LOI) identifica los problemas en esta materia como
dificultades que impiden alcanzar la igualdad efectiva. La Exposicion de Motivos
reconoce que los derechos de conciliacion constituyen una medida necesaria para
permitir el acceso y el mantenimiento de las mujeres en los puestos de trabajo pero que
ello solo es posible si se garantiza un equilibrio en las responsabilidades familiares y
profesionales entre hombres y mujeres’* —lo que, a su vez, se logra con la
flexibilizacion de los tiempos de trabajo*™.

Por su parte, introduce en el ordenamiento laboral una serie de novedades en
relacion con permisos, suspensiones del contrato y medidas de proteccion social, entre
otros, dentro de las cuales interesa sefialar el teletrabajo. Asi la LOI recoge una
herramienta que desde parte de la doctrina y la normativa internacional (AMET) se

"' RoiG BERENGUER, R.; PINEDA-NEBOT, C. El teletrabajo y la conciliacién: dos politicas publicas

diferentes, p. 599.

2 pgrez CAMPOS, A. . Op. cit., p. 55.

'3 RoMERO BURILLO, A. M. Trabajo, género y nuevas tecnologias: algunas consideraciones, p. 223.
114 CASTRO ARGUELLES, M. A. Op. cit., p. 15-16.

> ROMERO BURILLO, A. M. Op. cit., p. 223.
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consideraba Gtil para favorecer la conciliacion®. Sin embargo, estas disposiciones
resultan no ser suficientes en la practica: la mujer sigue infrarrepresentada en el trabajo
y aquellas que logran mantener el empleo, lo hacen bien a tiempo parcial bien en
condiciones mas precarias que los hombres —asi, las relaciones laborales de muchas se

contienen en contratos temporales o informales’.

Tabla 1: Tasa de empleo y ocupacién a tiempo parcial por sexo en 2020

Tasa de empleo Ocupados a tiempo
parcial
Hombres 54,20 3,6
Mujeres 43,14 10,4

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del INE*'

La falta de medidas que hagan posible que hombres y mujeres asuman las mismas
responsabilidades familiares lleva a la Unién Europea a adoptar la Directiva 2019/1158,
de 20 de junio. Aparte de diferenciar y completar los permisos de paternidad y
parental, la Directiva incide en la importancia de prever formulas de trabajo flexible,
dado que ello permite promover una mayor corresponsabilidad entre hombres y mujeres
en relacion con las obligaciones familiares.

Esta conviccion tuvo su traduccion en el ordenamiento juridico espafiol en el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo'®. En él, se contienen una serie de medidas que
pretenden incitar a los hombres a ejercer los derechos de conciliacién, optandose por
desechar la atribucion preferente de dichos derechos a las mujeres en pro de una
regulacion de titularidad individual para cada persona trabajadora®?.

Asimismo modifica el articulo 34.8 ET. En este sentido, reconoce el derecho de las
personas trabajadoras a «solicitar las adaptaciones de la duracién y distribucion de la
jornada de trabajo (...) para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida
familiar y laboral». Este derecho se configura de manera neutra —ejercitable tanto por
mujeres como hombres—, individual —no se impide el ejercicio simultaneo— y general,

1% Ibidem, p. 224.

" RoDRIGUEZ RODRIGUEZ, E. De la conciliacién a la corresponsabilidad en el tiempo de trabajo: un

cambio de paradigma imprescindible para conseguir el trabajo decente, p. 45.

'8 INE. «Porcentaje de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total segin periodo» y « Tasas de
empleo  por distintos grupos de edad, sexo y comunidad autbnoma» en
<https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=10896> y  <https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4942>,
respectivamente.

9 Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la
conciliacidon de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se
deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo

120 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

*! RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E. Op. cit., p. 46.
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esto es, con independencia del tipo de contrato™® y de los permisos a los que tenga

derecho en virtud del articulo 37 ET*®. Con ello se pretende que la corresponsabilidad
de hombres y mujeres en la vida personal, familiar y laboral se torne una realidad,
objetivo ultimo que debe preverse en los Planes de Igualdad.

En suma, las medidas legislativas adoptadas hasta la actualidad demuestran que los
derechos de ausencia —aunque, en determinados supuestos, necesarios— no son la
respuesta mas adecuada para conciliar el trabajo con la vida familiar, resultando, por
ejemplo, mas indicada la adaptacion de la distribucion de la jornada laboral. En este
sentido, se trata de analizar, a continuacion, si el teletrabajo es capaz de responder a las
necesidades que plantea la conciliacion.

4.2. El teletrabajo como medida de flexibilidad que favorece la conciliacién
laboral

Como se ha visto, el tiempo de trabajo deviene un factor determinante a efectos de
facilitarla. En este sentido, uno de los rasgos mas caracteristicos del teletrabajo es la
flexibilidad temporal y espacial en la organizacion de la prestacion laboral.
Tradicionalmente se ha considerado que tal circunstancia optimiza la relacion entre
trabajo y vida familiar, puesto que permite una mejor adaptacion del horario de trabajo
al personal.

De hecho, el AMET vya consideraba este efecto favorable del teletrabajo al
contemplar este Gltimo como una posibilidad «para los trabajadores [de] reconciliar
vida profesional y vida social»'?*. Por su parte, el Considerando 34 de la ya mencionada
Directiva 2019/1158 prevé la facultad de solicitar la prestacion del trabajo a distancia «a
fin de poder ajustar sus [cabe entender: de las personas trabajadoras] modelos de
trabajo para ocuparse de sus responsabilidades en el cuidado de familiares».

Entre las razones que se esgrimen para defender que el teletrabajo favorece la
conciliacion se encuentra la optimizacion del tiempo de trabajo. Si bien la regulacién
actual no prevé nada expresamente al respecto y se debera estar a lo que se acuerde a
nivel individual o en la negociacion colectiva, el teletrabajo permite desarrollar las
funciones en un horario fijo —el mismo o diferente del presencial-, sin que éste esté
predeterminado —supuestos que tienen lugar cuando la persona trabajadora debe
alcanzar un objetivo para una determinada fecha'*- e incluso su desarrollo en parte de
la jornada, supuesto que facilitaria tanto la conciliacién como su integracion en el centro

22 ARAGON GOMEZ, C. Tiempo de trabajo y conciliacion: reducciones y adaptaciones de jornada por

razones familiar, p. 2.

2 PEREZ AGULLA, S. El teletrabajo en la era digital en «Derecho del Trabajo y nuevas tecnologias», p.
449,
124 Asf figura en las Consideraciones Generales del AMET.

> DE LAS HERAS GARCIA, A. El teletrabajo en Espafia: un anlisis critico de normas y practicas, p. 137.
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de trabajo. Esto se traduce en la flexibilidad de poder escoger en qué momento trabajar
126

asi como en una mejor organizacion que permita atender los asuntos privados™".

Por otro lado, se suele alegar el ahorro de tiempos perdidos como las interrupciones
0 los desplazamientos, lo que contribuiria, en fin, a disponer de méas tiempo propio o
para la familia®?’. La supresién del tiempo y estrés que genera el desplazamiento
comportaria, ademas, a nivel personal, una mayor calidad de vida e incluso a nivel
profesional, un mayor rendimiento*?.

Ahora bien, como sefiala la doctrina, el teletrabajo no constituye, en todas las
ocasiones, la mejor manera de desarrollar las obligaciones laborales, habida cuenta de
que su idoneidad dependera de las funciones que deban realizarse y del grado de

autonomia que éstas admitan'?°.

4.3. El teletrabajo como forma de organizacion del tiempo de trabajo que no
favorece la conciliacion

Otra parte de la doctrina ha considerado que el hecho de que el lugar de prestacion
de los servicios sea, en la mayoria de ocasiones, el domicilio de la persona trabajadora
hace que las fronteras entre vida laboral y vida familiar se diluyan, impidiendo que ésta
desconecte y deviniendo, en fin, un factor de estrés laboral y no laboral**. Por otro
lado, se estima que la flexibilidad en la distribucién de la jornada puede derivar en un
aumento de las horas trabajadas, es decir, que el entrelazamiento de los dos ambitos
provoque que el trabajo invada la esfera particular™>! —contribuyendo precisamente a lo
contrario de lo que se persigue con la conciliacién. En este sentido, sefialan la OIT y
Eurofound en un informe acerca del teletrabajo que las personas trabajadoras a distancia
trabajan mas horas que las que desarrollan la prestacion de manera presencial, puesto
que extienden su jornada a los tiempos de descanso®®. En concreto, se estima un 38%
de las personas trabajadoras reconoce prolongar su jornada®®, lo que, en fin, lleva a la
aparicion de sintomas vinculados al estrés laboral o al denominado «burnout».

2 GALVEZ Mozo, A. M. Conciliacién de la vida laboral y familiar en mujeres que trabajan con

tecnologias de la informacion y la comunicacion: un analisis psicosocial y cultural de las estrategias
desplegadas, p. 199.

7 |bidem, p. 201-206.

28 AGUILAR GONZALEZ, M. C. El teletrabajo como medida conciliadora de la vida laboral, personal y
familiar, p. 544.

12 ROMERO BURILLO, A. M. Op. cit., p. 226.
% AGUILAR GONZALEZ, M. C. Op. cit., p. 557.
B! THIBAULT ARANDA, J. Op. cit., p. 69.

32 EUROFOUND, OIT. Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el &mbito
laboral, p. 26. Accesible en linea via «https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wcms_712531.pdf».

33 OIT. El teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 y después de ella, p. 6.
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Por tanto, la conciliacion tiene consecuencias desde la perspectiva de la salud y
satisfaccion laboral*®*. Por ello, la evaluacién de los riesgos laborales se deberfa centrar
en el caso del teletrabajo en los riesgos psicosociales derivados del uso de la tecnologia
y la mayor o menor dificultad de conciliacion. Asi, estos riesgos son concebidos como
factores que impiden entender el teletrabajo como medida conciliadora. De hecho, de

ello advierte la propia Exposicion de Motivos™.

4.3.1. Teletrabajo y conciliacion: dos politicas diferentes

Al mismo tiempo, algunos autores han optado por desligar la conciliacién del
teletrabajo desde el estudio de los objetivos de politica legislativa. En este sentido, ROIG
BERENGUER Yy PINEDA-NEBOT sefialan que el teletrabajo surge como una medida que
busca adaptar el mercado laboral a una nueva realidad econémica —la denominada
sociedad del conocimiento™**- y social —el trabajo a distancia es advertido por primera
vez en Espafia como una alternativa considerable a la prestacion presencial de servicios
a raiz de la pandemia mundial. El objeto de esta medida es pues fomentar el trabajo a
distancia haciendo uso de los recursos que las tecnologias de la informacion y
comunicacion ponen a nuestro alcance. Asi, la conciliacion no es la principal finalidad
del teletrabajo, sino que se manifiesta como una oportunidad que abre el mismo.

Por el contrario, las politicas de conciliacion nacen, como se ha explicado, con la
pretensién de favorecer el empleo femenino, esto es, el acceso de las mujeres al trabajo,
si bien en un momento posterior se persigue —a través de esas medidas— hacer
compatibles la vida familiar-personal y la laboral**’.

En consecuencia, a pesar de que ambas se articulen entorno a la ordenacion y
distribucion del tiempo de trabajo, el teletrabajo y la conciliacion parten de presupuestos
diferentes —desarrollo exponencial de los recursos tecnologicos, por un lado, asi como
techo de cristal y bajo volumen de trabajadoras en el mercado laboral, por el otro-y
persiguen finalidades distintas —adaptacion del mercado laboral al mundo digital e
introduccién de la mujer al mercado laboral, respectivamente. Es decir, el teletrabajo no
nace con la finalidad de permitir el ejercicio corresponsable de las obligaciones
familiares, a diferencia de como se articulan las méas recientes medidas de conciliacion.

4.3.2. Regulacion del teletrabajo y la conciliacion en las medidas adoptadas
durante la situacion de emergencia sanitaria

Asimismo es posible sostener la no-asimilacion de ambas politicas en base a la
separacion que mantiene el propio poder ejecutivo en la normativa aprobada durante la

3% LopPEZ JIMENEZ, J. M. El teletrabajo como medida de conciliacién y su repercusion en el tiempo de

trabajo en «El nuevo marco legal del teletrabajo en Espafia», p. 160.

135 Exposicion de Motivos: «Sin embargo, también presenta posibles inconvenientes: proteccién de datos,
brechas de seguridad, tecnoestrés, horario continuo, fatiga informatica, conectividad digital permanente,
(...), entre otros» (apartado IlI).

13 ROIG BERENGUER, R.; PINEDA-NEBOT, C. Op. cit., p. 598.
Y7 Ibidem, p. 598.
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vigencia del estado de alarma. En este sentido, de acuerdo con el articulo 5 parrafo 2°
del RD-ley 8/2020, el trabajo a distancia se erige como una forma de trabajo que
permite mantener la continuidad en la prestacidon de los servicios con preferencia a la
adopcion de medidas de cesacion temporal o reduccion de la actividad.

Por su parte, la conciliacion se encuentra regulada en un precepto aparte. Bajo la
ribrica «Plan MECUIDA»™*®, el articulo 6 del RD-ley 8/2020 reconoce a todas las
personas trabajadoras —por tanto, también a las teletrabajadoras— el derecho a la
adaptacion y/o reduccién de la jornada para el cuidado de los familiares hasta el
segundo grado o del cényuge o pareja de hecho por causas justificadas en el COVID-19
en los términos citados en el apartado 2.3.

En consecuencia, FERNANDEZ NIETO niega que el teletrabajo constituya una medida
de conciliacidon en base a dos circunstancias: por un lado, porque la adaptacion de la
jornada por estas razones es también una opcion abierta a las personas teletrabajadoras.
Por otro lado, considera que la referencia al trabajo a distancia en el apartado 2° del
articulo 6 constituye un supuesto excepcional como lo serian los casos previstos de
cambio de funciones o de centro de trabajo**® —solicitud de alteracion de ésta tltima por
motivos de conciliacion familiar que en situacién de normalidad ha sido denegada a una
trabajadora en la STSJ de Catalufia 6947/2015, de 24 de noviembre. Finalmente, alega
el caracter condicional del teletrabajo por cuanto —en la legislacién de emergencia— solo
se podra proceder al teletrabajo en los casos en que las medidas sean «técnica y
razonablemente posibles» (art. 5).

4.3.3. La conciliacion en el Real Decreto-ley 28/2020: la necesaria adopcion de
una perspectiva de género

Cuando se ha abordado el marco normativo de la conciliacién, se ha apuntado que
ésta no persigue Unicamente posibilitar a las personas trabajadoras el desarrollo de sus
responsabilidades en el ambito privado, sino que conciliar precisa que el reparto
tradicional de roles se altere y los hombres asuman en igual proporcion que las mujeres
el cuidado del hogar y de los familiares a su cargo®*. De hecho, los dltimos datos
arrojados por el INE en 2018 ponen de relieve la disparidad existente en la dedicacion al
cuidado del hogar y familia entre mujeres y hombres en el afio 2016, siendo ellas
quienes dedican mas tiempo diario a dichas atenciones.

3 Plan cuya vigencia es limitada y que ha sido prorrogada hasta el 31 de mayo de 2021 en virtud del
Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero.

3% FERNANDEZ NIETO, L. A. El teletrabajo: de actor secundario a protagonista en el escenario del
COVID-19, p. 20. La autora, consciente de la divergencia entre las tres categorias —el cambio de
funciones y de centro no figuran vinculados a la conciliacion en ningun precepto, mientras que si existe
prevision respecto del trabajo a distancia (art. 34.8 ET)—, justifica tal afirmacion aduciendo que el trabajo
a distancia tampoco se prevé en el Estatuto de los Trabajadores como medida de conciliacién sino que el
recurso conciliatorio en si seria la adaptacion de la jornada y no éste. Asimismo, trata de reforzar su
argumento refiriendo a que el Real Decreto 6/2019 tampoco lo describe como tal, como si hace con la
equiparacion de la duracion de los permisos de los progenitores por nacimiento de hijo o hija.

'“® FERNANDEZ PROL, F. Teletrabajo en clave de género: ¢herramienta de corresponsabilidad o foco de
segregacion?, p. 579.
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Gréfico 1: Horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y tareas del hogar en 2016

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE**,

Por tanto, la realidad social asi como la manera como estd configurada la
conciliacion en el ordenamiento juridico espafiol exigen que las medidas que pretendan
facilitarla hayan de interpretarse desde una perspectiva de género (asi, SSTSJ de Islas
Canarias 1501/2017, de 15 de diciembre (FJ 2°) y 243/2020, de 14 de febrero, (FJ 3°)).

Ello es esencial teniendo en cuenta que las mujeres son mas propensas —por
motivos sociales y culturales, en concreto, la division sexual del trabajo— a hacer uso de
los permisos y derechos laborales conciliadores (STC 240/1999, de 20 de diciembre (FJ
49) y 233/2007, de 5 de noviembre (FJ 6°)), lo que entrafia el riesgo de propiciar un
escenario en que se perpetlen los roles de género —asi lo ha advertido el propio RD-ley
28/2020 en la Exposicion de Motivos (apartado VI)-y de que el teletrabajo se alce asi
como un foco de segregacion*?. De hecho, la OIT y Eurofound sefialan en un informe
de 2019 acerca del teletrabajo que, a pesar de que sean los hombres los que optan mas
por esta modalidad de trabajo, son ellas las que desarrollan el teletrabajo en mayor
proporcion desde el domicilio, lo que implica que los roles de género impactan en el
teletrabajo y en su concepcién como medida conciliadora'®. Esta realidad entrafia el
riesgo de que el trabajo a distancia determine el regreso de la mujer al hogar.

En efecto, la propia STSJ de Islas Canarias 1501/2017, de 15 de diciembre
reconoce la existencia de un componente de género en el ejercicio de los derechos de
conciliacion (FJ 2° C.2). A modo de ejemplo, los Gltimos datos disponibles del Instituto
de la Mujer sefialan que el 90,9% de las excedencias para cuidado de los hijos/as y el
81,3% para el de otros familiares fueron solicitadas en 2019 por mujeres. También son

" INE. «Horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y tareas del hogar. Espafia y UE-28.
2016» via https://www.ine.es/jaxi/Datos.htm?path=/t00/mujeres _hombres/tablas 1/10/&file=ctf03002.px

42 FERNANDEZ PROL, F. Op. cit., p. 588

3 EUROFOUND; ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Trabajar en cualquier momento y en
cualquier lugar: consecuencias en el &mbito laboral, p. 1.
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ellas las que en mayor proporcion realizan su prestacion de servicios a tiempo parcial
para poder atender las responsabilidades familiares.

Gréfico 2: Incidencia de los cuidados de hijo/as y familiares en el tiempo dedicado al trabajo
remunerado
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE*

En este sentido y al margen de lo explicado al inicio del epigrafe en relacion con la
concepcion normativa del Real Decreto-ley 28/2020, el Anteproyecto de Ley de julio de
2020 difiere de la redaccidn actual, en materia de conciliacion, Unicamente en los dos
puntos mencionados —acceso preferente al teletrabajo y posibilidad de optar por el
trabajo a distancia en supuestos de fuerza mayor familiar. Sin embargo, es discutible
que la importancia de estas dos previsiones sea de tal magnitud que pueda determinar la
asimilacion o la desvinculacion del teletrabajo y la conciliacion.

En todo caso, lo determinante en aras a poder ligar o no ambas figuras es estudiar si
la disposicion que regula el teletrabajo lo hace en términos de corresponsabilidad de
manera que éste pueda constituir una medida efectiva para la consecucion de la igualdad
material entre hombres y mujeres —que, como se ha visto, constituye el objetivo ultimo
de la conciliacion.

A tal efecto, el articulo 4 RD-ley 28/2020 en materia de igualdad de trato y no
discriminacion incorpora la perspectiva de género al hacer referencia a la obligacion de
los empresarios y empresarias de velar por el igual desarrollo de la relacion laboral de
las personas teletrabajadoras y las que la llevan a cabo en forma presencial. En concreto,
el apartado 3° incide en la necesidad de prevenir las discriminaciones que puedan
producirse —en especial, por razon de sexo— e impone la toma en consideracion de las
circunstancias y caracteristicas laborales de las personas teletrabajadoras en las medidas
y planes de igualdad*®. En este sentido, conviene recordar que la denegacion del

" INSTITUTO DE LA MUJER. «Excedencia por cuidado de hijas/os»; «Excedencia por cuidado de

familiares» y « Personas ocupadas a tiempo parcial segin motivo de la jornada parcial» via
https://www.inmujer.gob.es/MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm.

%> FERNANDEZ NIETO, L. A. Op. cit., p. 20.
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ejercicio de medidas conciliatorias pedidas por hombres constituye una discriminacion
indirecta por asociacion a las mujeres por cuanto serian éstas las que se verian obligadas
a acomodar su jornada laboral (STC 26/2011, de 15 de marzo (FJ 4°) y STJUE, de 17
julio 2008 (asunto C-303/06)).

Por otro lado, el apartado 5° reconoce a las personas teletrabajadoras los mismos
derechos conciliatorios que a las presenciales y, principalmente, la adaptacion de la
jornada prevista en el articulo 34.8 ET**. Ello pone en evidencia dos cuestiones: de un
lado, que es posible que aquellas personas que teletrabajen precisen ejercer derechos de
conciliacion como la adecuacién de la duracion y distribucion de la jornada, siendo, por
tanto, el desarrollo no presencial de los servicios insuficiente a tal efecto.

Del otro, constata los recelos que el teletrabajo ha suscitado hasta la actualidad.
Con este precepto se pretende configurar el trabajo a distancia como un instrumento que
no condiciona ni limita las expectativas profesionales, de tal manera que induzca
también a los hombres a optar por él y, en dltima instancia favorezca la
corresponsabilidad**’.

En este sentido, LoPEZ ALVAREZ defiende la necesidad de este precepto habida
cuenta de que el confinamiento ha constatado la imposibilidad de que el tiempo de
trabajo y de cuidado sean simultaneos*®. A este respecto tuvo ocasién de pronunciarse
BLASCO GARCIA —presidenta de la Asociacion de Empresarias y Profesionales de
Valencia (EVAP)- al indicar que «teletrabajar es tener un horario flexible al que uno
se adapta y conciliar es adaptar ese horario flexible a las labores del hogar y cuidado
de ascendientes o descendientes»'*°. En consecuencia, deviene esencial asegurar que la
empresa no denegara el ejercicio de otros derechos de conciliacion alegando que el
trabajo se esté desarrollando a distancia.

En relacion con el articulo 34.8 ET al que remite el articulo 4.5 RD-ley 28/2020, D
LA PUEBLA PINILLA sugiere que el problema relativo al derecho de la persona
trabajadora a solicitar el trabajo a distancia no reside tanto en que éste se encuentre
condicionado —se trata de un derecho a pedir, esto es, su concesion depende de la
apreciacion que realice la empresa— sino en que se configure como un derecho neutro

"¢ |bidem, p. 20-21.

Y Lopez ALVAREZ, M. J. Op. cit., p. 113. A la misma idea alude LOPEZ JIMENEZ en «El nuevo marco
legal del teletrabajo en Espafia» cuando hace referencia a la obligacién de comunicar a las personas
trabajadoras a distancia de las vacantes presenciales, sin que exista un deber en sentido contrario, lo que
lleva a afirmar que el propio legislador concibe el teletrabajo como una modalidad de trabajo de menor
calidad o prestigio (p. 164).

% |bidem, p. 112-113. Debe tenerse en cuenta que la negativa empresarial a desarrollar la prestacion a
distancia debera responder a razones objetivas. De lo contrario, puede ser impugnado ante los tribunales
siguiendo el procedimiento establecido por el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
Reguladora de la Jurisdiccién Social.

9 ED/EP. "Hay que desligar el debate del teletrabajo del de la conciliacién". Accesible en: Levante. El
mercantil valenciano.
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que no vaya acompafiado de ningun incentivo que fomente su uso por los hombres en
términos de corresponsabilidad**°.

Por otro lado, el articulo 8 RD-ley 28/2020 regula la posibilidad de adoptar, por via
de la negociacion colectiva o mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de
las personas trabajadoras, las circunstancias y preferencias para pasar del trabajo
presencial al trabajo a distancia para lo cual «se debera evitar la perpetuacion de roles 'y
estereotipos de género y se debera tener en cuenta el fomento de la corresponsabilidad
entre mujeres y hombre» (art. 8.3 RD-ley 28/2020). Una vez mas se reconoce el
perjuicio que el teletrabajo puede implicar para las mujeres teletrabajadoras™”.

Sin embargo, se trata de un precepto genérico que condiciona la articulacion
concreta del teletrabajo —el RD-ley 28/2020 establece s6lo los minimos— a lo que se
prevea en la negociacion colectiva, lo que puede, en fin, menoscabar su efectividad.

Muestra de ello es la reciente aprobacién del Convenio de Cajas de Ahorro™? que

carece de cualquier previsién en esta materia'>>.

En este sentido, destaca DE LA PUEBLA PINILLA que, a pesar de las reiteradas
menciones a la cautela de evitar incurrir, a la hora de regular y ejercitar el teletrabajo, en
la perpetuacion de roles y estereotipos de género, no se prevén medidas que procuren su
efectividad. Sefiala, ademas, que la mayoria de estudios en esta cuestion abordan la
necesidad de que se articulen instrumentos para impedirlo como el aseguramiento del
equilibrio de género en la asignacion de la prestacion del trabajo a distancia o la oferta
de incentivos a los trabajadores varones™*.

Por ello, la configuracién actual del teletrabajo no permite concebirlo como una
medida conciliadora, por cuanto —citando a FERNANDEZ NIETO™- el propio Manual de
buenas préacticas en teletrabajo elaborado por la OIT en 2011 estima que la conciliacion
debe estar asegurada antes del inicio de la prestacion a distancia.

Finalmente, ROIG BERENGUER y PINEDA-NEBOT entienden que mientras que las
responsabilidades de la esfera privada sigan considerandose una cuestion femenina y
continten asignandose a las mujeres, el teletrabajo no serd capaz de erigirse como
medida conciliadora y reforzara la doble jornada a la que las trabajadoras se ven
expuestas™®®. Asimismo apuntan al problema de que la conciliacién se aborde desde una
perspectiva laboral y no como una politica ptblica social™’. Desde la LOI se viene

% DE LA PUEBLA PINILLA, A. Trabajo a distancia y teletrabajo: una perspectiva de género, p. 9.

FERNANDEZ NIETO, L. A. Op. cit., p. 22.

Resolucion de 23 de noviembre de 2020, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

153 DE LA PUEBLA PINILLA, A. Op. cit., p. 11.

¥ Ibidem, p. 11.

55 FERNANDEZ NIETO, L. A. Op. cit., p. 21.

3¢ RoIG BERENGUER, R.; PINEDA-NEBOT, C. Op. cit., p. 604.
%7 Ibidem, p. 601.

151
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advirtiendo que la correcta articulacion de medidas de conciliacion deviene basica para
alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres y con el Real Decreto-ley 6/2019
se ha puesto énfasis en la necesidad de que estos derechos se ejerzan en clave de
corresponsabilidad. Por ello, la percepcién actual de la relacion entre familia y trabajo
como problema para el buen funcionamiento del mercado resulta inexacta e insuficiente.
En este punto, «el teletrabajo debe operar como medida de competitividad, y no como
herramienta de ayuda en supuestos en que no medie la corresponsabilidad»*°.

4.4. El teletrabajo como dilema ideologico

Asi, uno de los argumentos que se aducen para negar que el teletrabajo constituya
una medida que favorece la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar es el
hecho que, en tanto que las obligaciones en el ambito familiar no se ejerzan en términos
de corresponsabilidad, perpetda los roles de género —en especial, la atribucion del
cuidado del hogar y de los familiares a la mujer.

En este sentido, PEREZ PEREZ concluye —tras un estudio acerca de la necesidad de
flexibilidad en el trabajo y la adecuacion del teletrabajo como herramienta para
alcanzarla— que éste constituye la medida que mas puede ayudar a las personas
trabajadoras a conciliar sus vidas laboral y familiar. No obstante, apunta que el
teletrabajo favoreceria mas la asuncion por parte de los hombres de las obligaciones
domeésticas y familiares, mientras que para las mujeres no representaria ningn cambio
esencial e incluso se percibe de forma negativa'*®.

En esta linea, el teletrabajo se presenta para las mujeres trabajadoras como un
dilema ideolégico. Ello quiere decir que esta forma de organizaciéon del trabajo se
percibe de manera contradictoria: sus vidas se encuentran saturadas —por la sobrecarga
de trabajo que implica atender a las responsabilidades laborales y familiares— pero a su
vez liberadas al gozar de mayor autonomia'®’. Para GALVEZ M0z0 y TIRADO SERRANO
tal contradiccion no es mas que un instrumento para denunciar un sistema laboral
construido a medida de los hombres y la presencialidad que asume la conciliacion como

cuestion femenina®®?.

58 |_oPEZ JIMENEZ, J. M. Op. cit., p. 168.

1>% perez PEREZ, M. El teletrabajo: efectos en la conciliacion de la vida familiar y laboral, p. 118s.

0 GALVEZ Mozo, A; TIRADO SERRANO, F. Dilemas ideolégicos y vida cotidiana: Una mirada

cualitativa sobre las mujeres que teletrabajan en Espafia, p. 7.

'*! Ibidem, p. 8. Asi, el teletrabajo no es percibido por las trabajadoras como algo positivo 0 negativo sino
como una herramienta de protesta hacia lo que GALVEZ Mozo y TIRADO SERRANO denominan «flexi-
patriarcado».
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CONCLUSIONES

Tras el estudio analizado con base en la hipotesis de que el teletrabajo tal y como ha

sido configurado por el Real Decreto-ley 28/2020 constituye una medida de
conciliacién, cabe extraer las siguientes conclusiones:

Desde la primera conceptualizacion formulada por NILLES en 1973 han sido
varios los intentos de definir la nocion de «teletrabajo». Si bien los enunciados
son multiples, todos ellos coinciden en sefialar tres notas caracterizadoras: se trata
de aquel modo de organizacion del trabajo que se presta fuera del centro de
trabajo mediante el uso de tecnologias de la informacion y comunicacion. Estas
particularidades singularizan el teletrabajo de las figuras del trabajo a domicilio y
del trabajo a distancia y condicionan su régimen juridico.

La regulacion que ha existido en materia de teletrabajo ha sido practicamente
inexistente por cuanto, a nivel comunitario, el AMET —como Gnico instrumento
que aborda la cuestion— no ha gozado de carécter vinculante y, a nivel estatal, solo
ha encontrado cierta cabida en la erratica regulacion del trabajo a distancia del
articulo 13 ET y las legislaciones que rigen con caracter general todas las
relaciones laborales (LPRL, LISOS, LGSS, entre otras). Esta falta de regulacion
no es mas que un reflejo de la desconfianza que esta figura genera a los
operadores juridicos y empresariales que conciben el modelo de prestacién laboral
presencial como el deseable.

El Real Decreto-ley 28/2020 constituye el primer instrumento normativo del
ordenamiento juridico esparfiol que prevé una regulacion estructural del teletrabajo
en la medida en que encuentra cobertura en las disposiciones aprobadas en
materia de trabajo a distancia. En este sentido, las previsiones se centran en
establecer unos minimos para evitar que la prestacion a distancia derive en
situaciones de abuso. En términos generales, la mayor parte de los preceptos que
conforman el Real Decreto-ley son una simple traslacion del principio de igualdad
de trato de personas trabajadoras presenciales y a distancia a los distintos aspectos
que conforman la relacion laboral (retribucién, formacién profesional, tiempo de
trabajo, etc.). A su vez, son mdltiples las remisiones que la norma efectda a la
negociacion colectiva a los efectos de concretar o regular determinados derechos,
lo que puede dar lugar a dificultades interpretativas en los supuestos en que dichos
acuerdos o0 convenios colectivos no existan.

Las principales novedades del Real Decreto-ley 28/2020 se proyectan en distintos
ambitos. Especialmente destacadas son las disposiciones relativas al acuerdo de
trabajo a distancia y sus implicaciones, por un lado, y las incorporadas en materia
de derechos de contenido econdémico, esto es, de dotacion de medios, abono y
compensacion de gastos, por el otro, dado el vacio normativo en estas cuestiones
en la regulacion anterior. No obstante, estas Ultimas olvidan elementos
importantes tales como las férmulas de célculo o la fijacion de los gastos no
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VI.

vinculados directamente a los equipos utilizados, entre otros. El valor del Real
Decreto-ley reside también en explicitar el criterio jurisprudencial sostenido por la
STS, de 11 de abril de 2005 que defendia el caracter voluntario del teletrabajo. De
igual modo, advierte de la importancia de preservar los derechos referentes al
tiempo de trabajo (p. ej. registro horario) que, si bien no estaban contenidos
expresamente en las previsiones del trabajo a distancia, resultaban igualmente
ejercitables en aplicacion de lo contenido en el propio ET.

En relacién con las deméas cuestiones, la norma las aborda de forma mas
exhaustiva que en la regulacién contenida en la antigua redaccion del articulo 13
ET. En concreto, incide con mayor detalle en la formacién y promocion
profesional de las personas trabajadoras a distancia y en las garantias de la
igualdad de trato y de ausencia de discriminacion asi como en materia de derechos
colectivos y facultades empresariales. Sin embargo, se trata de cuestiones que no
estan exentas de las dificultades interpretativas expuestas.

A pesar de su extension, la norma presenta diversas carencias y deficiencias que
posiblemente sean fruto de que la norma haya sido dictada en las circunstancias
de extraordinaria y urgente necesidad que debe concurrir para poder adoptar
Reales Decretos-ley. En especial cabe destacar que el Real Decreto-ley 28/2020
no incorpora la perspectiva de género de forma efectiva a pesar de insistir en la
idea de que no se perpetlen los roles de género por cuanto no incorpora ninguna
medida para alcanzar dicho fin.

Por otro lado, las disposiciones contenidas en los apartados de derecho a la
intimidad, proteccion de datos y desconexion digital asi como de salud y
seguridad laborales distan de ser completas y ajustadas a las circunstancias
propias del teletrabajo, puesto que el precepto que regula el derecho a la
desconexidn digital es una mera reproduccion de lo contenido en el articulo 88 de
la LOPD y la salud y seguridad laborales se abordan mas bien desde la
perspectiva de la obligacion empresarial de evaluacién sin prever nada concreto
respecto de los riesgos psicosociales. Carencia que no puede ser suplida por la
legislacion general, dado que por mucho que la prevencion de riesgos deba
practicarse de todos los riesgos, la realidad es que los psicosociales, a diferencia
de los ergondémicos, no estan regulados de forma expresa. Precisamente éstos
desempefian un papel importante a los efectos de concebir o no el teletrabajo
como una forma de trabajo que facilita la conciliacion.

Del analisis realizado se deriva que para responder a la pregunta acerca de si el
teletrabajo constituye o no una medida de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral debe tenerse en cuenta la doble dimension de este tipo de
politicas. Desde una vertiente objetiva o material, la conciliacion busca reducir los
tiempos perdidos y aboga en muchas ocasiones por una organizacion flexible del
trabajo que permita compatibilizar responsabilidades. En este sentido, el
teletrabajo tiene un valor conciliador nada desdefiable.
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VII.

VIII.

No obstante, cabe tener en cuenta que esta forma de trabajo conlleva riesgos
especificos como el tecnoestrés o la sobrecarga de trabajo que pueda comportar,
en su caso, el desarrollo de la prestacion desde el domicilio y contribuir a que se
solapen las responsabilidades laborales con las familiares. En este sentido, es
esencial que se regule con mayores garantias el derecho a la desconexion digital,
para asegurar que haya una separacion entre la vida laboral y la familiar y que el
teletrabajo no promueva una doble jornada. A tal efecto podrian articularse
sistemas de planificacion por objetivos que permitan un control empresarial y
eviten la ampliacion de la jornada asi como abogarse con mayor intensidad por la
flexibilidad horaria. Asimismo deberia prestarse una mayor atencion a la
prevencion de los riesgos psicosociales, especialmente en los planes de
prevencion, en la medida en que la conciliacion pretende precisamente
compatibilizar los dos &mbitos evitando que estos riesgos se materialicen.

Sin embargo, las politicas de conciliacion tienen también una vertiente o funcién
correctora del mercado laboral patriarcalizado, de acuerdo con el objeto por el
cual nacen las medidas [incorporar a la mujer en el trabajo y evitar la desigualdad
que ha venido sufriendo y sufre en la actualidad]. Desde esta perspectiva cabria
negar la consideracion del teletrabajo como medida de conciliacion. Los datos
expuestos revelan la probabilidad de que el riesgo del retorno de la mujer al hogar
se materialice. Hasta que las responsabilidades domésticas no se asuman en
términos de corresponsabilidad y las dinamicas actuales persistan, el teletrabajo
contribuira a perpetuar los roles y estereotipos de género y la division sexual del
trabajo.

El legislador espafiol ha pretendido configurar el teletrabajo como una medida
neutra, desvinculando el teletrabajo de la conciliacion con el objeto de evitar
precisamente esta perpetuacion. Sin embargo, el hecho de ignorar una
circunstancia que se produce y producira en la realidad, no hace desaparecer el
problema ni evita que nazca. Que el teletrabajo no se constituya expresamente
como una medida de conciliacion no excluye que las personas trabajadoras opten
por él con el fin de conciliar sus vidas.

A tal efecto, hubiese sido mas apropiado adoptar disposiciones que, en la medida
en que fuese posible, obligasen a un igual acceso al teletrabajo o que impulsasen a
los hombres a optar por el mismo con fines conciliatorios. Si éstos topan con
dificultades se veran desincentivados a hacer uso del teletrabajo lo que contribuira
a que sigan siendo las mujeres las que hagan el esfuerzo de conciliar. Una
adecuada regulacién garantiza o al menos promueve que los roles y estereotipos
de género no se perpetlen al menos en la misma medida en que lo hacen en la
actualidad y, ademas, facilita a las personas que realmente lo necesitan el acceder
al mismo con mayores garantias. En este sentido, el legislador ha tenido ocasion
de avanzarse al problema pero ha fallado en su cometido de acabar con la division
sexual del trabajo.
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Por otro lado, sera necesario que se incorpore efectivamente la perspectiva de
género. En este sentido, el cambio no debe limitarse a una actuacion laboral sino
que debe producirse a todos los niveles (institucional, educacional, social, etc.),
sin embargo, estas otras politicas no existen en la actualidad por cuanto la
conciliacion ha sido siempre abordada desde la perspectiva del derecho al trabajo.
Por ello seria, por ejemplo, interesante integrar también incentivos empresariales
tales como beneficios fiscales para motivar que las empresas apuesten por mejorar
la calidad de vida de sus empleados y empleadas.

IX. La propia elaboracion del trabajo ha puesto de relieve que la conciliacion sigue
siendo una cuestion femenina. En este sentido, mientras que la doctrina citada en
los apartados 1 a 3 provienen de hombres y mujeres en aproximadamente igual
proporcion, en el epigrafe 4 relativo a la conciliacion 16 de los 19 autores
referenciados son mujeres. Ello evidencia que los hombres no perciben el
conflicto trabajo-familia como un problema propio, lo que dificulta la
consecucion de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

En suma, del estudio realizado se deriva que la concepcion del teletrabajo como
medida de conciliaciéon obliga a adoptar una perspectiva de género. La dificultad no
reside en determinar si el teletrabajo per se constituye una medida de conciliacion sino
que la respuesta ha de darse desde la perspectiva de su configuracién, no tanto desde su
aptitud intrinseca. Por ello cabe invalidar la hipotesis sostenida inicialmente habida
cuenta de que —en la medida en que el Real Decreto-ley 28/2020 no articula
mecanismos para prevenir los riesgos especificos del teletrabajo ni adopta medidas
adecuadas para evitar la perpetuacion de los roles de género y la division sexual del
trabajo— el teletrabajo no constituye una medida de conciliacion pese a su considerable
potencial.
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ANEXO I: CUESTIONARIO PARA LA AUTOEVALUACION DE
RIESGOS LABORALES'®

162 Cuestionario para el desarrollo del teletrabajo en el domicilio en situaciones temporales y

extraordinarias elaborado por el Ministerio de Trabajo y Economia Social para la autoevaluacién
voluntaria de la persona trabajadora a distancia de los riesgos laborales durante la vigencia de la situacion
de excepcionalidad. Fuente: <https://reactiva-alcobendas.es/wp-content/uploads/2020/03/ANEXO-I.-
CUESTIONARIO-TELETRABAJO-1.pdf>.
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MINISTERIO
DE TRABAJO
Y ECONOMIA SOCIAL

iTEM | EQUIPO
PANTALLA sl NO

1 Los caracteres de la pantalla estan bien definidos y configurados de forma clara, y tener una dimensidn suficiente (La mayoria de
los programas utilizados actualmente permiten un ajuste de sus caracteristicas que facilita la lectura de los caracteres).

2 La pantalla permite ajustar la luminosidad y el contraste entre los caracteres y el fondo de la pantalla.

3 La imagen es estable.

4 Se puede regular lainclinacién de la pantalla.

5 La disposicion del puesto permite adecuar la distancia de lectura de la pantalla con respecto a los ojos del trabajador (ver figura 1).

La altura de la pantalla es adecuada (ver figura 1).

6
7 La pantalla no deberad tener reflejos ni reverberaciones que puedan molestar al usuario.
8 TECLADO SI NO
9 Se dispone de espacio suficiente delante del teclado para que el trabajador pueda apoyar los brazos y las manos.
10 La disposicion del teclado debe favorecer, en lo posible, la alineacion entre el antebrazo-mufieca-mano.
I iTEM MOBILIARIO DE TRABAJO
MESA O SUPERFICIE DE TRABAJO SI NO
1 Es poco reflectante, con dimensiones suficientes para permitir una colocacion flexible de la pantalla, del teclado, de los documentos|
y del material accesorio.
12 ) . . . - . : . - ;
El sistema mesa-silla permite un espacio suficiente para alojar las piernas con comodidad y para permitir el cambio de postura.
SILLA DE TRABAJO Sl NO
13 La altura de la silla es regulable, el respaldo es reclinable y su altura ajustable.

14 El disefio de la silla facilita la libertad de movimientos del trabajador.

REPOSAPIES Sl NO

15 El trabajador podra apoyar facilmente los pies en el suelo (en caso necesario se puede utilizar un reposapiés o similar).

I iTEM LUGAR DE TRABAJO

16 [Dispone de un espacio para teletrabajar que permita la concentraciéon adecuada a la tarea a realizar Sl NO

ILUMINACION Sl NO

En general, se dispone de iluminacién natural que puede complementarse con una iluminacidn artificial cuando la  primera no|
igarantice las condiciones de visibilidad adecuadas. En cualquier caso, el puesto tiene una iluminacidn que permite realizar la tarea con
comodidad.

17

La ubicacién del puesto de trabajo en el domicilio evitara los deslumbramientos y los reflejos molestos tanto en la pantalla del
18 ordenador como directamente en los ojos del trabajador. Ademas de la ubicacién del puesto se hace uso de otros elementos
(cortinas, pantallas, persianas y otros) para evitar dichos deslumbramientos y reflejos.

19 La pantalla del ordenador se coloca de forma perpendicular alas ventanas para evitar deslumbramientos y reflejos.

Las conexiones del ordenador a la red eléctrica doméstica evita una sobrecarga de los enchufes o un uso excesivo de regletas o
20 dispositivos similares.




ANEXO Il: ANTEPROYECTO DE LA LEY DE TRABAJO A
DISTANCIA®®

163 Espafia. Anteproyecto Ley de Trabajo a Distancia, de julio de  2020.
<https://www.mites.gob.es/ficheros/participacion/historico/informacion-

publica/2020/LEY_11 20200626 TextoProyecto gabinete_empleo.pdf>. [Consulta: marzo de 2021].
También en: <https://d2eb79appvasri.cloudfront.net/pdf/Proyecto_teletrabajo.pdf >.
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ANTEPROYECTO
LEY DE TRABAJO A DISTANCIA

EXPOSICION DE MOTIVOS

La presente ley tiene por objeto la regulacion del trabajo a distancia y el establecimiento
de derechos y garantias de las personas que realizan trabajo a distancia. Es una norma
cuya necesidad y oportunidad resulta, en este momento, indiscutible.

De un lado, el desarrollo de las tecnologias de la informacién ha facilitado las formas de
trabajo alternativas a las estrictamente presenciales, lo que se ha reflejado en una
tendencia al incremento del trabajo a distancia, siquiera de forma parcial, particularmente
en la forma de teletrabajo. Ciertamente, no todo el trabajo a distancia es teletrabajo ni
todo el teletrabajo es a distancia, pero en atencidn a las circunstancias que actualmente
concurren es razonable llegar a la conclusion de que el auge reciente del trabajo a
distancia se ha producido como consecuencia del teletrabajo, y también es previsible que
sea en el &mbito del teletrabajo en el que siga creciendo el volumen del trabajo a distancia.

De otro lado, la crisis sanitaria derivada del Covid-19 ha hecho que el trabajo a distancia
se mostrara como el mecanismo mas eficaz para asegurar el mantenimiento de la actividad
durante la pandemia y para garantizar la prevencion frente al contagio. Durante la crisis
sanitaria no solo se ha reforzado la tendencia a la normalizacion del trabajo a distancia
que ya se anticipaba con anterioridad a la misma, sino que incluso su utilizacién se ha
llegado a configurar como preferente, tanto en Espafia como en otros paises de nuestro
entorno. La crisis sanitaria, en consecuencia, ha permitido advertir no solo las
potencialidades, sino también los retos y los peligros de una forma de trabajo que hasta
ahora ha sido peculiar en nuestro pais, pero que probablemente no lo sera tanto a partir
de ahora.

La regulacion del trabajo a distancia en el ordenamiento espafiol se ha encontrado hasta
ahora en el articulo 13 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Se trata de una norma
sucinta, que muestra la escasa relevancia que el trabajo a distancia ha tenido
tradicionalmente y que refleja una realidad muy diferente a la actual. El trabajo a distancia
que se advierte en el texto del articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores es un trabajo
marginal, amenazado por la economia sumergida y el trabajo y salario no declarados, en
muchas ocasiones degradado y raramente escogido como opcion prioritaria por la persona
trabajadora.

En la actualidad, sin embargo, es conocido que el trabajo a distancia puede tener ventajas
para la empresa, para la persona trabajadora e incluso para la sociedad. Es una forma de
trabajo que supone un ahorro de tiempo, que puede contribuir a la lucha contra la
contaminacion y que puede tener virtualidad incluso para revitalizar los nucleos de
poblacion rural. Por otro lado, el trabajo a distancia plantea numerosos retos y problemas,
a los que debe dar cumplida respuesta la normativa espanola, de un modo detallado y



comprometido. Es necesario en este momento un esfuerzo normativo de mayor entidad,
que establezca claramente los limites del ejercicio del trabajo a distancia pero que también
le permita desplegar todas sus posibilidades.

II

Uno de los principales retos a los que se enfrenta el trabajo a distancia esta relacionado
con los tiempos de trabajo y descanso. La cuestion del tiempo de trabajo y del derecho a
la desconexion adquiere una dimension especial en el caso de las personas que desarrollan
trabajo a distancia, porque la posibilidad de flexibilidad horaria y la propia naturaleza del
trabajo a distancia hace que los limites entre la vida profesional y la vida personal a veces
se desdibujen. Por ello es necesario que estén especialmente protegidas por la legislacion.
El derecho a la desconexion digital se encuentra actualmente regulado en el articulo 88
de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y
garantia de los derechos digitales, a la que expresamente hace referencia la presente
norma. Para garantizar la separacion efectiva entre el tiempo laboral y el tiempo personal
que asegure a su vez este derecho a la desconexion resulta necesario que el horario de la
persona trabajadora a distancia esté especifica y claramente identificado en el acuerdo de
trabajo a distancia, sin perjuicio del derecho a la alteracion de este que, con los limites y
condiciones establecidos en dicho acuerdo, corresponde a la persona trabajadora. La
presente ley pretende de este modo evitar los peligros de una forma de trabajo en cualquier
tiempo y en cualquier lugar (lo que se ha dado en llamar “smart working”) que, como
cualquier otra forma de trabajo, debe respetar la normativa sobre tiempo de trabajo y el
derecho a la desconexion de las personas trabajadoras tal y como se establece en el
Informe de la OIT — Eurofound “Working anytime, anywhere: the effects on the world of
work”.

El control de la actividad laboral corresponde a la empresa, y su alcance se ha extendido
considerablemente por el uso de las tecnologias digitales que, en la actualidad, puede
tener acceso al tiempo invertido, operaciones realizadas, conexiones, pulsaciones, errores
e incluso a las pantallas que visualiza la persona trabajadora. En este sentido, el control
intensivo y permanente de la actividad de la persona trabajadora atenta al derecho a su
intimidad, por desproporcionado (por todas, Sentencia del Tribunal Constitucional
98/2000, de 10 de abril) y, por tanto, no podra utilizarse tampoco en el trabajo a distancia.

El derecho a la intimidad en relacion con los instrumentos de control empresarial ha
motivado la aprobacion de normas especificas sobre la materia, como la Ley Orgéanica
3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los derechos
digitales o el Reglamento de la Unién Europea 2016/679, de 27 de abril de 2016, relativo
a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales
y a la libre circulacion de estos datos. Expresamente hacen referencia a ello tanto el
articulo 20 bis del Estatuto de los Trabajadores, que configura el derecho de las personas
trabajadoras a la intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién, como el
articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, a la que expresamente se hace
referencia en la presente ley. También en el ambito jurisprudencial, tanto por parte de
organos internos como internacionales, se han producido relevantes pronunciamientos
que han ido reforzando el alcance del derecho a la intimidad de las personas trabajadoras
Al respecto, el Tribunal Constitucional ha establecido que los mecanismos de control
tecnoldgico de la actividad laboral deben respetar los tres condicionantes de idoneidad,
necesidad y proporcionalidad.



En el ambito de la retribucion y la compensacion econodmica, el trabajo a distancia
presenta rasgos particulares de gran interés. Las retribuciones minimas garantizadas en
nuestro ordenamiento, el salario minimo profesional regulado en el articulo 27 del
Estatuto de los Trabajadores y los salarios profesionales fijados por convenio colectivo,
estan fijados conforme a parametros temporales. En tal sentido, la aplicacion de la
formula de retribucion por unidad de obra no puede derivar en la exigencia de resultados
que no se pueden alcanzar dentro del tiempo establecido para ello, riesgo que es
particularmente elevado en el trabajo a distancia cuando no hay personas que desarrollen
presencialmente una actividad equivalente a la de la persona que trabaja a distancia. En
consecuencia, aunque el establecimiento de retribuciones conforme a resultados es una
posibilidad legitima, es necesario que se garantice una retribuciéon minima en atencion al
tiempo trabajado.

Asi mismo, la presente ley establece que es la empresa la que debe hacerse cargo de los
medios y de los gastos vinculados al desarrollo del trabajo a distancia, como establece el
Acuerdo marco europeo de teletrabajo de 2002. Por un lado, mediante la dotacién a la
persona que trabaja a distancia de todos los medios necesarios para la prestacion de
servicios; por otro, a través de la obligada compensacion total a esta por los gastos, tanto
directos como indirectos, que se ocasionaran como consecuencia de esta modalidad de
trabajo. La referencia a los gastos indirectos incluye, en esta ley, la parte proporcional de
los gastos de uso y consumo en que incurriera la persona trabajadora o de cualquier otro
que pudiera tener como consecuencia del trabajo, efectuandose una llamada a la
negociacion colectiva para que establezca mecanismos de compensacion tasados, que en
cualquier caso deben garantizar que se produce la total compensacion de todos los gastos.

En el trabajo a distancia las obligaciones preventivas tienen el mismo alcance que en
trabajo presencial, si bien es evidente que existen una serie de particularidades o
dificultades anadidas. Concurren, de un lado, riesgos especificos y diferenciados, como
los derivados del sedentarismo y el uso intensivo de pantallas de visualizacion, o las
condiciones de aislamiento y el uso de dispositivos digitales, que pueden derivar en la
actualizacion de riesgos psicosociales, incluyendo el estrés tecnoldgico o las adicciones
tecnologicas. La empresa, en consecuencia, debe considerar la especial incidencia de las
condiciones particulares de la prestacion de servicios a distancia, tanto en la evaluacion
de riesgos a realizar, como en las medidas especificas a desarrollar. Adquiere, ademas,
particular relevancia, la lucha contra el acoso, por sus mayores dificultades de prevencion
y control y por sus rasgos particulares (ciberacoso). De otro lado, si el trabajo se desarrolla
en el domicilio particular de la persona trabajadora o en otros lugares que requieran un
tratamiento similar, la presente ley establece las garantias exigibles para que la empresa
acceda al lugar donde se presta el trabajo a domicilio a efectos de cumplir sus obligaciones
preventivas.

La cuestion preventiva, en el caso del trabajo a distancia, abarca también la proteccion en
materia de tiempo de trabajo, de acuerdo con la propia la Directiva 2003/88, de 4 de
noviembre de 2003, relativa a determinados aspectos de la ordenacioén del tiempo de
trabajo, que se aprueba, precisamente, en desarrollo de la Directiva marco de prevencion
89/391, de 12 de junio de 1989. Ello implica que las tareas de prevencion
correspondientes a la empresa no solo le obligan a respetar la normativa sobre trabajo y
descanso, sino también a asegurarse de que la respete la propia persona trabajadora a
distancia.



Uno de los principales retos que plantea el trabajo a distancia es el de garantizar que no
se resienten los derechos colectivos de las personas trabajadoras. Es un reto complejo
porque las condiciones de aislamiento en que se desarrolla el trabajo a distancia pueden
dificultar integracion de la persona trabajadora con el resto de la plantilla y, con ello, su
implicacidon y participacion activa en las acciones de dimension colectiva. Esta ley
pretende garantizar la comunicacion entre la persona trabajadora a distancia con la
representacion unitaria y sindical y también con el resto de la plantilla, asi como promover
la implicacion de la negociacion colectiva con la persona trabajadora a distancia y con el
trabajo a distancia.

Un aspecto particularmente complejo del trabajo a distancia es el que guarda relacion con
la conciliacion de responsabilidades y con el cuidado de menores y personas
dependientes. De un lado, el trabajo a distancia es una forma de trabajo que puede facilitar
el cuidado de los menores y dependientes por la mayor flexibilidad horaria que permite.
De otro lado, sin embargo, la posibilidad de trabajo a distancia puede perpetuar roles de
cuidado si es utilizado mayoritariamente por las mujeres Para evitarlo, en la configuracion
del trabajo a distancia que se contiene en la presente ley se han establecido una serie de
cautelas. Primero, el derecho al trabajo a distancia para el ejercicio de derechos de
conciliacion se establece como una prioridad frente a otras personas que también
solicitaran desarrollar su trabajo a distancia, pero su contenido y alcance se mantiene en
el espacio configurado por el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores. El espacio
mas adecuado para que el trabajo a distancia tenga virtualidad en el dmbito de los
cuidados es el de la negociacion colectiva, y es ella la que debe quedar configurada de
modo que no perpetie roles de cuidado. Segundo, en aplicacion del citado articulo 34.8
del Estatuto de los Trabajadores, pero también del 26 de la Ley de Prevencion, la presente
ley hace expresa referencia a la posibilidad de que el trabajo a distancia sea un mecanismo
para facilitar el ejercicio de la lactancia natural. Tercero, en esta ley también se contempla
el derecho a trabajar a distancia en caso de fuerza mayor familiar, cuando resultara
indispensable la presencia de la persona trabajadora. La fuerza mayor familiar es un
supuesto que no ha sido hasta ahora objeto de atencion por la normativa espafiola, pese a
que tanto la Directiva 96/34, de permisos parentales, como la Directiva 2010/18, también
de permisos parentales, y la actualmente vigente Directiva 2019/1158 de conciliacion
(articulo 7) establecen la obligacion de que los Estados Miembros configuren
mecanismos que permitan atender la fuerza mayor familiar. Finalmente, se configura
expresamente el derecho de la persona trabajadora a distancia a que se respeten sus
derechos de conciliacion. Esta prevision es necesaria, precisamente, porque debemos
descartar, por erronea, la idea de que el tiempo de trabajo y el tiempo del cuidado pueden
ser simultdneos. En consecuencia, deben garantizarse a las personas trabajadoras a
distancia los mismos derechos de conciliacion (incluyendo permisos y derechos de
adaptacion) que se reconocen a las personas trabajadoras presenciales.

III

La presente ley se estructura en cuatro capitulos, una disposicion transitoria y cuatro
disposiciones finales.

En el capitulo I se establece el concepto de trabajo a distancia, que se configura en torno
a quien desarrolla trabajo a distancia de modo no ocasional. La regularidad en el uso del
trabajo a distancia, y no su intensidad, es el rasgo que caracteriza el ambito de aplicacion
de la presente ley. Este sistema es diferente al que hasta el momento se encontraba en el



articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores y similar al establecido en el Acuerdo Marco
Europeo sobre teletrabajo de 2002, si bien la presente ley adopta el criterio de no
ocasionalidad para calificar no solo el teletrabajo, sino todo el trabajo a distancia.

Este capitulo dedica un precepto especifico a la Igualdad y la No Discriminacion. Por un
lado, este articulo reconoce el derecho a la igualdad de trato entre las personas que
trabajan a distancia y las que lo hacen presencialmente, que es reiterado en otros capitulos
de la ley, como en el &mbito de los derechos colectivos. También se establece que no
deben existir diferencias injustificadas entre las propias personas trabajadoras a distancia,
una referencia expresa a la prohibicion de discriminacion y a la necesidad de que se
establezcan las debidas medidas de prevencion frente al acoso, o la obligacion de que se
garantice que las personas que llevan a cabo trabajo a distancia puedan acceder y ejercitar
los derechos de conciliacion y corresponsabilidad con el mismo alcance que las personas
que trabajan presencialmente. Un ultimo contenido del derecho a la igualdad de trato se
configura en la ley con relacion al trabajo a distancia ocasional, porque a las personas que
lo desarrollan les corresponderan los mismos derechos establecidos para las personas que
desarrollan trabajo no ocasional, y que se encuentran establecidos en los capitulos I y I1I
de la presente ley.

En el capitulo II de la ley se regula el acuerdo de trabajo a distancia, documento en el que
deben constar los elementos esenciales para que se garanticen los derechos de las personas
trabajadoras a distancia, como las relacionadas con el horario o con el tiempo de
conexion/disponibilidad, los mecanismos de compensacion de gastos o el lugar habitual
de prestacion de servicios. Este capitulo también clarifica que el derecho a desarrollar
trabajo a distancia por medio del acuerdo de trabajo a distancia tiene una naturaleza
totalmente voluntaria y no podra serle impuesta a la persona trabajadora por ninguna via,
ni siquiera por las que en nuestra normativa laboral admiten la modificacion de
condiciones de trabajo con causa justificada y procedimiento especifico. Sin embargo, no
podra concertarse trabajo a distancia para el desarrollo de contratos en practicas o para la
formacion y el aprendizaje, modalidades contractuales que no pueden alcanzar sus
objetivos formativos y de integracion en el &mbito laboral mediante una prestacion de
servicios no presencial.

Aunque el trabajo a distancia es una férmula de trabajo que es libremente elegida por
ambas partes, por sus propias caracteristicas, y pese a las garantias que la presente ley
establece, puede tener repercusiones en la persona trabajadora que esta quiera
razonablemente evitar mediante el acceso al trabajo presencial. Por ello la presente ley
establece una preferencia de acceso al trabajo presencial de la persona trabajadora a
distancia y también un derecho de reversion al trabajo anterior, dentro del tiempo que
hipotéticamente se hubiera establecido para el periodo de prueba. En el marco de derechos
y prioridades de acceso, cambio y reversion establecidos en la presente ley, los convenios
colectivos tienen competencias para establecer otras preferencias, asi como para ordenar
las prioridades establecidas en la propia ley.

Asimismo, en el capitulo II se establecen una serie de prioridades para acceder al trabajo
a distancia frente a otras personas trabajadoras, que corresponden a la persona trabajadora
a distancia que accede al mismo a partir de lo establecido en el articulo 34.8 del Estatuto
de los Trabajadores, para llevar a cabo su derecho al ejercicio de la lactancia natural, o en
caso de violencia de género.



Existe también un derecho de acceso al trabajo a distancia, aunque sin caracter prioritario
frente a otras personas trabajadoras, que se reconoce en favor de las personas cuando
cursen con regularidad estudios para la obtencioén de un titulo académico o profesional.
De este modo, se modifica el articulo 23.1.a) del Estatuto de los Trabajadores a efectos
de que las personas que cursen con regularidad estos estudios puedan no solo tener
derecho a cambio de turno, sino también derecho de acceso al trabajo a distancia si este
es el régimen instaurado en la empresa. Es una prevision consecuente, con el derecho que
en este precepto se establece a que la persona trabajadora en estas circunstancias pueda
escoger turno de trabajo, y que tiene un alcance similar, desde el punto de vista de su
repercusion en la organizacion empresarial, al que puede tener el acceso al trabajo a
distancia. Resulta también consecuente con el papel fundamental que debe tener la
formacion en el mundo del trabajo y con su conexion con las nuevas formas de trabajo,
entre las cuales el trabajo a distancia esta destinado a tener una importancia capital.

Por ultimo, este capitulo configura detalladamente un sistema de modificaciones y
reversiones que, ofreciendo las debidas garantias en el marco de la organizacion
empresarial, puede servir para que el trabajo a distancia cumpla mejor su finalidad. Son
derechos de transito que, en todo caso, no alteran el cardcter estrictamente voluntario con
el que se configura el trabajo a distancia.

En su capitulo I1I, la ley establece los derechos de las personas que llevan a cabo trabajo
a distancia, estructurandolos en torno a los siguientes apartados: derechos relacionados
con la carrera profesional, derechos de contenido econdmico, derechos con repercusion
en el tiempo de trabajo, derechos relacionados con la prevencion de riesgos laborales,
derechos relacionados con el uso de medios digitales y derechos colectivos.

Los derechos vinculados a la carrera profesional se refieren en la presente ley al derecho
a la formacion y a la promocion profesional. Ambos derechos son especificaciones del
derecho a la igualdad de trato con relacion a las personas trabajadoras presenciales que
deben acomodarse a las condiciones particulares del trabajo a distancia.

La ley dedica un espacio relevante al tratamiento de los derechos de contenido
econdmico. Uno de los temas que mas detalladamente se tratan en la ley es el de la
compensacion de gastos y la aportacion de medios y herramientas de trabajo. Se establece
expresamente que la aportacion de los medios necesarios para la actividad laboral,
conforme a lo establecido en el inventario recogido en el acuerdo del trabajo a distancia,
es responsabilidad integra de la empresa, y que la persona trabajadora tiene, ademas, el
derecho a ser compensada por cualquier gasto, directo o indirecto, que pudiera
ocasionarle el desarrollo del trabajo a distancia. Es posible que por medio de convenio
colectivo se establezcan percepciones especificas dirigidas a estas compensaciones de
gastos, que pueden adoptar formas muy diversas, si bien, en cualquier caso, las personas
trabajadoras tienen derecho a que se les compense por la totalidad de los gastos en los
que incurran, por lo que si esta prevision no cubriera dicha compensacion total, con
caracter general o en algin caso puntual, tendran derecho a reclamar la diferencia.

También tienen una especial relevancia los derechos relacionados con el tiempo de
trabajo y con el horario. El horario que debe constar en el acuerdo es un punto de
referencia que juega en beneficio de la persona trabajadora, pero que puede ser alterado
por esta, dentro de los limites fijados en el propio acuerdo entre las partes, por ejemplo,
en relacion con una franja horaria indisponible. De este modo, la presuncion es favorable
a la flexibilidad horaria en beneficio de la persona trabajadora, y esta flexibilidad se



configura en la ley como un rasgo en principio consustancial a la persona trabajadora a
distancia. A efectos de garantizar los derechos relacionados con el tiempo de trabajo de
la persona trabajadora a distancia, se establece que la obligacion de registro horario debe
reflejar fielmente la jornada de trabajo.

Existe un capitulo especifico para la prevencion de riesgos laborales. Se hace expresa
referencia a la necesidad de que se aplique una politica preventiva que tenga
particularmente en cuenta los riesgos psicosociales, y también que aplique las medidas
necesarias para evitar y prevenir el acoso laboral en cualquier de sus manifestaciones
(acoso laboral, sexual, discriminatorio o laboral), teniendo en cuenta las particularidades
que se presentan en el teletrabajo.

En este capitulo III se dedica un apartado especifico a los derechos relacionados con el
uso de medios digitales. La ley garantiza expresamente el derecho a la intimidad de la
persona trabajadora y establece que los mecanismos de control que pudieran existir
deberan ser idoneos, necesarios y proporcionados. Se refieren expresamente en la ley por
tanto los tres criterios para la determinacion del alcance de los mecanismos validos de
control tecnoldgico que han sido enunciados por la jurisprudencia constitucional.

Especial atencion se dedica al ejercicio de derechos de carécter colectivo. De un lado, a
lo largo de todo el articulado se van especificando aquellos espacios en los que la
negociacion colectiva puede intervenir para clarificar, garantizar y especificar derechos.
Con relacion a estas posibilidades de la negociacion colectiva, la ley especifica que
deberan configurarse de modo que se garantice el derecho a la corresponsabilidad, y
también de modo que no se perpetiien estereotipos de género. De otro lado, existe un
precepto especifico en el que se establece el principio de equiparacion para el ejercicio
de derechos colectivos y, a tal efecto, se establecen y especifican derechos relacionados
con la comunicacion, por medio de la implantacion de mecanismos como el tablon
virtual.

El capitulo IV de la presente ley considera expresamente la posibilidad de trabajo a
distancia ocasional a instancia de la empresa, como consecuencia de fuerza mayor
empresarial. La crisis sanitaria ha evidenciado la necesidad de mecanismos alternativos a
los expedientes de regulacion temporal de empleo frente a situaciones de fuerza mayor,
graves e imprevisibles, de caracter coyuntural. La presente ley cuya existencia ha sido
fuertemente influenciada por la crisis del Covid-19, incorpora a su articulado en parte lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto-Ley 8/2020, de 17 de marzo, un articulo de
emergencia que tuvo una importancia capital para mantener la actividad empresarial
durante la pandemia.

También se establece la posibilidad de trabajo a distancia ocasional por fuerza mayor
familiar en aquellos casos en que, con relacion a determinados/as familiares, se requiriera
la presencia de la persona trabajadora para su atencion y cuidado. Se establece al respecto
el limite del 60% de la jornada ordinaria, sin que la norma especifique el pardmetro de
referencia por lo que, en principio, corresponde al trabajador/a.

La disposicion transitoria Gnica de la norma tiene un doble objetivo. Por un lado,
garantizar que esta ley no pueda instrumentalizarse para mermar derechos reconocidos a
las personas trabajadoras que prestasen servicios a distancia a con anterioridad a su
entrada en vigor. Por otro, establecer un plazo maximo, un mes, para la firma del acuerdo



de trabajo a distancia en caso de relaciones laborales que ya se prestasen conforme a dicha
modalidad con caracter previo.

A través de la disposicion final primera se introducen en el texto del Estatuto de los
Trabajadores aquellas modificaciones necesarias conforme a lo recogido en la presente
ley, en los articulos 13, 23.1 a) y 37.8 de dicha norma legal.

La disposicion final segunda establece un procedimiento judicial especial, mediante la
introduccion de un nuevo articulo, el 138 bis, a la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccidon social, aplicable a las reclamaciones relacionadas con el
acceso y las modificaciones del trabajo a distancia y del trabajo a distancia ocasional. Es
un procedimiento especifico, que otorga agilidad y rapidez a las reclamaciones judiciales,
y que guarda similitudes tanto con el procedimiento especial de modificacion sustancial
de condiciones de trabajo del articulo 138 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, (por su
causa) como con el procedimiento especial de conciliacion de responsabilidades del
articulo 139 de dicha ley (por su procedimiento).

La disposicion final tercera modifica el apartado 1 del articulo 7 el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, a efectos de especificar la infraccion referida al
incumplimiento de los requisitos del acuerdo de trabajo a distancia.

Con esta norma se avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente
para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con
discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.

Esta ley es coherente con los principios de necesidad, eficacia, proporcionalidad,
seguridad juridica, transparencia y eficiencia contenidos en el articulo 129 de la Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas, cumple con el principio de transparencia ya que en su
elaboracién ha habido una amplia participacion de los sectores implicados, identifica
claramente su propdsito y se ofrece una explicaciéon completa de su contenido.

Capitulo I. Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito de aplicacion

Articulo 2. Definiciones

Articulo 3. Igualdad de trato y no discriminacion
Capitulo I1. El acuerdo de trabajo a distancia

Seccion 18, Voluntariedad del trabajo a distancia y prioridades de acceso

Articulo 4. Voluntariedad del trabajo a distancia y acuerdo de trabajo a distancia
Articulo 5. Derecho de acceso prioritario al trabajo a distancia

Seccion 22. Caracteristicas generales del acuerdo de trabajo a distancia



Articulo 6. Obligaciones formales del acuerdo de trabajo a distancia
Articulo 7. Contenido del acuerdo de trabajo a distancia

Seccion 32 Cambios y reversiones en el acuerdo de trabajo a distancia

Articulo 8. Cambios en el caracter de trabajo a distancia y en el porcentaje de
presencialidad

Capitulo III. Derechos de las personas trabajadoras a distancia
Seccion 12 Derecho a la carrera profesional

Articulo 9. Derecho a la formacién
Articulo 10. Derecho a la promocién profesional

Seccidn 22, Derechos de contenido econdmico

Articulo 11. Derecho a la dotacion suficiente de medios, equipos y herramientas
Articulo 12. El derecho a la compensacion total de gastos

Seccion 32 Derechos con repercusion en el tiempo de trabajo

Articulo 13. Derecho al horario flexible
Articulo 14. Derecho al registro horario adecuado

Seccion 42, Derecho a la prevencion de riesgos laborales

Articulo 15. Aplicacién de la normativa preventiva en el trabajo a distancia
Articulo 16. Evaluacion de riesgos y planificacion de la actividad preventiva

Seccion quinta. Derechos relacionados con el uso de medios digitales.

Articulo 17. Derecho a la intimidad y a la proteccion de datos.
Articulo 18. Derecho a la desconexién digital

Seccion 62 Derechos colectivos

Articulo 19. Derechos colectivos de las personas que trabajan a distancia

Capitulo IV. El trabajo a distancia ocasional

Articulo 20. El derecho al trabajo a distancia ocasional por fuerza mayor familiar
Articulo 21. El trabajo a distancia ocasional por causa de fuerza mayor empresarial
Disposicion transitoria unica. Reglas transitorias

Disposicion final primera. Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre



Disposicion final segunda. Modificacion de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social

Disposicion final tercera. Modificacion del texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social aprobado por Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto.

Disposicion final cuarta. Entrada en vigor.
Capitulo I. Disposiciones generales
Articulo 1. Ambito de aplicacion

Las relaciones de trabajo a las que resultara de aplicacion la presente ley seran aquellas
en las que concurran las condiciones descritas en el articulo 1.1 del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre.

Articulo 2. Definiciones
A los efectos de lo establecido en esta ley, se entendera por:

1.”Trabajo a distancia”: aquel trabajo que se presta en el domicilio de la persona
trabajadora o en el lugar libremente elegido por esta, durante toda su jornada o parte
de ella, de modo no ocasional.

2.”’Teletrabajo”: aquel trabajo que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o prevalente
de medios y sistemas informéticos, teleméticos y de telecomunicacion.

3.”Trabajo presencial’: aquel trabajo que se presta en el centro de trabajo o en el lugar
determinado por la empresa.

4.”Trabajo a distancia ocasional’’: aquel trabajo que se presta en el domicilio de la
persona trabajadora o en el lugar libremente elegido por esta, durante toda su jornada
o parte de ella, de modo ocasional, en los términos establecidos en el capitulo IV de la
presente ley.

Articulo 3. Igualdad de trato y no discriminacion

1. Las personas que desarrollan trabajo a distancia tendran 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 en el mismo de
manera presencial.

2. Las personas que desarrollan trabajo a distancia no sufriran perjuicio en sus
condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad en el empleo y promocion
profesional, por el hecho de desarrollar su actividad, en todo o en parte, a distancia.

3. Las personas que desarrollan trabajo a distancia no podran sufrir perjuicio alguno ni
modificacion en las condiciones pactadas, particularmente en materia de tiempo de



trabajo o de retribucion, por las dificultades, técnicas o de cualquier otra naturaleza,
que eventualmente pudieran producirse, sobre todo en caso de teletrabajo.

4. La configuracion y aplicacion de complementos salariales, particularmente los
vinculados a resultados o a caracteristicas del puesto de trabajo, y el disefio y desarrollo
de los procedimientos de promocion, deberan tener en cuenta todos los factores
concurrentes en el trabajo a distancia, de modo que las personas que lo llevan a cabo no
se vean penalizadas.

5. Las empresas estan obligadas a evitar y prevenir cualquier discriminacion, directa o
indirecta, particularmente por razon de sexo, de las personas trabajadoras que prestan
servicios a distancia.

6. Las empresas deberan tener en cuenta las particularidades del trabajo a distancia, y
particularmente del teletrabajo, en la configuracién y aplicacién de medidas contra el
acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral.

7. No podran establecerse diferencias injustificadas en las percepciones salariales de las
personas que trabajan a distancia, entendiendo por tales entre otras las que se fundan
en el diferente nivel de vida del lugar donde se prestan los servicios.

8. Las personas que realizan trabajo a distancia tienen los mismos derechos que las
personas trabajadoras presenciales en materia de conciliacion y corresponsabilidad,
incluyendo el derecho de adaptacion a la jornada establecido en el articulo 34.8 del
Estatuto de los trabajadores a fin de que no interfiera el trabajo con la vida personal y
familiar.

9. A las personas que desarrollan trabajo a distancia ocasional les seran de aplicacion
los derechos del art. 3y el capitulo I11 de la presente ley.

Capitulo II. El acuerdo de trabajo a distancia
Seccion 12 Voluntariedad del trabajo a distancia y prioridades de acceso
Articulo 4. Voluntariedad del trabajo a distancia y acuerdo de trabajo a distancia

1. El trabajo a distancia sera voluntario para la persona trabajadoray requerira acuerdo
de trabajo a distancia.

2. Los contratos en préacticas y los contratos para la formacion y el aprendizaje no
admiten acuerdo de trabajo a distancia, sin perjuicio del desarrollo telematico, en su
caso, de la formacion tedrica vinculada a estos ultimos.

Articulo 5. Derecho de acceso prioritario al trabajo a distancia

1. Tendran derecho a acceder con caracter prioritario frente a otras personas al trabajo
a distancia las siguientes:



a) aquellas personas trabajadoras en las que concurran las condiciones establecidas en
el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores y aquellas que lo precisen para el
ejercicio de su derecho a la lactancia natural;

b) aquellas personas trabajadoras en las que concurran las condiciones establecidas en
el articulo 37.8 del Estatuto de los Trabajadores.

2. Las personas que accedan al trabajo a distancia conforme a lo establecido en el
apartado anterior tendran derecho a la reversion a la situacién anterior en el momento
en el que dejen de concurrir las condiciones referidas en el articulo 34.8 del Estatuto de
los Trabajadores.

3. Cuando la reversion se solicite antes de que dejen de concurrir las citadas condiciones,
las personas trabajadoras a las que se refiere este precepto tendran un derecho
preferente de reversion frente a otras personas con derecho a ocupar las vacantes
presenciales.

Seccion 28, Caracteristicas generales del acuerdo de trabajo a distancia
Articulo 6. Obligaciones formales del acuerdo de trabajo a distancia

1. El acuerdo de trabajo a distancia deberé realizarse por escrito. Este acuerdo podra
estar incorporado al contrato de trabajo inicial o realizarse en un momento posterior,
pero en todo caso debera formalizarse antes de que se inicie el trabajo a distancia.

2. Los cambios que se produzcan en las condiciones de prestacion de servicios a distancia
reflejadas en el acuerdo de trabajo a distancia requeriran acuerdo entre la empresay la
persona trabajadora, y deberan reflejarse en dicho acuerdo con caracter previo a su
implementacion.

3. La empresa debera entregar a la representacion legal de las personas trabajadoras
copia de todos los acuerdos de personas trabajadoras a distancia que se realicen y de
sus actualizaciones.

Articulo 7. Contenido del acuerdo de trabajo a distancia
Sera contenido minimo obligatorio del acuerdo de trabajo a distancia, el siguiente:

a) Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo del trabajo a
distancia concertado, incluidos los consumibles y los elementos muebles, asi como de la
vida util o periodo maximo para la renovacion de estos.

b) Mecanismo de compensacién de todos los gastos, directos e indirectos, que pudiera
tener la persona trabajadora por el hecho de prestar servicios a distancia.

c) Horario de trabajo de la persona trabajadora y dentro de él, en su caso, reglas de
disponibilidad.

c) Distribucion entre trabajo de presencia y trabajo a distancia.

d) Centro de trabajo de la empresa donde queda adscrita la persona trabajadora a
distancia.

e) Lugar de trabajo habitual.

d) En su caso, medios de control empresarial de la actividad.



f) En su caso, plazo o duracion del acuerdo.
Seccion 3% Cambios y reversiones en el acuerdo de trabajo a distancia

Articulo 8. Cambios en el caracter de trabajo a distancia y en el porcentaje de
presencialidad

1.El paso a trabajo presencial y la modificacion del porcentaje de presencialidad solo
podra realizarse si concurre voluntariedad por parte de la persona trabajadora.

2.La persona que realiza trabajo a distancia tendré preferencia frente a otras personas
trabajadoras para ocupar los puestos de trabajo presenciales que se generen en la
empresa.

A esto efectos, las empresas deberan informar a las trabajadoras y trabajadores a
distancia, y a la representacion unitaria y sindical, de la existencia de puestos de trabajo
vacantes de caracter presencial.

3. La persona trabajadora que hubiera hecho uso de las posibilidades de modificacién
previstas en los apartados anteriores tendra derecho a revertir su situacion y volver a la
anterior, siempre que lo solicite una vez transcurrido un periodo equivalente al del
periodo de prueba aplicable a su contrato de trabajo. La negativa de la empresa a la
reversion debera ser justificada por escrito en base a razones técnicas u organizativas.

4. Mediante la negociacion colectiva o por acuerdo entre la empresay la representacion
legal de las personas trabajadoras se podrén establecer los mecanismos, y criterios por
los que la persona que desarrolla trabajo presencial pueda pasar a trabajo a distancia o
viceversa, asi como preferencias vinculadas a determinadas circunstancias, como, entre
otras, las relacionadas con la formacidn, la promocion y estabilidad en el empleo de
personas con diversidad funcional o con riesgos especificos, la existencia de pluriempleo
o pluriactividad o la concurrencia de determinadas circunstancias personales o
familiares, asi como la ordenacion de las prioridades establecidas en la presente ley.

En el disefio de estos mecanismos se debera evitar la perpetuacién de roles y se debera
tener en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Capitulo III. Derechos de las personas trabajadoras a distancia

Seccion 12 Derecho a la carrera profesional

Articulo 9. Derecho a la formacion

1.Las empresas deberan adoptar las medidas necesarias para garantizar la participacion
efectiva en las acciones formativas de las personas que trabajan a distancia, en términos
equivalentes a las de las personas que prestan servicios en el centro de trabajo de la
empresa, debiendo atender el desarrollo de estas acciones, en lo posible, a las

caracteristicas de su prestacion de servicios a distancia.

2. La empresa debera garantizar a las personas que trabajan a distancia, con caracter
previo al acceso a dicha modalidad, la formacion necesaria para el adecuado desarrollo



de su actividad, asi como la atencion ante dificultades técnicas, particularmente en el
teletrabajo.

Articulo 10. Derecho a la promocién profesional

Las personas que trabajan a distancia tendran derecho a la promocion profesional,
debiendo la empresa informar a éstas, de manera expresa y por escrito, de las
posibilidades de ascenso que se produzcan, ya se trate de puestos de desarrollo
presencial o a distancia.

Seccidn 22. Derechos de contenido econdmico
Articulo 11. Derecho a la dotacion suficiente de medios, equipos y herramientas

Las personas que trabajan a distancia tendran derecho a la dotacién de todos los medios,
equipos y herramientas necesarios para el desarrollo de la actividad, de conformidad,
como minimo, con el inventario incorporado en el acuerdo referido en el articulo 7 de
esta ley.

Articulo 12. El derecho a la compensacion total de gastos

1.El desarrollo del trabajo a distancia debera ser sufragado en su totalidad por la
empresa, Y no podra suponer, en ningun caso, la asuncion por parte de la persona
trabajadora de gastos, directos o indirectos, relacionados con los equipos, herramientas
y medios vinculados al desarrollo de su actividad laboral.

2.Por medio de convenio colectivo o de acuerdo entre la empresa y la representacion
legal de las personas trabajadoras podra establecerse el mecanismo para la
determinacion de estos gastos, que podra consistir en complementos especificos que, en
todo caso, deberan garantizar la completa compensacion de aquellos.

Seccion 32 Derechos con repercusion en el tiempo de trabajo
Articulo 13. Derecho al horario flexible

La persona que desarrolla trabajo a distancia podra alterar el horario de prestacion de
servicios establecido respetando la normativa sobre tiempo de trabajo y de descanso,
salvo, en su caso, en cuanto a los tiempos de disponibilidad obligatoria o los limites que
al respecto hubieran podido establecerse en el acuerdo de trabajo a distancia.

Articulo 14 .Derecho al registro horario adecuado

El sistema de registro horario que se regula en el articulo 34.9 del Estatuto de los
Trabajadores debera configurarse de modo que refleje fielmente el tiempo que la persona
trabajadora que realiza trabajo a distancia dedica a la actividad laboral, sin perjuicio
de la flexibilidad horaria, y que debera incluir, entre otros, el momento de inicio y
finalizacion de la jornada y de los tramos de actividad, el tiempo de activacion y
desactivacion de los equipos, asi como, en su caso, el tiempo dedicado a la preparacion
y realizacion de las tareas de cada una de las fases del ciclo de procesamiento y entrega.



Seccion 42 Derecho a la prevencion de riesgos laborales
Articulo 15. Aplicacion de la normativa preventiva en el trabajo a distancia

1. Las personas que trabajan a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en
materia de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con lo establecido en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa de
desarrollo.

2. El trabajo a distancia se entendera como un trabajo de especial peligrosidad y por
ello quedara prohibido a las personas menores de edad.

Articulo 16. Evaluacion de riesgos y planificacion de la actividad preventiva

1. La evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva del trabajo a
distancia deberan tener en cuenta los riesgos caracteristicos de esta modalidad de
trabajo, poniendo especial atencion en los factores psicosociales, ergonémicos y
organizativos. En particular, debera tenerse en cuenta la distribucion de la jornada, los
tiempos de disponibilidad y la garantia de los descansos y desconexiones durante la
jornada.

2. La empresa debera obtener toda la informacion acerca de los riesgos a los que esta
expuesta la persona que trabaja a distancia mediante una metodologia que ofrezca
confianza respecto de sus resultados, y prever las medidas de proteccién que resulten
mas adecuadas en cada caso.

Cuando la obtencion de dicha informacién exigiera la visita por parte de quien tuviera
competencias en materia preventiva al lugar en que se desarrolla habitualmente el
trabajo a distancia, debera emitirse informe escrito que justifique dicho extremo que se
entregard a la persona trabajadora y a las delegadas y delegados de prevencion. La
referida visita requerira, en cualquier caso, el permiso de la persona trabajadora.

Seccion 52 Derechos relacionados con el uso de medios digitales.
Articulo 17. Derecho a la intimidad y a la proteccion de datos.

1.La utilizacion de los medios telematicos y el control de la prestacion laboral mediante
dispositivos automaticos garantizara adecuadamente el derecho a la intimidad y a la
proteccion de datos, en los términos previstos en la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales,
debiendo asegurarse la idoneidad, necesidad y proporcionalidad de los medios de
control utilizados.

2.La empresa no podré 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

3.La negociacién colectiva o, en su defecto, los acuerdos de empresa podran especificar
los términos dentro de los cuales las personas trabajadoras pueden hacer uso por
motivos personales de los equipos informaticos puestos a su disposicion por parte de la



empresa para el desarrollo del trabajo a distancia, teniendo en cuenta los usos sociales
de dichos medios y las particularidades del trabajo a distancia.

Articulo 18. Derecho a la desconexion digital

1. Las personas que trabajan a distancia, particularmente en teletrabajo, tienen derecho
a la desconexion digital fuera de su horario de trabajo en los términos establecidos en el
articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

El deber empresarial de garantizar la desconexion conlleva una limitacién absoluta del
uso de los medios tecnologicos de comunicacion empresarial y de trabajo durante los
periodos de descanso, asi como el respeto a la duracion maxima de la jornada y a
cualesquiera limites y precauciones en materia de jornada que dispongan la normativa
legal o convencional aplicables.

2. Mediante negociacion colectiva o acuerdo de empresa se estableceran los medios y
medidas adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo del derecho a la desconexion en
el trabajo a distancia y la organizacion adecuada de la jornada de forma que sea
compatible con los tiempos de cuidado y la garantia de tiempos de descanso.

Seccion 62 Derechos colectivos
Articulo 19. Derechos colectivos de las personas que trabajan a distancia

1.Las personas trabajadoras a distancia tendran derecho a ejercitar sus derechos de
naturaleza colectiva con el mismo contenido y alcance que el resto de personas
trabajadoras del centro al que estan adscritas.

A estos efectos, los convenios colectivos sectoriales estableceran las condiciones para
garantizar el ejercicio de los derechos colectivos de las personas trabajadoras a
distancia, en atencion a las singularidades de su prestacion, con respeto pleno al
principio de igualdad de trato entre la persona trabajadora a distancia y una persona
trabajadora que desempefie tareas en el establecimiento del empleador.

2.Debera asegurarse gue no existen obstaculos para la comunicacion entre las personas
trabajadoras a distancia y sus representantes, asi como con el resto de personas
trabajadoras.

La empresa debera suministrar los elementos precisos para el desenvolvimiento de la
actividad representativa, entre ellos, el acceso a las comunicaciones y direcciones
electronicas y la implantacién del tablon virtual cuando sea compatible con la forma de
prestacion del trabajo a distancia.

3.Deberéa garantizarse que las personas trabajadoras a distancia pueden participar de
manera efectiva en las actividades organizadas o convocadas por la representacion legal
de las personas trabajadoras o por el resto de personas trabajadoras en defensa de sus
intereses laborales.



4.La representacion legal de las personas trabajadoras en la empresa debera actuar de
modo que no se perpetuen roles de cuidado y estereotipos de género respecto a las
personas trabajadoras a distancia.

Capitulo IV. El trabajo a distancia ocasional
Articulo 20. El derecho al trabajo a distancia ocasional por fuerza mayor familiar

1.En caso de enfermedad o accidente de un familiar de hasta segundo grado por
consanguinidad, o de conyuge o pareja de hecho, que hiciera indispensable la presencia
de la persona trabajadora, ésta tendra derecho a realizar su trabajo a distancia durante
un maximo del 60 % de su jornada ordinaria, si ello fuera técnica y razonablemente
posible, y en tanto persista la situacion que justifica el ejercicio de este derecho.

2.Mediante negociacién colectiva, por acuerdo entre la empresa y la representacion de
las personas trabajadoras y en los Planes de Igualdad, podran establecerse mejoras en
el ejercicio de este derecho, incluida una ampliacién de los supuestos justificativos. En
esta regulacion se deberd evitar la perpetuacion de roles y se debera tener en cuenta el
fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Articulo 21. El trabajo a distancia ocasional por causa de fuerza mayor empresarial

En el caso de que concurra fuerza mayor que interrumpa o impida temporalmente la
actividad, incluidas razones de proteccion medioambiental, las empresas deberan
adoptar formas de prestacion de trabajo a distancia, siempre que resulte técnica y
razonablemente posible, con caracter preferente a las medidas de suspension y reduccion
de jornada previstas en el articulo 47.3 del Estatuto de los Trabajadores, previa
comunicacion a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Disposicion transitoria Unica. Reglas transitorias.

1. Las personas trabajadoras que prestasen servicios a distancia a con anterioridad a la
entrada en vigor de esta ley tendran derecho a la aplicacién integra de la misma desde
su entrada en vigor, no obstante lo dispuesto en el apartado 2 de esta disposicion.

En ningln caso la aplicacion de esta ley podra tener como consecuencia la
compensacion, absorcién o desaparicion de cualesquiera derechos o condiciones mas
beneficiosas que vinieran disfrutando las personas que prestasen con caracter previo
servicios a distancia.

2. El acuerdo de trabajo a distancia regulado en esta ley debera suscribirse, en las
prestaciones de servicios a distancia ya existentes, en el plazo de un mes desde la entrada
en vigor de la misma.

Disposicidn final primera. Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Uno. Se modifica el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores que queda redactado
como sigue:



“Articulo 13. Trabajo a distancia.

Las personas trabajadoras podran prestar trabajo a distancia en los términos previstos
en la Ley x/2020, de XX de XX, reguladora del Trabajo a Distancia.”

Dos. Se modifica la letra a) del apartado 1 del articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores,
con la siguiente redaccion:

“Articulo 23. Promocidén y formacion profesional en el trabajo.

1. La persona trabajadora tendra derecho:

a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi como a una
preferencia a elegir turno de trabajo y a acceder al trabajo a distancia, si tal es el
régimen instaurado en la empresa, cuando curse con regularidad estudios para la
obtencion de un titulo académico o profesional.”

Tres. Se modifica el apartado 8 del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores con la
siguiente redaccion:

““8. Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia
de género o de victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de
trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de
otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También
tendrén derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de
hacerlo si éste fuera el sistema establecido.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos
se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y los
trabajadores afectados. En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a
estos, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las
relativas a la resolucion de discrepancias."

Disposicion final segunda. Modificacion de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social

Uno. Se modifica el titulo de la seccion 4* del capitulo V de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccion social, con la siguiente redaccion:

“Seccion 4.2 Movilidad geogréfica, modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo, trabajo a distancia, suspension del contrato y reduccién de jornada por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor™.

Dos. Se incorpora un nuevo articulo 138 bis a la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social, con la siguiente redaccion:



“Articulo 138 bis . Tramitacion en reclamaciones sobre el derecho a tiempo de
trabajo a distancia

1.El procedimiento para el ejercicio de los derechos relacionados con el derecho de
acceso, reversion y modificacion al trabajo a distancia asi como sobre el acceso al
trabajo a distancia ocasional, se regira por las siguientes reglas:

a) La persona trabajadora dispondra de un plazo de veinte dias, a partir de que la
empresa le comunigue su negativa o su disconformidad con la propuesta realizada por
la persona trabajadora, para presentar demanda ante el Juzgado de lo Social.

b) El procedimiento sera urgente y se le daré tramitacion preferente. El acto de la
vista habra de sefialarse dentro de los cinco dias siguientes al de la admision de la
demanda. La sentencia se dictara en el plazo de tres dias. Contra la misma no procedera
recurso, salvo cuando se haya acumulado pretension de resarcimiento de perjuicios que
por su cuantia pudiera dar lugar a recurso de suplicacién, en cuyo caso el
pronunciamiento sera ejecutivo desde que se dicte la sentencia.

2.Cuando la causa de la reclamacion relacionada con el trabajo a distancia tenga
como causa la conciliacion de responsabilidad serd prioritario el procedimiento
establecido en el articulo 139.”

Disposicion final tercera. Modificacion del texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social aprobado por Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto.

Se modifica el apartado 1 del articulo 7 texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, con la siguiente redaccion:

1. No formalizar por escrito el contrato de trabajo, cuando este requisito sea exigible o
lo haya solicitado la persona trabajadora, o no formalizar el acuerdo de trabajo a
distancia en los terminos y con los requisitos legalmente previstos.”

Disposicion final cuarta. Entrada en vigor

La presente ley entraré en vigor el dia siguiente al de su publicacion en el «Boletin Oficial
del Estadoy.
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