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RESUMEN

Este Trabajo de Fin de Grado pretende analizar la regulacion e impacto juridico del
teletrabajo en las relaciones laborales y la conciliacion familiar. Esta revision busca
conocer aquellos aspectos mas importantes que dan forma a esta novedosa forma de
trabajar, la cual se ha intensificado notablemente a causa de la Covid-19. Se iniciara el
proyecto conociendo los aspectos més basicos del teletrabajo, que serviran de apoyo para
el resto de la investigacion. Una vez visto esto, se entrard a conocer una evolucion de su
regulacion a lo largo del tiempo, culminando, por tanto, con la entrada en vigor del RDL
28/2020 del Trabajo a Distancia. Se procedera a estudiar sus principales caracteristicas y
carencias, y se relacionara con el derecho a la conciliacion y el reflejo que este tiene en
nuestra legislacion. Una vez se han visto los distintos medios de conciliacién que recoge
el RDL 28/2020, se procedera a analizar su efectividad, pero de una forma mas practica:
a través de un anélisis de jurisprudencia y de los convenios colectivos existentes.
Finalmente, se concluird la investigacion con un planteamiento de su duracion en el
tiempo y se introducirdn multiples sugerencias y posibles reformas juridicas, con el fin
de llegar a alcanzar una conciliacion de vida laboral, personal y familiar “ideal” a través

de esta, cada vez mas habitual, modalidad de trabajar.

Palabras Clave: Teletrabajo, conciliacion, empresario, trabajador, derecho,

conciliacion de vida laboral, familiar y personal.



ABSTRACT

This paper aims to analyse the regulation and legal impact of teleworking on labour
relations and family conciliation. This review focuses on knowing the most important
aspects that shape this new way of working, which has intensified significantly because
of the Covid-19. The project will begin with the investigation of the most basic aspects
of teleworking, which will serve as a support for the rest of the research. Once seen this,
we will enter to know an evolution of its regulation throughout the time, culminating with
the creation of the RDL 28/2020. Moreover, we will proceed to study its main
characteristics and shortcomings, and we will relate it to the right to conciliation and the
reflection that this has in our legislation. Once we have seen the different means of
conciliation included in RDL 28/2020, we will proceed to analyse its effectiveness but in
a more practical way: through an analysis of jurisprudence and existing collective
bargaining agreements. Finally, the research will be concluded with an approach of its
duration in time and with the presentation of multiple suggestions and possible legal
reforms that should be carried in order to reach an "ideal™ work-life balance through this

popular way of working.

Key words: Teleworking, conciliation, employer, worker, right, conciliation of work,

family and personal life.
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I. INTRODUCCION

1. PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

Actualmente, una de las cuestiones con mayor trascendencia e incidencia en nuestra
sociedad es el teletrabajo. Pese, a que esta modalidad de trabajar, ya habia sido regulada
y tratada previamente, la situacion tan complicada y repentina en la que nos hemos visto
envueltos a lo largo de este ultimo afio, con el Covid-19, ha provocado una situacion de
emergencia en nuestro pais, la cual requeria de una regulacion inminente que se ajustase

a esta nueva realidad y que cubriese amplios, a la vez que inexplorados campos.

El teletrabajo trae consigo gran variedad de consecuencias. Entre estas encontramos la
conciliacion de vida laboral, familiar y personal. Por un lado, esta modalidad de trabajar
puede incidir de forma positiva en la calidad de vida del trabajador, otorgandole mayor
flexibilidad y facilitando por tanto su derecho a la conciliacion. Pero, por otro lado,
también puede incidir de forma negativa, ya que esta forma de trabajar puede conllevar
un alargamiento de la jornada de trabajo y perjudicar de forma desmedida los derechos
de los trabajadores. En especial sus derechos a la desconexion digital y al registro horario

adecuado.

Mi proposito, por tanto, consiste en estudiar y analizar minuciosamente el impacto que
este esta teniendo en nosotros y en nuestro derecho a la conciliacion de vida laboral,
personal y familiar. EI hecho de implantar el teletrabajo ha supuesto grandes cambios
para los trabajadores y empresarios, por lo que a través de este trabajo pretendo llegar a
conocer las distintas cuestiones que se estan dando y encontrar un equilibrio en su
implantacion, de manera que el empresario garantice y respete el derecho a la conciliacion
del trabajador, pero que a su vez este cumpla con sus obligaciones para con el empresario.
Es decir, resulta imprescindible buscar un equilibrio que también cumpla con las
necesidades organizativas y productivas de la empresa, y que en ningun caso el teletrabajo
suponga una improductividad o ineficiencia que acabe incidiendo en su capacidad

econdmica.

A la hora de realizar este proyecto y entender bien el concepto del teletrabajo nos
centraremos en conocer detalladamente tanto sus antecedentes legislativos, como la

nueva ley que lo regula, el Real Decreto-ley 28/2020 del 22 de septiembre de Trabajo a



Distancia. Asimismo, mostraremos especial énfasis en el Art 34.8 del Real Decreto
2/2015 del 2 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, cuyo objetivo es el de “remarcar el derecho de los trabajadores a la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral”.



2. OBJETIVOS DEL TRABAJO
Los objetivos de la investigacion son:

- Estudiar el concepto del teletrabajo, las distintas modalidades que ofrece, sus
principales ventajas y desventajas, y conocer sus antecedentes legislativos

- Estudiar el impacto del Real Decreto-ley 28/2020 del 22 de septiembre de Trabajo
a Distancia, sus principales caracteristicas y carencias, centrandonos sobre todo
en como esta afectando a la conciliacion de la vida laboral y familiar de los
trabajadores, a través del estudio de sentencias y convenios colectivos.

- Realizar una propuesta final, analizando su prolongacion en el tiempo y sugerir

posibles reformas juridicas necesarias para una mejora en su implementacion.



3. ESTRUCTURA

En la primera parte del trabajo, en concreto en el Capitulo Il, estudiaremos el concepto
del teletrabajo, sus distintas modalidades y sus principales ventajas e inconvenientes. Mas
adelante, en el Capitulo 111, se realizara un analisis de la evolucion de su regulacion en el
tiempo, desde su primera implantacion hasta la llegada del Covid-19, donde el teletrabajo
ha adquirido un papel trascendental a la vez que esencial, marcando un antes y un después
en cuanto al desempefio de la actividad laboral. En esta primera parte introductoria,
cobraran especial relevancia tanto el Acuerdo Marco Europeo de 2002, como el art. 13
del Estatuto de Trabajadores. Finalmente, nos detendremos en conocer el Real Decreto-
ley 28/2020, del 22 de septiembre, y estudiaremos sus caracteristicas y carencias

principales.

En la segunda parte del trabajo, concretamente en el Capitulo 1V, nos centraremos en el
impacto que el teletrabajo esta teniendo en los trabajadores, en concreto, en si las medidas
aplicables favorecen o no a la conciliacion de la vida personal y familiar de estos.
Estudiaremos si realmente estas se estan cumpliendo, identificaremos posibles vacios
juridicos en su regulacion, y finalmente, procederemos a analizar su efectividad de una

forma maés préctica: a través de la Jurisprudenciay de los convenios colectivos existentes.

Por ultimo, una vez analizado todo lo anterior, en el Capitulo V concluiremos el trabajo
con una propuesta, mediante la sugerencia de posibles reformas juridicas, su prolongacién
en el tiempo y abordaremos un veredicto final en cuanto a su impacto en nuestra sociedad,
y en especial, a si de verdad facilita y favorece la conciliacion de la vida laboral y personal

de los trabajadores.
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Il. EL TELETRABAJO

1. CONCEPTO DEL TELETRABAJO

El termino “teletrabajo” data de los afios 70, pero sigue sin existir unanimidad en cuanto

a su definicién.

En primero lugar, tomaremos la definicion otorgada a nivel europeo como referencia. El
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo!, firmado en 2002 en Bruselas, define en su
articulo 2 el teletrabajo como “una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo,
utilizando las tecnologias de la informacion en el marco de un contrato o de una relacién
de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado igualmente en los locales de la
empresa se efectla fuera de estos locales de forma regular”. De esta definicion podemos
extraer cuatro elementos caracterizadores: el elemento personal, el espacial, el cualitativo
y el cuantitativo. Por un lado, el elemento personal, hace referencia a que la prestacion
de servicios sea desarrollada por una persona fisica en régimen de dependencia y
ajenidad, excluyendo por tanto a la prestacion de servicios realizada por empresas o
personas juridicas. Por otro lado, el elemento espacial, se refiere a la existencia de una
prestacion laboral realizada fuera de los locales de la empresa en los que habitualmente
se presta el trabajo, sin que el empresario u otra persona que le represente esté fisicamente
presente. Por su parte, el elemento cualitativo de la prestacion hace referencia a los
instrumentos de trabajo utilizados por el teletrabajador para llevar a cabo la prestacién
laboral. En este caso, se refiere a los medios tecnoldgicos, informaticos y de
telecomunicaciones. Por Gltimo, el elemento cuantitativo se refiere al requisito de la
“habitualidad” en la prestacion de esos servicios a distancia y, ademas, con uso intensivo
de las NTIC?,

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo, define el teletrabajo como: “una
forma de organizacion del trabajo con las siguientes caracteristicas: a) el trabajo se realiza
en un lugar distinto del establecimiento principal del empleador o de las plantas de

produccidn, de manera que el trabajador no mantiene un contacto personal con los demas

! Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo de 2002 (en adelante AMET).
2 Sala Franco, T., Todoli Signes, A., & Martin- Pozuelo Ldpez, A., El teletrabajo (1aed.), Tirant lo Blanch,
Valencia, 2020, pp.17-21.
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colegas de trabajo, y b) las nuevas tecnologias hacen posible esta separacion al facilitar
la comunicacion. Ademas, el teletrabajo puede realizarse «en linea» (con una conexion
informaética directa) o «fuera de linea», organizarse de manera individual o colectiva,
constituir la totalidad o una parte de las tareas del trabajador, y ser ejecutado por

trabajadores independientes o trabajadores asalariados®”.

Visto esto, se resaltaran dos puntos claves con respecto al teletrabajo: i) el desarrollo de
la prestacion de servicios de esta modalidad en un lugar diferente del centro de trabajo
empresarial; y ii) el uso de las nuevas tecnologias como medio esencial a la hora de
realizar la actividad laboral y como principal medio de comunicacion entre los

trabajadores®.

3 Organizacion Internacional del Trabajo, “Las dificultades y oportunidades del teletrabajo para los
trabajadores y empleadores en los sectores de servicios de tecnologia de la informacion y
las comunicaciones (TIC) y financieros”, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 26 octubre 2016.

4 Hermoso Fernandez, M., Pérez Capitan, L., Varela Ferrio, J., & Vifias Apaolaza, A., El teletrabajo en la
encrucijada. Analisis y Propuestas, ESTUDIOS, Madrid, 26 de mayo 2020.
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2. DISTINTAS MODALIDADES DE TELETRABAJO

En funcion del lugar de trabajo, pueden distinguirse tres modalidades de teletrabajo®.

2.1 Teletrabajo a domicilio

Se trata de la primera modalidad de teletrabajo, donde el lugar de trabajo pasa a ser el

domicilio del propio teletrabajador.

2.2 Teletrabajo en telecentros

En este supuesto el lugar de trabajo es un centro que cuenta con recursos compartidos y
con instalaciones de telecomunicaciones y equipos informaticos, dispuesto por la empresa
“ad hoc” para el desempefio de la actividad laboral a distancia. Estos telecentros, que
pueden ser propiedad de empresas 0 de asociaciones de empresas, 0 incluso de una
administracion publica, estan situados en zonas periféricas o rurales, con el fin de ahorrar

costes de establecimiento.
2.3 Teletrabajo itinerante o ndmada
En este otro supuesto, la prestacion de servicios se realiza en muchos lugares diferentes

y variados, sin existir un lugar de trabajo habitual, sino que son frecuentes los cambios

constantes en cuanto a la eleccién del lugar de prestacion de los servicios.

5 Sala Franco, T., Todoli Signes, A., & Martin- Pozuelo Lopez, A., El teletrabajo, op.cit., pp.22-23.
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3. PRINCIPALES VENTAJAS E INCONVENIENTES

A continuacion, se expondran las principales ventajas y desventajas, que o bien incentivan

la utilizacion del teletrabajo o bien dificultad su implementacién ©.

Como principales ventajas que ofrece el teletrabajo destacaremos las siguientes:

i)

i)

vi)

vii)

La reduccion de gastos y costes generales por parte de las empresas,
especialmente el ahorro relacionado con la reduccién de espacios,
establecimientos e instalaciones, o el de los costes asociados al desplazamiento
de los trabajadores;

Una mayor flexibilidad y capacidad de adaptacion, tanto para las empresas ante
posibles cambios de demanda o de mercado, como una mayor flexibilidad
horaria y autonomia al trabajador a la hora de prestar sus servicios;

El hecho de evitar el uso de transportes contaminantes y el menor nimero de
desplazamientos disminuye el efecto invernadero, mejorando el medio
ambiente;

Normaliza la conectividad informética, extendiendo su uso a toda la poblacién,
y se promueve una mejora en las redes e infraestructuras tecnoldgicas y de
telecomunicaciones que se necesitan para implantar el teletrabajo;

El hecho de evitar desplazamientos, contribuye a la fijacion de poblaciones en
los territorios, mejorando también el acceso al empleo en las zonas rurales o
maés despobladas, ayudando asi, a la reduccion de problemas de despoblacion
y fomentando el desarrollo de determinadas zonas geogréficas;

La reduccion o supresion del tiempo invertido del trabajador en
desplazamientos, y el ahorro de los “tiempos muertos™; y finamente,

El hecho de ofrecer al trabajador amplia libertad de movimiento y horario,
ofrece una mayor posibilidad de conciliacién de la vida laboral con la familiar
y personal, que a su vez contribuye a una reduccion de los niveles de estrés y

un aumento de la calidad de vida del trabajador’.

® Ibid, pp.27-37.

"d.
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En contraposicion a estas ventajas, entre los principales inconvenientes que el teletrabajo

ofrece se podrian destacar los siguientes:

i)

vi)

vii)

viii)

Importante reduccion de las relaciones personales, pudiendo desembocar en
un sentimiento de aislamiento del teletrabajador, generando una situacion de
soledad y dificultindose la solidaridad y el compafierismo entre los
trabajadores;

Menores garantias de seguridad y salud en el lugar de trabajo, potenciando la
perdida de los niveles de proteccién laboral y social;

Incremento de riesgos psicosociales en los trabajadores;

Riesgo de no desvincular las actividades profesionales de las personales en
caso de idéntica localizacion de ambas esferas, pudiendo interferir en el
rendimiento del empleado, provocando menor productividad en su trabajo;
Mayor dificultad para controlar la prestacion laboral, tanto en calidad como
en calidad,;

Menor seguridad de las telecomunicaciones y por ello, una menor
confidencialidad de la informacion;

Interfiere en los alquileres de negocios y locales comerciales, al disminuir su
demanda, y deteriora aquellos negocios, cercanos a grandes oficinas y centros
de trabajo, dedicados a la restauracion que vivian a consta de lo que consumian
estos empleados; y finamente,

Con relacion a la conciliacion, el hecho de trabajar en casa, puede conllevar
una doble carga para los teletrabajadores que, al tiempo que realizan sus
actividades laborales, deben realizar todas las tareas encomendadas al cuidado
del hogar y la familia, lo cual puede tener un efecto negativo, tanto en la

prestacion laboral, como en la calidad de vida del trabajador en cuestion®.

Dentro de todas estas consecuencias positivas y negativas de implantar el teletrabajo,

especialmente nos centraremos en estudiar la cuestion de la conciliacion. No obstante,

antes de entrar a profundizar en ello, deberemos proceder a conocer su régimen juridico.

8 Godino Reyes, M., La nueva regulaciéon del Trabajo a Distancia y el Teletrabajo (1a ed.), Francis
Lefebvre, Madrid, 2020, p13.
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I1l.  REGIMEN JURIDICO/ MARCO LEGAL DEL TELETRABAJO

1. ANTECEDENTES PREVIOS A LA NUEVA REGULACION

El marco regulatorio anterior del trabajo a distancia se caracteriza por una escasa
regulacion, contenida en nuestra normativa nacional y en el AMET de 2002, revisado
posteriormente en 2009, a través del RDL 2/2015 articulo 13 por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET). Esta norma

contenia los elementos esenciales para el desarrollo del teletrabajo en Espafa.

No obstante, no fue hasta hace poco que, debido a la crisis sanitaria provocada por el
Covid-19, esta modalidad de trabajo ha pasado a considerarse una herramienta esencial
para la mayoria de empresas. Terminando por regularse en el RDL 28/2020 de Trabajo a
Distancia y consolidandose como una forma de prestar servicios valida, practica y

eficiente.

1.1 Acuerdo Marco Europeo de 2002

Este Acuerdo, al que hace alusion el RDL 28/2002 en su Preambulo, tenia como objeto
elaborar un marco general a escala europea sobre las condiciones laborales de los
teletrabajadores y compaginar las necesidades de flexibilidad y seguridad que son

comunes a estos y a las empresas.

La definicidén que este Acuerdo otorga al teletrabajo, mostrada en el capitulo anterior,
abarca no solo la modalidad de trabajar realizada desde el domicilio, sino que regula
multiples formas de trabajo a distancia, ofreciendo, por tanto, una extensa variedad de
posibilidades. Entre sus caracteristicas principales encontramos: a) su caracter temporal
y voluntario, b) la igualdad de derechos de los teletrabajadores con respecto a aquellos
trabajadores que desempefian sus tareas en los locales de la empresa, c) garantizar la
proteccion de los datos utilizados y procesados por el teletrabajador para fines
profesionales, d) el respeto de la vida privada del teletrabajador por parte del empresario,
e) la proporcion de los equipos necesarios para realizar la actividad laboral por parte de
la empresa, ademas de costear todo aquello relacionado con su mantenimiento, pérdida o

deterioro, f) garantizar la salud y seguridad profesional del teletrabajador, g) la igualdad

16



de la carga de trabajo, los mismos criterios de resultados exigidos y el mismo acceso a la
formacion y a las posibilidades de carrera profesional tanto al teletrabajador como a
aquellas personas que ejercen su tarea desde la empresa, h) la gestion de la organizacion
del trabajo por parte de la persona teletrabajadora, en el marco de la legislacion y
convenios colectivos aplicables, y i) garantizar los mismos derechos colectivos entre

ambas modalidades de trabajo®.

Se debe mencionar que muchas de estas caracteristicas y condiciones como por ejemplo:
el caracter voluntario y reversible, la forma escrita del contrato, la igualdad de trato y
oportunidades, el derecho a la intimidad del teletrabajador y el respeto de su vida privada,
la proteccion de datos, y el derecho a remuneraciones extra salariales para el
mantenimiento del equipo y el pago de los gastos ocasionados por este, quedan reflejadas

en la normativa nacional actual, la cual analizaremos mas adelante.

Sin embargo, y a pesar de ser un gran apoyo Y referencia, este Acuerdo resulta a menudo
criticado, al tener una eficacia juridica realmente débil, que no es normativa, sino
obligacional. Ademas, su escaso ambicioso contenido da lugar a situaciones
excesivamente genéricas, que tienden a desembocar en vacios juridicos, con los

consecuentes problemas y conflictos que esto conlleva®®.

1.2 El Art. 13ET

La Ley 3/2012, de 6 de Julio de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral,
introdujo una modificacién en el anterior RDLeg 1/1995 art 13 (ANEXO 1), e impulsa
una nueva concepcion de trabajo a distancia basada en “el uso intensivo de las nuevas

tecnologias”.

Aqui, no debemos olvidar que, a esta modalidad contractual, le son también aplicables

las normas generales contenidas en el ET, sobre la regulacion de los derechos y

9 Ibid, pp 10-12.
10 sala Franco, T., Todoli Signes, A., & Martin- Pozuelo Lépez, A., El teletrabajo, op.cit., pp.54-59.
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obligaciones, control horario, registro de jornada, seguridad y salud laboral, normas de

prevencion de riesgos laborales, etc.!

Esta normativa legal no cubria todas las materias del teletrabajo que eran necesarias de
regular, y aquellas que si cubria, no eran cubiertas con la suficiente intensidad requerida.
En primer lugar, la definicion legal del trabajo a distancia, partia de una Gnica concepcion
de teletrabajo que resultaba insuficiente para incluir todos los supuestos de teletrabajo
necesarios. En segundo lugar, nada se aclaraba sobre la exigencia de voluntariedad en la
reversibilidad de un trabajo a distancia y su vuelta a un trabajo presencial, guardando la
ley absoluto silencio, lo que daba lugar a multiples y variadas interpretaciones. En tercer
lugar, resultaba criticable la inconcrecion de la equiparacion de derechos establecida con
los trabajadores presenciales, como por ejemplo: el silencio legal en cuanto al tiempo de
trabajo (jornada laboral, descansos de todo tipo, interrupciones de la prestacion laboral,
horas extraordinarias o vacaciones anuales) lo que contradecia esta igualdad de derechos
entre trabajadores. En cuarto lugar, la ausencia de referencia alguna a la necesaria
proteccién del derecho a la intimidad del trabajador y de la obligacién de este Gltimo de
mantener el secreto de empresa sobre las informaciones referidas a ésta. Y finalmente,
también era criticado el hecho de que casi todas las materias quedaban abandonadas a la
negociacion colectiva y a la contratacion individual®?, cuestion que sigue afectandonos a

dia de hoy, y que estudiaremos mas adelante.

11 Godino Reyes, M., La nueva regulacion..., op.cit., p.12.
12 Sala Franco, T., Todoli Signes, A., & Martin- Pozuelo L6pez, A., El teletrabajo, op.cit., pp.61-73.
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2. LA NUEVA REGULACION DEL TRABAJO A DISTANCIA

Una vez analizados los antecedentes legislativos, procederemos a conocer detalladamente
el RDL 28/2020.

2.1 EI RDL 28/2020 como necesidad

La principal causa del rapido y repentino impulso de esta modalidad de trabajo, ha sido
el origen de la Covid-19. La urgente e indispensable necesidad de prevenir los contagios
provocados por dicha pandemia mundial, ha provocado el consecuente desarrollo de una
regulacion mas especifica y concreta que la que contenia el Estatuto de los Trabajadores,

culminado por tanto con la creacion del RDL 28/2020.

A primera vista podemos decir, que dicha regulacion adicional para esta modalidad de
prestacion de servicios puede verse como necesaria, ya que aparte del argumento anterior
relacionado con la crisis sanitaria que atravesamos actualmente, podemos ver como los
antecedentes normativos al RDL 28/2020 eran insuficientes y no cubrian con todas las

exigencias requeridas®3.

Toda esta situacion, dio lugar a que Gobierno y agentes sociales reclamaran como
necesaria una regulacion mas precisa que ha culminada finalmente como el RDL 28/2020,
cuyo principal objetivo se centra en “proporcionar una regulacion suficiente, transversal
e integrada en una norma sustantiva Unica que da respuestas a diversas necesidades,
equilibrando el uso de estas nuevas formas de prestacion de trabajo por cuenta ajenay las
ventajas que suponen para empresas y personas trabajadoras, de un lado, y un marco de
derechos que satisfagan, entre otros, los principios sobre su caracter voluntario y
reversible, el principio de igualdad de trato en las condiciones profesionales, en especial
la retribucién incluida la compensacién de gastos, la promocion y la formacion
profesional, el ejercicio de derechos colectivos, los tiempos maximos de trabajo y los
tiempos minimos de descanso, la igualdad de oportunidades en el territorio, la

distribucion flexible del tiempo de trabajo, asi como los aspectos preventivos

13 Godino Reyes, M., La nueva regulacion... op.Cit., pp.13-14.
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relacionados basicamente con la fatiga fisica y mental, el uso de pantallas de visualizacion

de datos y los riesgos de aislamiento®4.”

Por lo tanto, visto esto, y teniendo en cuenta la insuficiencia y la obsolescencia del
régimen juridico descrito en el articulo 13 del ET, y la limitada vigencia del articulo 5 del
RDL 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al
impacto economico y social del COVID-19 relativo al caracter preferente del trabajo a
distancia, podemos afirmar que la norma proyectada es necesaria y oportuna para

garantizar un régimen juridico que sea mas seguro y completo en todos sus ambitos*®.

Ahora bien, actualmente, esta situacién no es tan idilica como parece, ya que por muy
necesario y oportuno que sea el RDL 28/2020, la existencia de esta nueva normativa da
pie a una situacion impregnada de formalidades, que trae consigo un exceso regulatorio.
Ademas, de imponer una obligacion de costes excesiva a pagar por las empresas, que
provoca una situacién poco atractiva y deseable, que muchas empresas querran tratar de

evitaris,

2.2 Novedades de esta nueva normativa con respecto a las anteriores

Como ya se ha mencionado anteriormente, el RDL 28/2020 se inserta de lleno en el marco
legal del AMET, refiriéndose a ella de forma extensa en la primera parte de su Exposicion
de Motivos. Asimismo, en el &mbito de la normativa interna espafiola, se refiere también
a la Ley 3/2012 de 6 de julio de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral,
que modificd la ordenacion del tradicional trabajo a domicilio (RDL1/1995) para dar
acogida al trabajo a distancia basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias. Por lo
que podemos afirmar que la gran mayoria de las cuestiones que regula el RDL 28/2020
ya han sido reguladas con anterioridad, y que principalmente, la gran novedad que aporta

esta normativa es ese exceso regulatorio tan criticado por muchos.

No obstante, si presenta ciertas novedades, como por ejemplo las diferencias que

establece en su articulo segundo entre las distintas modalidades de trabajo: a) trabajo a

14 Exposicion de Motivos 1V, RDL 28/2020.

15 Trujillo Pons, F., “Camino a una nueva ley sobre el trabajo a distancia (teletrabajo) y el derecho a la
“desconexion digital en el trabajo”, Revista Aranzadi Doctrinal, N° §, 2020.

16 Godino Reyes, M., La nueva regulacion... op.cit., p.14.
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distancia; b) teletrabajo; y c) trabajo presencial, en especial la definicion que otorga al
teletrabajo y su forma de llevarse a cabo mediante: “el uso exclusivo o prevalente de
medios y sistemas informaticos, telematicos y de telecomunicacion.” O bien, la creacion
de una nueva modalidad procesal'’ (regulada en la DF 22 RDL 28/2020), mediante la
introduccién de un nuevo articulo: el 138 bis, a la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccidn social, para canalizar las reclamaciones relacionadas con “el
acceso, la reversion y la modificacion del trabajo a distancia”. Que se crea principalmente
para contrarrestar la exhaustividad sin precedentes que dicha normativa presenta y como
via para solucionar las posibles incognitas y discusiones que se generen como

consecuencia de su aplicacion.

2.3 Principales caracteristicas

A continuacion, se analizaran los puntos més importantes a conocer del RDL 28/2020.

2.3.1 Conceptos y definiciones

Esta norma hace un gran esfuerzo por tratar de definir de forma precisa el trabajo a
distancia y el teletrabajo (RDL 28/2020 Art.2). Por un lado, definira el trabajo a distancia
como la “forma de organizacion del trabajo o de realizacion de la actividad laboral
conforme a la cual esta se presta en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar
elegido por esta, durante toda su jornada o parte de ella, con caracter regular”. Y por otro,
definira el teletrabajo como: “aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el
uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos, telematicos y de
telecomunicacion”. Una vez visto esto y como aclaracion a lo anterior, afirmamos que el
trabajo a distancia constituye un “género” mas amplio, en el que se enmarca el teletrabajo,
que es en este caso una “especie” dentro de este amplio “género”. Entendiendo por ello,
el trabajo a distancia como una modalidad mas genérica, y teletrabajo como una
modalidad més especifica, que tendra su misma definicion, pero con especial énfasis en

el uso intensivo de las NTICZ,

17 Ibid, pp.14-16.
18 Ibid, p.16.
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Finalmente, esta ley distingue estos conceptos del trabajo presencial (RDL 28/2020
Art.2), que es “aquel que se presta en el centro de trabajo o en el lugar determinado por

la empresa”.

2.3.2  Ambito de aplicacion

En este apartado debemos referirnos al articulo 1 del RDL 28/2020, que establece que las
relaciones laborales a las que “resultara de aplicacion el presente real decreto-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 el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que se desarrollen a distancia con caracter regular”.
Incluyendo por tanto a todas las personas trabajadoras que voluntariamente presten sus
servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del ambito de organizacién y direccion de

otra persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario.

Asimismo, “se entendera que es regular el trabajo a distancia que se preste, en un periodo
de referencia de tres meses, un minimo del treinta por ciento de la jornada, o el porcentaje
proporcional equivalente en funcion de la duracion del contrato de trabajo.” Quedando
por tanto, fuera del d&mbito de aplicacion aquellas relaciones laborales de trabajo a
distancia que no alcancen ese umbral porcentual'®. No obstante, segln el punto 2 de la
DA 12 la norma si permitira a la negociacion colectiva regular “un porcentaje o periodo
de referencia inferiores a los fijados en el presente real decreto-ley”. Un ejemplo de esto

es el Convenio colectivo de Cajas y Entidades de Ahorro, que veremos mas adelante.

2.3.3 Limitaciones

Segun el articulo 3 del RDL 28/2020, se establecen ciertas limitaciones con respecto al
trabajo a distancia en aquellos i) contratos de trabajo celebrados con menores; y ii)
contratos en précticas y para la formacion y el aprendizaje. Esto ha generado diversas
criticas al no entenderse la razén logica y el fundamento de estas limitaciones. Pero que
principalmente se debe por querer proteger a estos sujetos concretos, debido a su especial

vulnerabilidad, las necesidades de formacion y de descanso, y lo susceptibles que pueden

19 Godino Reyes, M., La nueva regulacion... op.cit., p.17.
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llegar a ser a los diferentes tipos de riesgos vinculados a esta modalidad de trabajo (la

fatiga fisica y mental, el sentimiento de soledad provocado por el aislamiento, etc.).

La norma establece para ambos casos un acuerdo de trabajo a distancia que garantice,
como minimo, un porcentaje del cincuenta por ciento de prestacion de servicios
presencial, sin perjuicio del desarrollo telematico, en su caso, de la formacion tedrica
vinculada a los contratos de formacion y en practicas que no seran considerados trabajo
a distancia. Conviene aclarar que este porcentaje del cincuenta por ciento podra ser
incrementado, pero nunca reducido?. Del mismo modo, los convenios o acuerdos
colectivos podran modificar el porcentaje de trabajo presencial de los contratos
formativos diferentes al previsto por la norma, siempre y cuando este no se celebre con

menores de edad.

2.3.4 Lavoluntariedad (RDL 28/2020 Art. 5.1)

El RDL exige la voluntariedad de ambas partes, tanto en el supuesto de la contratacion
inicial del trabajo a distancia como en el de la conversion de un trabajo presencial en
trabajo a distancia durante la vigencia de un contrato inicial presencial. En este segundo
supuesto estariamos ante un caso de “novacion contractual constitutiva” exigiendo por
ello el mutuo acuerdo individual entre el empresario y trabajador. De esta forma el
teletrabajo no sera, ni un derecho del trabajador exigible al empresario ni un derecho del

empresario exigible al trabajador?..

2.3.5 Lareversibilidad (RDL 28/2020 Art. 5.3)

La reversibilidad o el retorno al trabajo presencial desde el trabajo a distancia, se
constituye legalmente como un “fertium genus’??> entre la novacion contractual
constitutiva y la modificacion sustancial de condiciones contractuales propias del Art. 41
del ET. Es decir, que a través de la negociacion colectiva se deberan regular de la forma
mas minuciosa y precisa posible aquellos términos del ejercicio de la reversibilidad, que

daran respuesta a cuestiones como el tiempo minimo que el trabajador tiene que estar en

20 |pi

Ibid, p.18.
21 Sala Franco, T., Todoli Signes, A., & Martin- Pozuelo L6pez, A., El teletrabajo , op.cit., pp.171-183.
22 Ibid, p.175.
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régimen de teletrabajo, el plazo de preaviso del ejercicio del derecho, etc. Y en su defecto

se deberd acudir al acuerdo de trabajo a distancia.

2.3.6 El acuerdo de trabajo individual (RDL 28/2020 art. 6y 7)

Este acuerdo de trabajo es un convenio entre partes formalizado que presenta un objetivo
doble: por un lado, busca ofrecer seguridad juridica a las partes, cuanta mas informacion
de relevancia contenga dicho acuerdo mayor transparencia, seguridad y previsibilidad
tendran dichas relaciones de trabajo; y por otro, facilitar el cumplimiento de las
obligaciones legales. La falta de formalizacion de este acuerdo debe realizarse por escrito,
en los términos y requisitos legales y convencionales previstos. Si por alguna razon esto

no se diese, las consecuencias de ello pueden estar sujetas a multas de hasta 6.250 euros?2,

El acuerdo de trabajo individual debera contener un contenido minimo (art. 7) que
comprenda aspectos como: i) el horario y disponibilidad del trabajador; ii) el inventario
de los medios, equipos y herramientas, la enumeracion de los gastos y su compensacion,
iii) el porcentaje y distribucion entre trabajo presencial y trabajo a distancia; iv) el centro
de trabajo al que queda la persona trabajadora adscrita; v) el lugar de trabajo a distancia
elegido; vi) las condiciones de reversibilidad (como por ejemplo a duracion de los plazos
de preaviso; vii) los medios de control empresarial de la actividad; viii) procedimientos a
seguir en caso de que se complique la situacion y no se pueda continuar con el normal
desarrollo del trabajo a distancia; ix) instrucciones en materia de proteccion de datos o
sobre la seguridad de la informacion; y finalmente, x) la duracion del acuerdo del trabajo

a distancia.

2.3.7 Negociacion colectiva

El RDL 28/2020 otorga un papel esencial a la negociacion colectiva, convirtiéndola en
un instrumento indispensable en cuanto al desarrollo y perfeccionamiento de los

principios y medidas que dirigen esta forma de prestar la actividad laboral en cada uno

23 Hermoso Fernandez, M., Padilla Pérez, A., Pérez Capitan, L., & Simancas Méndez, I., La nueva
regulacion del teletrabajo: el Real Decreto Ley 28/2020, de 22 de septiembre, de Trabajo a distancia.
Entorno, exposicion y analisis, ESTUDIOS, Madrid, 9 de octubre 2020, pp.19-22.
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de los sectores productivos y empresas. Especialmente a la hora de: i) identificar los
puestos de trabajo y las funciones susceptibles de ser realizados a través del trabajo a
distancia; ii) concretar las condiciones de acceso y desarrollo de la actividad laboral
mediante esta modalidad; iii) especificar la duracion méxima del trabajo a distancia, asi
como contenidos adicionales en el acuerdo de trabajo a distancia; iv) cubrir todas las
deméas cuestiones necesarias a regular, incluso aquellas que se requieran para
complementar y especificar el acuerdo individual de trabajo a distancia; v) regular una
jornada minima presencial en el trabajo a distancia; vi) regular el ejercicio de la
reversibilidad al trabajo; vii) establecer un porcentaje o periodo de referencia inferiores a
los fijados en el presente real decreto-ley; y viii) fijar un porcentaje de trabajo presencial
de los contratos formativos diferente al previsto en el mismo, siempre que no se celebren
con menores de edad, asi como las posibles circunstancias extraordinarias de modulacién

del derecho a la desconexion?*.

2.3.8 Derechos de las personas trabajadoras a distancia

Debido a la urgente necesidad de mejorar y avanzar en la regulacion de estos derechos
con respecto a la insuficiencia regulatoria anterior (art 13 ET), la incertidumbre y el hecho
de fomentar y facilitar una mayor seguridad juridica en materia de los derechos de los

trabajadores a distancia, el RDL 28/2020 dedicara 10 articulos a regular esta materia.

Los trabajadores gozaran de los siguientes derechos y obligaciones: Derecho a la
formacion (art. 9); Derecho a la promocion profesional en los mismos términos que las
personas trabajadoras que prestan servicios de forma presencial (Articulo 10); Derecho a
la dotacion suficiente y mantenimiento adecuado por parte de la empresa de todos los
medios, equipos y herramientas necesarios para el desarrollo de la actividad a distancia
(Articulo 11); Derecho al abono y compensacion de gastos (Articulo 12) ; Derecho a
poder flexibilizar el horario de prestacion de servicios, en los términos que fije el acuerdo
de trabajo a distancia y/o la negociacién colectiva (Articulo 13); Derecho al registro

horario adecuado (Articulo 14); Derecho a una adecuada proteccion en materia de

24 Godino Reyes, M., La nueva regulacion... op.cit., p.86.
25 Hermoso Fernandez, M., Padilla Pérez, A., Pérez Capitan, L., & Simancas Méndez, |., La nueva
regulacion.... op.cit., pp.24-25.
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seguridad y salud en el trabajo (Articulo 15) ; Derecho a la intimidad y a la proteccion de
datos (Articulo 17); Derecho a la desconexion digital (Articulo 18) ; Derecho a ejercitar

los derechos de naturaleza colectiva (Articulo 19)2.

Especialmente, y en relacion con el tema de investigacién, cobraran especial importancia
el derecho al registro horario y el derecho a la desconexién digital. Este primero también
aparece regulado en el Art. 10 del RDL 8/2019 que establece aquellas medidas urgentes
de proteccion social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo.
Mientras que este segundo, es regulado igualmente por el Art. 88 de la Ley Organica
3/2018, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales. Ambos

derechos son esenciales a la hora de garantizar la conciliacion de vida de los trabajadores.

2.4 Cuestiones conflictivas

Una vez analizadas sus principales caracteristicas, nos centraremos en aquellas cuestiones
mas problematicas. El RDL 28/20, como ya se ha introducido anteriormente, incurre en
diversas faltas debido a no estar suficientemente regulado, reflejando maltiples lagunas y
deficiencias en su regulacion?’. Esto ha supuesto ser en ciertas ocasiones mas
problematico que resolutivo en cuanto a la hora de dar y proponer soluciones y respuestas
a aquellos trabajadores y empresas inmersos en dicha modalidad de trabajo. Como prueba
a la anterior situacion, seria conveniente volver a nombrar la creacion del nuevo
procedimiento judicial para resolver aquellos conflictos y reclamaciones relacionadas con
derecho de acceso, reversidén y modificacién del trabajo a distancia (DF 22 RDL 28/20
introduce el art. 138 bis de la Ley 36/11). A continuacién, procederemos a ver unos

ejemplos de aquellas situaciones conflictivas que pueden darse?.

26 Gomez Abelleira, F. J., La Nueva Regulacion del Trabajo a Distancia (1a ed.), Tirant lo Blanch,
Valencia, 2020, pp.69-111.

2T Herrera Duque, M. J., “Una mirada critica al nuevo marco regulador del trabajo a distancia”,
Abogacia General, 26 de noviembre 2020.

8 Salmeroén, S., “Las fisuras que van a generar litigiosidad y controversia juridica en la aplicacion de la
normativa sobre trabajo a distancia”, El Derecho.com, Lefebvre, 7 de noviembre 2020.
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2.4.1 La coexistencia de distintos regimenes en nuestro ordenamiento

En primer lugar, y como punto de partida, mencionar el hecho de que existen cuatro
regimenes diferenciados de trabajo a distancia en nuestro ordenamiento juridico
actual, lo que puede generar posibles problemas de interpretacidn juridica. Alguno
de estos textos legales ya ha sido nombrado anteriormente. Por un lado,
encontramos el régimen general (RDL 28/20, sustitutivo del art. 13 ET), para todos
aquellos trabajadores del sector privado que, de forma previa, no estuvieran sujetos a
acuerdos o convenios colectivos de regulacion especifica. Por otro, encontramos el
régimen aplicable a los trabajadores que, a la entrada en vigor del RDL 28/20, estuvieran
sujetos a la regulacion convencional especifica, y que por lo tanto, no les afectara hasta
que dichos pactos no pierdan su vigencia o transcurra el plazo maximo de tres afios desde
su publicaciéon en el BOE (DT 12 RDL 28/20). Por otra parte, esta el Régimen establecido,
a consecuencia de la pandemia, por el art. 5 del RDL 8/20 para los trabajadores a distancia
con motivo de la contencion del Covid-19, y prorrogado temporalmente por el RDL
15/20, a la vez que, excluido expresamente de la aplicacion de la nueva normativa, segln
establece la DT 32 Es decir, que el RDL 28/20 no se aplicara a aquellas personas que
estén trabajando a distancia por circunstancias derivadas de la pandemia, como por
ejemplo confinamientos o de restricciones a la movilidad, si no que estaran sujetos a la
regulacion propia del RDL 8/20. Y finalmente, contamos también con el régimen del
personal laboral de las Administraciones Publicas, expresamente excluido de la
regulacion general del RDL 28/20 (DA 2%y DT 22 del RDL 28/20) y regulado por su
normativa especifica: el RDL 29/2020, que introduce un nuevo articulo, el 47 bis en el
Estatuto Basico del Empleado Publico de 2015.

Por todo lo anterior, el hecho de que existan distintos regimenes dedicados a regular una
misma materia: el trabajo a distancia, y que cada tipo especifico de teletrabajo tenga su

regulacion especifica, puede suscitar grandes controversias juridicas, generando una

situacion de confusion, a la hora de su aplicacion.

2.4.2 Voluntariedad
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El caréacter voluntario de esta modalidad de trabajo, en el que ya nos hemos detenido
previamente, también puede ser un problema. El articulo 5.1 del RD 28/20 establece que
el trabajo a distancia sera voluntario para la persona trabajadora y para la empleadora. No
obstante, el hecho de que exista en la DF 22 de esta misma ley un procedimiento judicial
especial que tenga “el fin de implementar un procedimiento judicial para el empleado en
caso de que la empresa le comunique su negativa o su disconformidad con la propuesta
realizada”, genera una contradiccion entre ambos, y cuestiona el caracter voluntario del
trabajo a distancia, ya que si realmente esto fuese asi, en caso de que la empresa se niegue
a ello, el empleado no deberia tener accion judicial para reclamar esa negativa

empresarial.

2.4.3 Reversibilidad

Del mismo modo sucede con la cuestion de reversibilidad (Art. 5.3 RDL 28/2020). Su
regulacion legal es muy abierta, lo que conlleva a grandes interrogantes y preguntas (por
ejemplo: se garantiza el retorno, pero no se concreta cuando), por lo que si no esta
claramente estipulado por la negociacion colectiva o el acuerdo individual esto puede

desencadenar en multiples y variados conflictos.

2.4.4 Ambito de aplicacion

El art. 1 del RDL 28/20, el cual regula aquellos aspectos relacionados con su ambito de
aplicacion, explicado anteriormente, puede traer consigo los siguientes interrogantes: ¢A
que nos referimos exactamente con “porcentaje proporcional equivalente™?, ¢Existe
algln requisito adicional en cuanto a “el plazo de los tres meses”, como por ejemplo para
aquellas modalidades de trabajo que no sean uniformes a lo largo del tiempo?, ¢ Aplicaria
de la misma forma para aquellos contratos de trabajo ocasionales y esporadicos?, ¢Y para
los de jornada parcial? Todas estas preguntas se deben a que la regulacion actual ofrece
un concepto de teletrabajo que queda muy abierto, generando por tanto gran
incertidumbre. Como solucion, debemos mencionar la necesidad de mejorar la legislacion
que concierne a esta cuestion o acudir a la negociacién colectiva, la cual ofrece un amplio

margen de actuacion con el fin de cubrir dichos vacios y carencias.
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Otra cuestion que se debe plantear, es que el hecho de que dicha modalidad de trabajo
requiera tantas exigencias formales y gastos adicionales, da lugar a que la mayoria de las
empresas busquen una forma de aplicar el teletrabajo pero sin llegar a ese 30%, para asi

evitar una regulacion legal tan rigida®.

2.4.5 Dotacion y mantenimiento de medios, y abono y compensacion de gastos.

Por otro lado, también es relevante mencionar los Art. 11y 12 del RD 28/20. Por un lado,
“El derecho a la dotacidn suficiente y mantenimiento de medios, equipos y herramientas”,
puede generar una situacion conflictiva cuando el acuerdo de trabajo a distancia no
contenga definidos con exactitud aquellos elementos que entrarian dentro de dicha
descripcion. Lo cual interferiria notablemente en el coste final a pagar por parte de la
empresa, ya que cuanto mas detallado y exacto quede, mayor claridad a la hora de saber
que incluye y que costes debe asumir la empresa y que no. Por otro lado, el art 12
relacionado con “el Derecho al abono y compensacion de gastos” también generara gran
querella entre empresa y trabajadores. La formula abierta y poco precisa usada por el
legislador al no especificar lo que se entiende por gasto compensable puede generar
grandes conflictos. El articulo dice que los convenios o acuerdos colectivos deberan
incluir los gastos que la persona trabajadora pudiera tener al prestar sus servicios dentro
de esa modalidad de trabajo, de lo cual podriamos extraer lo siguiente: ;que se entiende
exactamente por gasto?, ¢se refiere a gastos que se han producido solo y exclusivamente
por el teletrabajo? ¢es obligatoria dicha compensacion?, ¢que sucederia si precisamente
al trabajar de esta forma no se ocasionarian gastos? Podriamos decir que incluso se esté
ahorrando, debido al no incurrir en gastos de comida y transporte, por lo que ¢podriamos
percibir una compensacion por el ahorro en estos gastos? Se trata por tanto de una
cuestion que admite multiples interpretaciones. Como se puede ver, estariamos ante
maltiples preguntas sin respuesta, lo que genera una situacion general de incertidumbre
para muchos trabajadores y empresas, cuyo Unico apoyo Yy solucion se encuentra en el
acuerdo individual, delegandole a este todo tipo de responsabilidades y poderes. Es por
ello, que a la hora de redactar y elaborar el acuerdo individual (que veremos a

continuacion), tanto empresarios como trabajadores, con el fin de evitar dudas y posibles

2 14
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vacios o lagunas juridicas, deberian procurar ser lo mas cuidadosos, precisos y detallistas

en su redaccion.

2.4.6 El horario flexible

El art 13 del RD 28/20 también puede plantear cierto debate en el ambito de la
negociacion colectiva, donde una vez mas se le otorga un amplio margen de actuacion.
Dicho articulo plantea que la persona que desarrolla el trabajo a distancia tendréa derecho
a flexibilizar su horario de prestacion de servicio, respetando siempre los tiempos de

disponibilidad obligatoria y la normativa sobre el tiempo de trabajo y descanso.

2.4.7 Laimportancia del convenio colectivo o acuerdo individual

Por todo lo anterior, y como solucién a todos estos interrogantes, debemos referirnos al
convenio colectivo y al acuerdo individual como la principal herramienta para evitar
dichas situaciones. Por ello, dicho convenio o acuerdo debe ser lo méas claro posible a la
hora de regular cuestiones relacionadas con: lo que se entiende exactamente por trabajo
a distancia, la duracién del trabajo a distancia, el porcentaje y distribucién entre trabajo
presencial y a distancia, su caracter voluntario, sus condiciones de reversibilidad, que se
considera exactamente coste de actividad, la compensacion de gastos, concretar y
describir con exactitud qué medios, equipos y herramientas deberan ser sufragados por la
empresa y cuales no, los horarios flexibles, la renovacion del acuerdo, etc. Debemos por
tanto lograr una regulacion que sea lo méas detallada posible, con el fin de evitar posibles
malinterpretaciones y futuros conflictos entre empresa y aquellos trabajadores afectados

por dicha medida.

Asimismo, cabria indicar que el hecho de que se deleguen aspectos tan importantes a
regular en los acuerdos individuales entre empresarios y trabajadores, otorga gran poder
y fuerza a la negociacion colectiva, originando un posible desequilibrio y grandes
diferencias a la hora de regular las condiciones de dicha modalidad de trabajo entre unas
empresas y otras. Fomentando una situacion de gran desigualdad, afectando a unos
trabajadores de distinta forma que a otros, y originandose posibles desventajas entre las
diferentes empresas. Como conclusion, se puede decir, que este proyecto de Ley deja

recaer demasiado peso en la negociacion colectiva, estableciéndose un marco legal
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excesivamente flexible, que no apuesta por la relacion de suplementariedad entre la ley y

el convenio colectivo.

Aqui también se puede incluir el derecho a la conciliacion (Art. 34.8 ET), cuestion central
de este proyecto de investigacion que expondré en detalle a continuacién, al que el
presente texto legal se refiere en su Exposicion de Motivos. Del mismo modo, este
articulo, también opta por trasladar la mayor parte de su responsabilidad a la negociacion
colectiva y al acuerdo individual. No obstante, se debe mencionar, que a lo largo de estos
altimos afos, pocos convenios colectivos se han centrado en regular este derecho de
conciliacion, origindndose una situacion en la cual, actualmente, siguen sin existir unos
parametros legales que nos permitan establecer unas reglas ordenadas de comportamiento

eficaces y justas tanto para trabajadores como empresas®.

30 Gil Iglesias, C. & Higuera Garrido, A., “Adivina quien va a llevar al nifio al dentista: propuestas para
una sociedad centrada en las personas” de la obra Conciliacion y corresponsabilidad laboral y familiar,
Wolters Kluwer, Madrid, 2020, pp 315-318.

31



IV. EL TELETRABAJO Y LA CONCILIACION DE VIDA LABORAL Y
FAMILIAR

1. EL TELETRABAJO COMO HERRAMIENTA DE CONCILIACION

Ahora bien, una vez introducido el RDL 28/2020, y conocido sus caracteristicas y
problemas principales, se procedera a vincular todo lo anterior con el propésito inicial de
la investigacion, y estudiaremos si finalmente el teletrabajo es la herramienta idonea para

lograr la tan deseada conciliacion de vida laboral y familiar.

A simple vista, el teletrabajo siempre fue concebido como una modalidad de trabajo que
garantizaba a los empleados conciliar su vida profesional, personal y familiar, pero la
evolucion de la sociedad, las nuevas tecnologias y las formas de organizacion empresarial
también pueden incidir y provocar el efecto contrario®'.Consecuencias como la movilidad
del espacio fisico donde se realiza el trabajo y el notable incremento del uso de las nuevas
tecnologias puede interferir tanto en el horario laboral de los trabajadores como en la
productividad de sus tareas, afectando negativamente a su conciliacion de vida laboral,

personal y familiar.

Como punto de partida, debemos mencionar que pese, a su gran potencial, se sigue sin
poder afirmar que esta modalidad de trabajar sea la mejor forma para lograr dicha
conciliacion, debido a su ausente regulacion e incorrecta aplicacion. Por lo que, como
posible solucién a esto, se podria proponer una regulacion mas amplia en todos sus
ambitos con el fin de clarificar y esclarecer cualquier duda o conflicto que pueda surgir.

Aunque desconocemos que esto vaya a funcionar en su totalidad.

31 Godino Reyes, M., La nueva regulacion... op.cit., p.19.
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2. TRABAJO ADISTANCIA

Primero, es preciso estudiar el reflejo que tiene la tan anhelada conciliacion en nuestra
legislacion. Por un lado, ya se ha visto como la Ley 3/2012, de 6 de Julio de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, la cual modifico la antigua ley del trabajo
a domicilio, impulsa una nueva concepcion de trabajo a distancia basada en “el uso
intensivo de las nuevas tecnologias, la cual pretende favorecer la flexibilidad de las
empresas en la organizacion del trabajo, incrementando las oportunidades de empleo y
optimizando la relacion entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar”. Esta fuerte
conexion que se establece entre teletrabajo y conciliacion, puede crear confusion y
generar una interpretacion errénea de ambos conceptos, al llegar a interpretar la
conciliacion como fin Unico y principal de esta modalidad de trabajo. Lo cual debemos
negar, al simplemente ser una de sus muchas otras posibles consecuencias. No obstante,
por otro lado, podemos ver como el RDL 28/2020 no establece ningun contenido
especifico que relacione o vincule trabajo a distancia con conciliacion de esta manera,
sino que, para ello, menciona distintos medios de ejecucion:

- Ensu correspondiente Exposicion de Motivos nombra el RDL 6/2019, que modifico
el articulo 34.8 del ET en la cual se establece un auténtico derecho a la conciliacion
de la vida laboral y familiar a través del uso de las formas flexibles de trabajo,
incluidas las formulas de trabajo a distancia;

- Ensu DA 32 hace referencia al plan MECUIDA;

- Ensu DF 32 hace referencia a los articulos 23.1 'y 37.8 del ET®,

A continuacion, se explicaran en detalle.

21Art348ET

El consiguiente articulo dice asi: “Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del
tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a

distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral”.

32 |bid, p.20.
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Permitiendo asi, que los trabajadores puedan solicitar aquellas adaptaciones que

consideren necesarias para facilitar su conciliacion de la vida familiar y laboral®,

Debemos aclarar que se trata de un derecho que tiene el trabajador a solicitar, que no es
absoluto®*. Por ello, al no encontrarnos ante un derecho absoluto, debemos tener en cuenta
los siguientes limites: i) dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en
relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas
o0 productivas de la empresa; ii) en el caso de que tengan hijos o hijas, las personas
trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan
doce afios. El primer limite suele ocasionar la mayoria de los conflictos entre empresa y
trabajador, ya que presentan intereses contrapuestos, y normalmente lo que es mejor para
el trabajador no lo suele ser para la empresa, y viceversa. Asimismo, es importante

mencionar la existencia de una necesidad real por parte del trabajador.

En la negociacién colectiva se pactaran los términos de su ejercicio, y en ausencia de
convenio colectivo, la empresa, ante la solicitud de adaptacion de jornada, abrird un
proceso de negociacion con la persona trabajadora durante un periodo maximo de treinta
dias. Finalizado el mismo, “la empresa, por escrito, comunicard la aceptacion de la
peticion, planteard una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de
conciliacion de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio,

indicando en este Gltimo caso, las razones objetivas en las que se sustenta la decision”.

La persona trabajadora tendré derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad
contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las
circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.
Por lo que se vuelve a apreciar ese derecho a solicitar, el cual no es absoluto, y no
garantiza una vuelta definitiva, dejando abierta la posibilidad de que la empresa se niegue,

siempre y cuando sea por razones organizativas y productivas®®.

En otras palabras, se debe aclarar que este derecho no es directamente invocable, sino que

solo serd efectivo al haber acuerdo individual o acuerdo colectivo con su empleador. Es

33 Ibid, p.21.
34 Id
35 |bid, p.22.
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decir, que este articulo debe verse como un simple llamamiento a los trabajadores y

empresarios, para que negocien esa posibilidad de conciliacion®®.

No obstante, y aungque estemos ante un derecho carente de contenido eficaz, que no es
efectivo, ni tangible, debido a la necesidad de la negociacion colectiva o el acuerdo
individual para su correcta implantacion, podemos igualmente afirmar que, gracias a este
articulo, los trabajadores cuentan con un gran apoyo a la hora de hacer efectivo su derecho
a la conciliacion de la vida familiar y laboral, y decidir la formay la distribucion de su

jornada laboral.

Sin embargo y a pesar del avance que esto supone, Si Nos acogemos expresamente a lo
que dice dicha norma, podemos encontrarnos con grandes restricciones y limitaciones a
la hora aplicar dicho derecho. Por ejemplo, el hecho de que la norma establezca lo
siguiente: “en el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho
a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afos”, da lugar a que
se pueda interpretar que dicho derecho solo pueda ejercerse por aquellos trabajadores con
hijos o hijas menores de 12 afios. O que la norma disponga que ¢l fin sea para “hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral”, da lugar también a una
interpretacion confusa, ya que, al referirse Unicamente a la vida familiar, estaria

excluyéndose la conciliacion de vida personal®’.

Todo ello, nos llevaria a plantear, que lo mas sensato seria 0 una correcta delimitacion de
los términos de dicho derecho en la negociacion colectiva, con el fin de cubrir todos los
aspectos y otorgar solidas respuestas, o bien una correcta modificacion del articulo
anterior ampliando su extension y su ambito de aplicacién a todos los trabajadores, con
independencia de su situacion familiar, y asi poder prevenir cualquier tipo de problema
interpretativo a futuro. Garantizando de esta forma el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de todos los trabajadores, sin ningun tipo de exclusion ni

restriccion.

36 Gil 1glesias, C. & Higuera Garrido, A., “Adivina quien...”, op.cit., pp 308-309.

37 UGT, Estudio practico sobre la adaptacion de la jornada de trabajo por razones de conciliacion,
Servicio de estudios de la confederacion Analisis y Contextos, Madrid, julio 2019, pp.3-5.
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Debemos afiadir que las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la
persona trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento
establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la

Jurisdiccion Social.

2.2 Plan MECUIDA

La DA 32 del RDL 28/2020, prevé la prdrroga del articulo 6 del Real Decreto-ley 8/2020,
de 17 de marzo, donde el Plan MECUIDA fue regulado inicialmente, y establecia su
vigencia hasta el 31 de enero de 2021, de conformidad con lo dispuesto en la DF 102 del
RDL 8/2020, de 17 de marzo, y en el articulo 15 del RDL 15/2020, de 21 de abril, de
medidas urgentes complementarias para apoyar la economiay el empleo. No obstante, la
DA 32 del RDL 2/2021, de 26 de enero, lo vuelve a prorrogar hasta el 31 de mayo de
2021.

El Plan Me Cuida (ANEXO II), dispone las garantias necesarias para que quien tenga
personas a su cargo pueda atender sus obligaciones personales de cuidado, sin verse
afectado negativamente en el &mbito laboral. Es decir, favorecer la conciliacion familiar
y laboral de aquellas personas con hijos u otras personas a su cargo, ofreciéndoles la
posibilidad de acceder a la adaptacion de su jornada o a la reduccion de la misma con la

consiguiente disminucién proporcional del salario.

Este plan ha sido creado con el fin de conceder un mayor apoyo a los empleados y dar
respuesta a aquellas situaciones y problemas generados por la necesidad de atender a
aquellos familiares en situaciones extremas de contagio y demas efectos originados por

esta crisis sanitaria.
Esta regulacion reconoce el derecho a acceder a la modalidad de teletrabajo cuando: i) se

trate de una persona trabajadora por cuenta ajena; ii) que tenga deber de cuidado respecto

de su conyuge o pareja de hecho y/o de algin familiar por consanguineidad hasta el
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segundo grado; y iii) que concurran las “circunstancias excepcionales” relacionadas con

las actuaciones necesarias para evitar la transmisiéon comunitaria del COVID 193,

Estaremos ante una de estas circunstancias excepcionales cuando: “a) sea necesaria la
presencia de la persona trabajadora para la atencion de alguna de las personas indicadas
en el apartado anterior que, por razones de edad, enfermedad o discapacidad, necesite de
cuidado personal y directo como consecuencia directa del COVID-19; b) existan
decisiones adoptadas por las Autoridades gubernativas relacionadas con el COVID-19
que impliquen cierre de centros educativos o de cualquier otra naturaleza que dispensaran
cuidado o atencion a la persona necesitada de los mismos; c) la persona que hasta el
momento se hubiera encargado del cuidado o asistencia directos de conyuge o familiar
hasta segundo grado de la persona trabajadora no pudiera seguir haciéndolo por causas

justificadas relacionadas con el COVID-19"%,

Por todo lo anterior, concluimos que se trata de un derecho que se les otorga
exclusivamente a aquellas personas trabajadoras por cuenta ajena, las cuales deberan
acreditar aquellas necesidades concretas de cuidado. Dicho derecho debera “tener como
presupuesto el reparto corresponsable de las obligaciones de cuidado y la evitacion de la
perpetuacion de roles, debiendo ser justificado, razonable y proporcionado en relacién

con la situacion de la empresa.”

Asimismo, se debe mencionar, que a diferencia del articulo 34.8 del ET, este si se trata
de un derecho absoluto, acreditando un derecho a acceder, y no simplemente un derecho
a solicitar. Facilitando por tanto la ejecucion de este derecho, siempre y cuando la
empresa no acredite una imposibilidad de llevar esto a cabo por causas que influyesen de

manera objetiva, veraz y demostrable*°.

38 Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al
impacto econdomico y social del COVID-19.

¥4,
40 Godino Reyes, M., La nueva regulacion... op.cit., p.27.
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Por ultimo, siempre y cuando la aplicacion de este articulo genere algin conflicto, se

debera acudir a la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo

139 de la LRJS para solucionarlos.

2.3 Otras posibilidades de acceso al trabajo a distancia vinculadas a

circunstancias personales

Mediante la DF 32 del RDL 28/2020 se introducen en el ET ciertas modificaciones en

algunos de sus articulos:

Art 23. 12 ET: “El trabajador tendra derecho: a) al disfrute de los permisos
necesarios para concurrir a exadmenes, 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, y el puesto o funciones son compatibles con esta forma de realizacion
del trabajo, cuando curse con regularidad estudios para la obtencién de un titulo
académico o profesional.”

Art 37.8 ET: “Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas
de violencia de genero 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 tendran derecho a realizar su
trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema
establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de
servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.
Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o0 en los acuerdos entre la
empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras, o conforme al
acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas. En su defecto, la
concrecion de estos derechos correspondera a estas, siendo de aplicacion las
reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion

de discrepancias.”

38



En ambos casos se introduce la posibilidad de acceder al trabajo a distancia, pero no como
derecho absoluto, sino que dicha posibilidad esta condicionada tanto a la existencia de un
sistema de trabajo a distancia por le empresa, como a la compatibilidad con el puesto y

funciones realizadas por la persona trabajadora®.

Una vez vista la teoria de estos tres medios de conciliacion recogidos en el RDL 28/2020,
procederemos a analizar su efectividad de una forma mas practica: a través de la

Jurisprudencia y de los convenios colectivos existentes.

1 |bid, p.28.
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3. ESTUDIO DE JURISPRUDENCIA Y DISTINTAS POSTURAS DE LOS
TRIBUNALES

Como ya veniamos comentando previamente, uno de los puntos principales que regula el
actual RDL 28/20 es el caracter voluntario del teletrabajo, que se presume desde el primer
momento. Esto quiere decir que ninguno de los sujetos puede obligar al otro el ejercer la
actividad a distancia, ni a través de la modificacion sustancial de las condiciones de

trabajo. Sin embargo, esta situacion no resulta ser tan idilica y sencilla como parece.

Ultimamente, podemos ver mdltiples situaciones conflictivas entre empresas y
trabajadores que se forman a raiz de esto, llevando estos problemas a los Tribunales, los
cuales, habitualmente, han adoptado una postura favorable hacia los trabajadores,
forzando a las empresas a aceptar dicha modalidad de trabajo. A continuacion, veremos

algunos de los puntos méas destacables sobre las Ultimas resoluciones del teletrabajo.

3.1 El articulo 34.8 ET como pilar primordial

En primer lugar, debemos partir de la base, que todas las sentencias analizadas se apoyan

en el articulo 34.8 del ET como base principal para favorecer la conciliacion.

Como ejemplo de ello mostraremos la Sentencia del Juzgado de lo Social N°3 de Burgos

nam. 119/2020 de 24 de Julio de 2020. EIl presente caso trata de una mujer, que lleva

trabajando para la empresa X més de diez afios, y que como consecuencia del Covid-19,
ha estado trabajando a distancia desde el 17 de marzo de 2020 hasta el 10 de mayo de
2020. La actora, la cual forma una familia monoparental y tiene dos hijos menores de
edad, solicita a la empresa conforme a lo dispuesto en el articulo 34.8 ET, poder adaptar
su jornada al régimen del teletrabajo: “todas las tardes de verano hasta que se terminen
las vacaciones de sus hijos, ademas de dos tardes a la semana durante el resto del afio

académico”.

La empresa deneg0 dicha solicitud alegando que las funciones principales de la actora
debian realizarse de forma presencial, requiriendo su presencia fisica en la clinica. Por lo
que no era posible el teletrabajo, salvo para la realizacion de ciertas funciones

administrativas las cuales la trabajadora si podra realizar desde su domicilio. De todas
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formas, la empresa si le concede una amplia flexibilidad horaria.

Dicho caso es resuelto amparandose en el art. 34.8 del ET. En dicho precepto legal se
contempla un derecho de la persona trabajadora a solicitar una adaptacion de la
distribucion de la jornada de trabajo, y su estimacién implica la atencién a dos cuestiones,
por un lado, que la adaptacion debe de ser razonable y proporcionada en relacién con
las necesidades de la persona trabajadora y, por otro lado, que también ha de serlo con

las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

En consecuencia, e intentando conciliar los intereses de ambas partes en juego, se procede
estimar parcialmente la demanda, declarando el derecho de la trabajadora a realizar
teletrabajo, por motivo de conciliacion de su vida familiar y laboral, durante dos tardes a
la semana. Siendo presencial el resto de la jornada, ante las numerosas funciones que
requieren la presencia de la trabajadora en la clinica, pudiendo ésta organizarse su horario

de teletrabajo dada la politica de flexibilidad horaria alegada por la demandada.

3.2 El solicitante debe acreditar y justificar las razones de su solicitud

En segundo lugar, sefialamos que debe ser el solicitante quien pruebe que realmente tiene
un problema de conciliacion que le imposibilita y dificulta su anterior forma de trabajar.
Segun lo establecido por el Plan MeCuida se requiere que el solicitante acredite “deberes
de cuidado”, mientras que como veiamos previamente, el art 34.8 del ET alega que la
adaptacion de jornada deberad ser: "razonable y proporcionada en relacién con las

necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas de la empresa”.

Esto podemos verlo reflejado en la Sentencia del Juzgado de lo Social N°1 de Mataro

nam. 251/2019 del 12 de septiembre de 2019 que menciona el caso de una fisioterapeuta,

que solicité a la empresa demandada una adaptacion de su jornada laboral, terminando
media hora antes y recuperando luego ese tiempo més tarde desde casa, con el fin de
poder recoger a sus hijos en el colegio, al amparo de lo previsto en el articulo 34.8 del
ET. Pero, aun habiendo presentado varias propuestas a la empresa en la que trabaja, como
empezar su jornada media hora antes, o reducir su descanso de la comida a tan solo treinta

minutos, la empresa rechaza dicha solicitud. Aparte, la empresa no aporta ningln dato
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que acredite la imposibilidad de atender dicha peticion ni posibles dificultades futuras a
las que se podia enfrentar. Por ello, dado que: la solicitante demuestra y justifica su
problema de conciliacion correctamente y dado que la actividad que debia realizar la
trabajadora era tan solo el de "rellenar el historial de los residentes en un sistema
informatico”, el cual no interferia en absoluto en la actividad de la empresa; y la empresa
no acreditod “de ningin modo” las dificultades organizativas que impedian flexibilizar el
horario de la mujer; la juez le concedio el derecho a finalizar su jornada desde su
domicilio, permitiéndola salir media hora antes y recuperar si ella lo prefiere ese tiempo

a distancia.

Adicionalmente, convendria aclarar que el hecho de tener un hijo menor de 12 afios que
este en edad escolar no es razon suficiente como para adaptar el horario laboral del
trabajador. La peticion de teletrabajar debe estar amparada por solidos y consistentes
argumentos que muestren la imposibilidad de conciliacién por parte del solicitante,
ademas de ser “razonable y proporcionada” en relacion con las necesidades
organizativas y productivas de la empresa, con el fin de buscar una solucién justa para

ambos sujetos. En este punto podriamos mencionar la Sentencia del Tribunal Superior de

Justicia de Galicia num. 2173/2020 del 5 de octubre de 2020, que expone que el derecho

de adaptacion de jornada concedido en el articulo 34.8 ET, no es absoluto, sino que exige

una ponderacion entre los intereses del empleado y la empresa.

En este caso, la demandante se ampara en el art 34.8 ET solicitando una adaptacién de su
jornada para poder cuidar de su hijo menor de 12 afios. En dicho caso, la Sala considera
que la peticion de la trabajadora no cumple con los requisitos de razonabilidad y
necesidad que exige dicho articulo, ya que el mero hecho de tener un hijo menor de 12
afios no significa que automaticamente se le pueda conceder tal derecho. No queda por
tanto probado que exista urgencia en la peticién de la trabajadora, ya que ademaés el
horario laboral de su marido si le permite ocuparse de recoger a su hijo a la salida del
colegio. Por todo ello, se considera que la intencion de la demandante es
desproporcionada en relacion con las necesidades organizativas y productivas de la
empresa debido a que pide adaptar su jornada para aquellos dias en que la demanda de
clientes es mayor. Por todo lo anterior, E1 TSJ destaca que el art. 34.8 ET “no concede a
las personas trabajadoras un derecho cerrado, sino uno abierto”. La peticion de

adaptacion, por tanto, debe ser razonable en relacion con las necesidades de la persona
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trabajadora y las de la empresa. Ademas, recuerda que la ley ya otorga a los padres el
derecho incondicional a la reducciéon de su jornada. El de adaptacion, en cambio,
establece ciertos condicionamientos; “entre ellos, la necesidad de que los intereses de

ambas partes coincidan”, aseveran los magistrados.

3.3 La empresa debe mantener una postura receptiva y un comportamiento

resolutivo

A modo introductorio en este apartado, considero relevante mencionar la Sentencia del

TC 26/2011, del 14 de marzo, la cual es anterior en el tiempo, pero que a raiz de ella, se

entra a valorar un nuevo supuesto de discriminacion, basado en las circunstancias
familiares, el cual afirma que se deben valorar detalladamente por parte de la empresa las
concretas circunstancias personales y familiares del trabajador demandante. A raiz de
esto, cobrara sentido la gran carga de responsabilidad por parte de la empresa y su

obligacion por mantener una postura receptiva y resolutiva a lo largo del proceso®?.

Por lo tanto, la empresa debe analizar la peticion del trabajador y negociar con este una
solucion, u ofrecer propuestas alternativas. ElI hecho de no contestar puede dar lugar a

que el juez imponga la adaptacién de jornada que el solicitante pide. Esto lo podemos ver

reflejado por ejemplo en la Sentencia del Juzgado de lo Social de Madrid num. 494/2019

del 29 de noviembre de 2019. Dicha sentencia cuenta el caso de un sujeto, el cual solicita

a la empresa una adaptacion de su tiempo de trabajo, con el objetivo de poder cuidar
correctamente a su hija menor, en atencion al articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores, concretamente, “la concrecion horaria para entrar a trabajar a las 9.30 horas
y con libranza los fines de semana para poder conciliar mi vida laboral y personal”. En
dicho caso, la empresa no solo ha incumplido su obligacion de negociar con el
demandante, sino que tampoco ha planteado una propuesta alternativa, optando
directamente por no contestar. Por lo que, a falta de dicha actuacion, “la solicitud de la
demandante, siempre que no constituya un abuso de derecho, ha de gozar en principio de

viabilidad juridica.”.

42 Gil Iglesias, C. & Higuera Garrido, A., “Adivina quien...”, op.cit., pp 312-314
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Otros ejemplos de esto son: la Sentencia del Juzgado de lo Social N°1 de Salamanca ndm.

283/2019 del 9 de agosto de 2019, donde también se estima de forma automatica la

demanda del solicitante, al no haberse iniciado el trdmite de negociacion que se le exige
a la empresa y por ello, estar incumpliendo la prevision contenida en el articulo 34.8 ET.
Y la Sentencia del Juzgado de lo Social de Valladolid N°2, nimero 317/2019 del 31 de
julio de 2019 cuya solicitud también es estimada, debido a que la empresa deniega tal

solicitud, sin hacer alusion a las razones objetivas justificativas de tal decision. Ambos
casos son ejemplos de la gran relevancia que tiene el incumplimiento de obligaciones por
parte de la empresa en la decision final del juez. Por ello, recalcamos de nuevo la gran
responsabilidad que tiene la empresa a la hora de cumplir con lo expuesto en el articulo
34.8 ET y de cumplir con sus obligaciones de analizar la peticion del trabajador, negociar

con este una solucion, y ofrecer propuestas alternativas.

No obstante, considero importante aclarar que el hecho de que la empresa no conteste a
dicha solicitud no significa que el juez favorezca explicitamente la peticion del trabajador.
Se deberé tener en cuenta y analizar minuciosamente multiples escenarios con el fin de
llegar a una solucién ventajosa para ambos. Aqui podriamos mencionar de nuevo la

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia nim. 2173/2020 del 5 de octubre

de 2020, la cual también trata un caso parecido al anterior, en el que la empresa opta por
no contestar a la solicitud del trabajador. En este caso el tribunal declara que el hecho de
que la empresa no se abriera un proceso de negociacion no implica la aceptacion
automatica de la peticiéon de la trabajadora, sino que sirve como simple “apoyo” y

“sugerencia”, sin desencadenar ningun tipo de consecuencia juridica.

Finalmente, otro punto a aclarar dentro de esta etapa tan problematica y habitual, es el de
gue una vez recibida la solicitud por parte del trabajador, la empresa segun el art 34.8 del
ET estara obligada a i) iniciar un procedimiento negociador, ii) contestar por escrito a la
peticion y, en su caso, iii) apuntar las razones objetivas de su negativa e incluir también

diferentes propuestas alternativas. Por lo que, segun el Juzgado de lo Social n® 20 de

Barcelona, nim. 210/2020 del 3 de noviembre de 2020: el hecho de no cumplir estos

tramites implica que le empresa “no podra, una vez instada por la persona trabajador la
accion (...), pretender alegar en el acto de juicio causas de oposicion a la adaptacion de

jornada o causas que justifiquen propuestas alternativas que no hizo como le era exigido
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en el periodo de negociaciéon”. Concluyendo, por tanto, que la negativa a la llamada

‘jornada a la carta’ deberd justificarse en la negociacién y no en el juicio.

3.4 La necesidad e importancia de un proceso de negociacion ante lo

desconocido

Por otro lado, debemos mencionar, que el hecho de que en la empresa nunca se haya
practicado el teletrabajo o que este alin no esté recogido en el convenio colectivo no son
razones suficientes para que dicha empresa deniegue la opcién de esta modalidad de

trabajo. Esto lo podemos ver en la Sentencia del Juzgado de lo Social de Barcelona, nim.

28/2020 de 29 enero de 2020, en la cual se estima parcialmente la demanda y se declara

el derecho de la actora, como medida de conciliacion de la vida laboral y familiar, a
prestar servicios en régimen de teletrabajo durante dos dias a la semana a elegir por ella.
En este caso, cuando la demandante plante6 su solicitud en julio de 2019, no constaba
gue en ese momento existiese la forma de implantar por la empresa la posibilidad de
prestar servicios en régimen de teletrabajo, ni la existencia de un convenio colectivo que
regulara dicha aplicacién. Por lo que, al no estar implantado por la empresa dicha
modalidad de trabajo, ni estar expresamente estipulado en el convenio colectivo de la
empresa, segun el art 34.8 ET se deberia haber iniciado por tanto un proceso de
negociacion con la persona trabajadora en los proximos treinta dias. Lo cual no solo no
se hizo, sino que a los pocos dias de formular la actora su solicitud, se la denegd, sin
perjuicio de que en el mismo escrito de denegacion le hubiera ofrecido "comentar o
aclarar cualquier inquietud sobre esta cuestion™. La empresa alega al respecto que no
inicia una negociacién con la parte actora, ya que se estaba negociando a nivel colectivo.

Lo cual queda efectivamente probado, pero no les exime de culpa.

Por tanto, debemos prestar especial atencion a que si dicha modalidad de prestacion de
servicios no esta implantada ni esta expresamente prevista en convenio colectivo, la
empresa tiene la obligacion de iniciar una negociacion con la parte actora, y ello sin
perjuicio de que ya pudiera haberse iniciado una negociacion a nivel colectivo, debiendo
haber dejado en suspenso, en cualquier caso, la emision de cualquier decision a la espera
de concluir ese periodo de negociacion, ya fuera con ella a nivel individual, o a nivel
colectivo, de lo que se desprende que la negativa inmediata emitida por la empresa no se

ajusto a lo legalmente establecido.
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3.5 La comunicacion como elemento fundamental

Asimismo, debemos mencionar que el hecho de que los jueces estén inclindndose de
forma sucesiva por dicha modalidad de trabajo, no significa que a raiz de esto los sujetos

solicitantes actlien por su cuenta sin ningln tipo de autorizacion por la empresa.

Considero relevante mencionar esto, debido a la reciente resolucion del pasado mes de

febrero, en la cual el Tribunal Superior de Justicia (TSJ) de Cataluiia, nUm. 946/2020 de

14 de febrero de 2020 valido la actuaciéon de una determinada empresa, que interpreto

como ausencias injustificadas las jornadas que una trabajadora decidi6 realizar desde su
domicilio, saltdndose la negativa de la empresa a concederle el teletrabajo. En todo caso,
la sentencia, anul6 el despido disciplinario de la demandante porque no alcanzaba las

faltas suficientes.

3.6 El teletrabajo y el despido nulo
Las empresas no pueden despedir a un empleado por plantear una reduccion de jornada
cuando se le obliga a dejar de teletrabajar. Se trata de una accion prohibida por la

normativa laboral porque vulnera la garantia de indemnidad.

Para este caso, debemos acudir a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid,

num. 352/2020 de 21 de mayo de 2020, la cual declara nulo el despido de una trabajadora

que llevaba afios teletrabajando por vulneracion de la garantia de indemnidad. Esta
sentencia cuenta el caso de una trabajadora que lleva teletrabajando en laempresa Z desde
septiembre de 2009 dos dias a la semana. En enero de 2019, su nuevo jefe, le comunica
que debe reducir sus dias de teletrabajo. Ella alega la necesidad de teletrabajar esos dos
dias a la semana debido a su complicada situacion como madre soltera y tener que cuidar
de sus tres hijos menores al salir del colegio, por lo que plantea a la empresa que reducir
sus dias de teletrabajo implicaria una reduccion de jornada, mas los perjuicios

econémicos que esto conllevaria.

En marzo de ese mismo afio la empresa le comunica a la trabajadora su despido
disciplinario por disminucion continuada de su rendimiento (articulo 54.2 e ET). Como

consecuencia de esto, la trabajadora acude a los tribunales, fallando por tanto nulo el
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despido por vulneracion de derechos fundamentales, en concreto, la garantia de
indemnidad (art. 24 de la CE). Frente a dicha sentencia se interpone un Recurso de

Suplicacion por parte de la empresa, el cual fue igualmente desestimado.

3.7 Teletrabajo provocado por la pandemia

Otra sentencia importante a analizar es la Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo,

num. 407/2020 de 22 de julio de 2020. En este caso, la empresa donde trabaja el empleado

llevaba teletrabajando desde el 16 de marzo de 2020, como consecuencia de la situacion
provocada por el Covid-19. A fecha 13 de mayo, la empresa comunica al empleado que
debia incorporarse de nuevo a la empresa, de forma presencial. Por lo que el trabajador,
que tiene dos hijos de 9 y 11 afios, solicita continuar teletrabajando por razones de
conciliacion. La empresa, deniega dicha solicitud, respaldandose en la necesidad de
atencion/relacién directa con los clientes y en que dicha actuacion podria suponer una
medida discriminatoria para con los demas compafieros de trabajo. El Juzgado de lo
Social de Vigo, se apoya al tomar su decision en el art. 34.8 del ET y en el art. 5*3 del
RD-Ley 8/2020 (el cual prioriza el teletrabajo sobre otras opciones como la reduccion de
jornada), ademas de la actuacion de la empresa al denegar dicha peticion del trabajador,
sin abrir ningun proceso de negociacion, ni ofrecer posibles alternativas. Por todo ello,
declara el derecho del trabajador a teletrabajar mientras se mantengan en vigor las
medidas establecidas en el RD-Ley 8/2020.

Visto lo anterior, y en relacion con el Covid-19, es relevante mencionar que siempre que
la empresa de la orden a los trabajadores de reincorporarse a su puesto de trabajo, estos
deberan obedecer, quedando abierta la posibilidad de realizar tus funciones en régimen
de teletrabajo para aquellos que aleguen un problema de conciliacion (apoyandose por
tanto en el art 34.8 ET). No obstante, existe una excepcion a lo anterior: el art 21 de la
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, el cual afirma que existe la posibilidad
de que el trabajador se niegue a acudir a su puesto de trabajo, interrumpiendo su actividad

o0 abandonando el lugar donde este se desempefia, siempre y cuando exista un riesgo grave

4 ANEXO Il
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e inminente.

3.8 Fallo: a favor de la empresa

Por todo lo anterior, seguramente, habrd surgido mas de una pregunta en relacion a
cuando entonces el Tribunal si da la razon a la empresa, negando las peticiones de
teletrabajo de los solicitantes. Pues bien, esta situacion se da siempre que existan fuertes,
sinceros y veridicos argumentos que respalden dicha posicion. Es decir, siempre que la
empresa sea capaz de justificar que la adaptacion de jornada le crea graves problemas
organizativos u econémicos. No debemos olvidar un factor muy importante que
facilmente se olvida y pasa a segundo plano en materia de conciliacion: la productividad.
Un elemento imprescindible para el correcto y fructifero funcionamiento de la empresa,

y sin el cual no es posible un derecho de conciliacion equitativo para ambas partes.

En cualquier caso, esto no quiere decir que la empresa deje de actuar de forma resolutiva
y conciliadora, escuchando atentamente las peticiones del solicitante, justificando sus

decisiones y proponiendo distintas alternativas, lo cual es absolutamente indispensable.

Un buen ejemplo de esto es la_Sentencia del Juzgado de lo Social de Gijén, nam.

338/2019, del 29 de agosto de 2019, que valora de forma muy positiva la negociacion por

parte de la empresa, y las distintas alternativas que esta ofrece al trabajador, desestimando

la solicitud presentada por este.
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4. LA EXISTENCIA DE CONVENIOS COLECTIVOS QUE FACILITEN LA
CONCILIACION

Una vez realizado el estudio de Jurisprudencia, procederemos a analizar los distintos
convenios colectivos existentes. Antes de todo, debemos mencionar, la escasa
implementacion de esta modalidad de trabajo tanto en la negociacion colectiva como en
los distintos convenios colectivos y convenios de empresa. Debido a lo inusual que
resultaba previamente su implantacion, su regulacion es escasa y residual, siendo muy
pocos los convenios colectivos que cuentan con clausulas especificas para el trabajo a

distancia en la actualidad*.

No obstante, el hecho de que su regulacion sea escasa, no quiere decir que sea inexistente.
Dentro de los principales convenios colectivos que recogen la nueva ley del teletrabajo y
regulan esta modalidad de trabajo considero importante resaltar los siguientes.

4.1 Convenios colectivos estatales

Por un lado, el Convenio Colectivo para las Cajas v Entidades Financieras de Ahorro, del

3 de diciembre de 2020, ya introducido anteriormente, que se refiere al trabajo a distancia
y teletrabajo en su articulo 14 y a los derechos digitales de los trabajadores en su articulo
15. Este altimo articulo hace alusién al derecho a la desconexidon digital en el ambito
laboral, reconociendo asi, que “las partes firmantes son conscientes no solo del desarrollo
tecnoldgico de las comunicaciones y de la necesidad de encontrar permanentemente
nuevos equilibrios con el derecho a la conciliacion de la actividad laboral y la vida
personal y familiar, sino también de las posibles distorsiones que la permanente
conectividad puede provocar en el tiempo de trabajo, asi como en el ambito personal y
familiar de las personas trabajadoras.” Con relacion a este derecho de desconexion digital,
el presente convenio establece ciertas novedades con respecto al RDL, estableciendo
ciertos limites en relacion con el horario laboral del trabajador, con el fin de garantizar y
promover la conciliacion de vida laboral, personal y familiar de este. Por ejemplo,

establece que: “con carécter general las reuniones no finalizaran mas tarde de las 19 horas,

44 Aragén Gémez, C., El teletrabajo en la negociacién colectiva, Confederacion Sindical De Comisiones
Obreras y Ediciones Cinca S. A., Madrid, 2010, pp. 339-340.
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deberan convocarse con 48 horas minimas de antelacion y no se realizaran, fuera de la
jornada laboral” o “con caracter general, no se realizaran, salvo que se den las situaciones
de urgencia estipuladas en el punto 3, llamadas telefonicas, envio de correos electronicos
0 de mensajeria de cualquier tipo mediante las herramientas de trabajo puestas a
disposicién por parte de las entidades desde las 19 h de la tarde y hasta las 8 h del dia

siguiente...”.

Asimismo, con relacion a el teletrabajo y trabajo a distancia, el presente Convenio en su
articulo previo (articulo 14), introduce otras nuevas cuestiones que el RDL no contempla.
Estas son por ejemplo aquellas relacionadas con: i) las compensaciones para jornadas del
teletrabajo superiores al 30%, en las cuales la empresa debe proporcionar un ordenador,
Tablet, Smart Pc o similar; un teléfono movil que contenga los datos necesarios y la
suficiente conexidn; y una silla ergonomica (a peticion de la persona trabajadora); y
abonar hasta 130 euros para adquirir pantalla, teclado y raton en el caso que no lo
proporcione la empresa. Adicionalmente, y por la totalidad de los gastos restantes que
pudiera tener la persona trabajadora por el hecho de prestar servicios a distancia, percibira
una cantidad méaxima de 55 Euros mensuales (660 euros brutos anuales), que se le
abonaran en proporcion al porcentaje de jornada acordada en teletrabajo. ii) Ademas,
como ya hemos adelantado, se mejora la regulacion del RDL sobre teletrabajo al
incorporar el “trabajo no presencial inferior al 30% de la jornada de trabajo” que
conlleva, en caso de ser necesarios la provision por parte de la empresa de un ordenador,
Tablet, Smart Pc o similar; y un teléfono mévil con linea y datos, ademas de poder realizar
el teletrabajo desde el lugar que decida la persona. iii) Finalmente, el convenio también
establece las compensaciones para el teletrabajo como medida de contencion sanitaria
derivada por la Covid-19 y por otras situaciones de emergencia que no contempla el RDL,
que conllevan la provision de un ordenador, Tablet, Smart Pc, o similar; y teléfono movil
con linea y datos, que debe proporcionar la empresa, asi como hasta 45 € para adquisicién
de pantalla, teclado y raton, si no lo proporciona la empresa, ademas de poder realizar el

teletrabajo desde el lugar que decida la persona.

Como conclusion a esto, podemos ver como este Convenio regula conceptos nuevos que
clarifican y concretan aquellos aspectos relacionados con el teletrabajo, ademas de
establecer unos limites temporales que mejoran las condiciones de los trabajadores y

aseguran y garantizan la desconexion digital de estos, marcando una clara linea de
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separacion entre el fin de su jornada laboral y el comienzo de su tiempo de descanso y

disfrute de vida personal y familiar.

En segundo lugar, el Convenio Colectivo estatal del Ciclo Integral del Agua, del 21 de

enero de 2021, hace mencidn al teletrabajo en su disposicion transitoria segunda. Se trata
de un convenio de extensién bastante mas breve que el anterior, por lo que su contenido
no presenta grandes variaciones con el RDL. Da respuesta a las principales cuestiones del
entorno laboral y supone una mejora en las condiciones laborales de los trabajadores, pero
no menciona una relacion directa entre teletrabajo y conciliacion de vida familiar y

laboral como tal.

Debido a la pandemia, el convenio que estaba previsto inicialmente para el periodo
2018-2022, se prorroga hasta 2023, incorporando nuevas medidas al convenio
colectivo, como aquellas novedades relativas al teletrabajo (establecimiento de los
criterios minimos convencionales conforme al RDL 28/2020 de Trabajo a Distancia) y la

revision de las tablas salariales.

En tercer lugar, encontramos el Convenio colectivo de la Corporacién de Radio

Television Espafiola, del 22 de diciembre de 2020, que menciona el teletrabajo en su

articulo 62, el cual nos traslada a su ‘ANEXO 5°. Regular el teletrabajo es muy interesante
para mejorar las condiciones personales y familiares de las personas trabajadoras de la
CRTVE, por lo que el acceso al teletrabajo y sus condiciones deben ser lo mas
transparentes y equitativas posibles, con el fin de evitar situaciones injustas tanto para los

trabajadores como empresarios.

Este convenio es incluso mas breve que el anterior. No obstante, la gran mayoria de lo
acordado en el convenio, el cual a la hora de redactarse se ha inspirado en el AMET, es
compatible con lo ya dispuesto por el RDL 28/2020. Ciertas de las particularidades que
presenta frente al RDL son por ejemplo: el tiempo de teletrabajo establecido, que sera
entre uno y cuatro dias semanales, que pretende ser mas especifico al fijar unos dias
concretos. En todo caso, su duracién se determinara de comun acuerdo por ambas partes,
persona teletrabajadora y empleador responsable. Otro aspecto a resaltar es que para

favorecer la comunicacién y evitar el aislamiento o la sensaciéon de no pertenencia, se
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estableceran con caracter obligatorio reuniones de contacto que tendran una periodicidad

semanal, garantizando al menos una jornada de trabajo presencial.

4.2 Convenios colectivos de empresa

Por otro lado, en los grandes convenios de empresa aplicables al Ibex 35 se puede apreciar
asu vez, un desarrollo muy limitado de las condiciones relatadas en los grandes convenios
estatales o sectoriales, por lo que serd necesaria su actualizacion para garantizar el

cumplimiento de lo dispuesto en el Real Decreto-ley 28/2020.

Debemos mencionar que existen grandes diferencias de regulacidn entre unos convenios
colectivos y otros. Mientras que unas empresas disponen de una regulacién mas extensa
sobre esta modalidad, otras en cambio, ni siquiera contemplan el supuesto. Aun asi, la
mayoria de convenios que muestran interés por el teletrabajo o por el trabajo a distancia

lo hacen por razones de conciliacion. Como por ejemplo los siguientes:

i.  El Convenio de Bankinter recoge el teletrabajo como medida de flexibilidad
horaria y anima a todos los empleados a buscar el equilibrio entre su vida personal
y su vida profesional.

ii.  El Convenio de Acciona, en su articulo 40: principios generales en materia de
conciliacion laboral y familiar incluye, cuando “el tipo de trabajo a realizar y la
tecnologia disponible lo permitan, el uso de las nuevas formas de organizacién y
ejecucion del trabajo, incluido el teletrabajo”.

iii.  El Convenio de Celulosa de Asturias incorpora el teletrabajo como medida de
flexibilidad horaria (punto 4.1) para conseguir un equilibrio adecuado entre la
vida laboral y la vida personal y familiar de sus equipos de trabajo.

iv.  El Convenio de Endesa incluye el teletrabajo en su articulo 43: objetivos y
medidas de apoyo en materia de conciliacion de la vida familiar y laboral, ademés
de contar con un articulo adicional que regula el teletrabajo o trabajo a distancia
en su integridad (articulo 44).

v. El Convenio de Repsol, establece una regulacion detallada de esta modalidad
laboral en su articulo 85, regulando conceptos como “que la empresa pondré a
disposicion del teletrabajador un ordenador, telefonia, linea ADSL vy el software

necesario para el desarrollo de la actividad laboral, ademéas de prestar apoyo
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técnico, en caso de no habérselo puesto ya previamente”. Asimismo, y en materia
de conciliacidn, en su articulo 82: Medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, establece que el teletrabajo podra ser compatible con la
situacion de permiso por maternidad a tiempo parcial al 50 por 100 en las Gltimas
cuatro semanas del permiso de maternidad.

vi.  Finalmente, el Convenio de Mapfre no vincula el teletrabajo con la conciliacion
directamente pero si con una organizacion flexible de las horas de trabajo en favor
del trabajador, ofreciendo “unas posibilidades de organizacion del tiempo y de las
formas de trabajo mucho mas ventajosas y atractivas para el personal que las de
los sistemas tradicionales”. Mapfre, ademas, dispone de un modelo de trabajo a
distancia (teletrabajo) al que se podra acceder en aquellos supuestos establecidos
en la Empresa en cada momento y de acuerdo con los requisitos y criterios que en

cada caso se establezcan.

Por ultimo, otros convenios de empresa que no hacen alusion a la conciliacion de vida
familiar y laboral como tal, pero que igualmente regulan de manera exhaustiva esta

modalidad de trabajo son*:

i) El Convenio de empresas vinculadas a Telefdonica (2019), principalmente en
su articulo 89 y en el Anexo V.

i) El Convenio BP Oil Esparfia (2018), que lo regula en su articulo 48.

Estos convenios no vinculan el teletrabajo con la conciliacion de vida laboral y familiar
de forma directa, pero el hecho de que en ellos si se regule el teletrabajo de forma tan
exhaustiva, nos permite interpretar y deducir dicha modalidad de trabajo como una
herramienta para lograr las necesidades actuales de conciliacion de la vida laboral,

personal y familiar.

45 gala Franco, T., Todoli Signes, A., & Martin- Pozuelo Lépez, A., El teletrabajo, op.cit., pp.96-97.

46 Observatorio del trabajo a distancia, Los medios y costes del teletrabajo: aproximacion a la
negociacion colectiva, Madrid, enero 2021, pp.7-10.
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En conclusion a todo el analisis anterior de jurisprudencia y de convenios colectivos,
podemos afirmar lo siguiente. Con respecto al anélisis de Jurisprudencia, hemos podido
comprobar que los trabajadores se escudan en el teletrabajo como principal via para lograr
una conciliacién de vida laboral y familiar. Lo cual nos permite comprobar la creciente
popularidad que esta adquiriendo en este &mbito. No obstante, se debe de tener cuidado,
ya que el hecho de acudir al teletrabajo con el fin de conciliar la vida laboral y familiar
de los trabajadores, no puede conllevar una bajada de rendimiento o de productividad, ya
que entonces no se estaria ante una conciliaciéon justa y equitativa para ambas partes.
Finalmente, con respecto al analisis de los Convenios Colectivos, hemos podido
comprobar una escasa regulacion, siendo muy pocos los convenios colectivos que
cuentan con clausulas especificas para el trabajo a distancia en la actualidad. Ademas,
resulta interesante mencionar que aquellos pocos que si lo regulan, tampoco presentan

grandes variaciones con respecto al RDL 28/2020.
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V. CONCLUSIONES

1. EL FUTURO DEL TELETRABAJO

La proyeccion hacia el futuro del teletrabajo en parte sigue siendo incierta. Sin embargo,
después de aproximadamente un afio de la llegada del Covid-19 a nuestro pais y de la
repentina aplicacion de esta modalidad de trabajo por los trabajadores espafioles, se ha
podido apreciar como la crisis sanitaria no solo 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’.

El hecho tan repentino de implantar esta nueva modalidad de trabajo en nuestro pais a
causa de esta pandemia, trae consigo que muy probablemente muchas personas asocien
el teletrabajo a una opcion “excepcional” ante situaciones extraordinarias. Pero no deberia
percibirse de este modo, ya que esta situacion tan excepcional generada por la alerta
sanitaria se ha convertido en la razon y la excusa perfecta para implantarlo de forma
general en nuestras vidas, convirtiendo el teletrabajo en una modalidad més de trabajar,
y pasando de ser concebido como una medida de caracter meramente excepcional a una

medida de caracter ordinaria y habitual“®.

El Real Decreto-Ley 28/2020 de Trabajo a Distancia, que se asienta en el presente y se
sitla en el marco econdmico, social y laboral del siglo XXI, regula de manera equilibrada
una forma de desempefiar la actividad que, como muchos expertos aseguran, “ha venido
para quedarse”. Por ello, y aunque dicha norma no sea perfecta y contenga como hemos
podido comprobar anteriormente algunos aspectos criticables y mejorables, gracias a esta
nueva regulacion del teletrabajo, Espafia da un paso importante en cuanto a su desarrollo,

promoviendo su uso Yy su habitualidad y otorgandole la dignidad que merecia y necesitaba.

47 Barcia Cristobal, H., “La semilla que germino con la pandemia El teletrabajo, una férmula laboral
secundaria hasta hace un afio, se ha convertido en una opcién mayoritaria para el futuro”, Alfa, N° 45,
2021, p.34.

48 Campos Acuiia, M. C., “El futuro del teletrabajo en la era post-Covid”, Innovacidn y administracion
electrdnica, 28 abril 2020, p. 99.
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En definitiva, y como conclusion a lo anterior, todo apunta a que el teletrabajo va a
adquirir un papel infinitamente mas protagonista que el que venia desempefiando
anteriormente, y que muy probablemente, tras finalizar la crisis sanitaria actual, muchos
empleados y empresas sigan demandando. La realidad post pandémica no seré fécil y los
trabajadores y las empresas deberan adaptarse a dichas transformaciones con el fin
evolucionar y adquirir un buen posicionamiento en esta. Por ello, considero, que el
teletrabajo triunfara y permanecera, siempre y cuando lo posibiliten tanto trabajadores
como empleadores. Por un lado, los empresarios deben tomar las medidas suficientes y
necesarias para proteger a los trabajadores, ademas de garantizar una buenas relaciones
con sus empleados, una comunicacién constante, una adecuada y eficiente supervision de
las tareas y sobre todo, se respeten y garanticen los derechos laborales de los trabajadores,
haciendo especial énfasis al derecho a la desconexion digital y al derecho al registro
horario adecuado, asi como al derecho a la privacidad de la intimidad del trabajador o el
derecho a la proteccién de datos y a la confidencialidad de la informacién del empleador.
Por dltimo, recalcar que, una buena implementacion del teletrabajo que perdure en el
tiempo, no solo depende de los empresarios, sino que, de igual forma, concierne a los
trabajadores, los cuales deben de comprometerse a seguir cumpliendo sus objetivos y
tareas del mismo modo que venian haciendo, y cumplir con un adecuado rendimiento y

nivel de productividad.
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2. SUGERENCIAS Y POSIBLES REFORMAS JURIDICAS

La regulacion del Real Decreto- Ley 28/2020 presenta grandes esfuerzos por abarcar y
proteger en mayor medida las cuestiones mas relevantes que pueden darse en el ambito
laboral de teletrabajo o trabajo a distancia. No obstante, y pese a considerarse un avance
notable en cuanto a la proteccion de los derechos de los trabajadores, su regulacién no
termina por ser del todo satisfactoria. EI hecho de no estar suficientemente regulado,
refleja maltiples lagunas y deficiencias en su regulacion, ocasionando a veces ser méas
problematico que resolutivo a la hora de dar y proponer soluciones y respuestas a aquellos
trabajadores y empresas inmersas en dicha modalidad de trabajo, que acaban delegando
grandes responsabilidades y funciones tanto al acuerdo individual como a la negociacion

colectiva.

Por ello, y aunque el RDL 28/2020 mencione distintos medios de ejecuciéon de la
conciliacion de vida laboral, familiar y personal (Art 34.8 del ET, el Plan MeCuida, Art.
23. 12y 37.8 del ET) considero imprescindible dotar al teletrabajo de una regulacion legal
mas rigurosa, ya sea a través de los convenios colectivos o en los acuerdos individuales
de empresa, con el fin de recoger mas ampliamente la proteccién de los derechos de los
trabajadores y ofrecer una mayor seguridad juridica a las partes, garantizando medidas
que fomentan la conciliacién de vida familiar, personal y laboral de todos. Con el fin de
potenciar el futuro uso del teletrabajo y de convertir dicha modalidad en una opcion méas

atractiva y tentadora tanto para los trabajadores como para los empresarios.

En primer lugar, con relacion a la jornada de trabajo, se debera prestar gran atencion y
cuidado con respecto a que no se sobrepase el tiempo acordado en un inicio, que deberia
ser el mismo tiempo que para aquellas personas que trabajan de forma presencial, y asi

evitar posibles abusos y prolongaciones artificiales de jornada.

Asimismo, también considero importante, una mayor regulacion en cuanto a la proteccién
de la salud y seguridad de estos trabajadores haciendo especial hincapié en la prevencion
de riesgos psicosociales asociados al aislamiento y alargamiento de la jornada como

consecuencia de la hiperconectividad.
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En tercer lugar, considero esencial una regulacién que de mayor protagonismo a la
desconexion digital y su regulacion interna para evaluar el verdadero tiempo de trabajo,
y el control horario y su racionalizacién“®, con el fin de garantizar la productividad y una

prestacion de servicios equilibrada y bien concebida.

Por otro lado, y con relacion al art. 34.8 ET, creo conveniente nombrar dos cuestiones.
Por un lado, seria necesario que se amplie su extension y su ambito de aplicacion a todos
los trabajadores, con independencia de su situacion familiar. Pero por otro, considero que
debe ser méas conciso a la hora de especificar que trabajadores tienen este derecho a
solicitar. Es decir, otorgar mas seguridad juridica sobre cudles son las circunstancias
personales que permiten a los trabajadores solicitar este derecho. De esta forma, se
garantiza el derecho de conciliacion a todos los trabajadores, pero a su vez, pretende
aclarar de forma concreta las distintas circunstancias personales en las que tiene que
encontrarse dicho colectivo. Dicho de otro modo, eliminar las restricciones que establecia
el articulo al referirse Gnicamente a la conciliacion familiar o a padres con hijos menores
de doce afios, pero establecer otros limites mas marcados sobre las circunstancias
personales para asi establecer un orden justo y facilitar la organizacion empresarial. Por
ejemplo, establecer un orden de preferencia equitativo que establezca que trabajadores
tienen prioridad sobre otros en base a su situacion personal, o establecer un nimero
minimo de puestos fijos para cada plantilla, y asi la empresa no tener que reorganizar los
horarios de todos los trabajadores constantemente al dejarlo al libre albedrio. De esta
forma se busca un equilibrio que también cumpla con las necesidades organizativas y
productivas de la empresa y que a su vez, vele y proteja los intereses de los otros
trabajadores, que pueden verse alterados como consecuencia de la solicitud del trabajador

que solicito la adaptacion de su jornada de forma previa.

Es necesaria una nueva version de conciliacion, la cual no solo se centre en los empleados,
en ofrecerles mayores beneficios a ellos y a sus familiares, sino que a su vez, trate de
generar y fomentar un comportamiento més productivo y fructifero en ellos, beneficiando
del mismo modo a la empresa. Aparece de esta forma una nueva concepcion de una

conciliacion de vida laboral, personal y familiar ideal, que garantiza a los trabajadores

49 Gil Iglesias, C. & Higuera Garrido, A., “Adivina quien...”, op.cit., pp 331-333.
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disfrutar de sus familiares, a la vez que permite a la empresa obtener mejores resultados,

y mayor productividad®®.

A traveés del derecho a la conciliacion, se le otorga una mayor flexibilidad al trabajador
para organizar su vida laboral y facilitar su vida familiar. Pero debemos entender que para
lograr una correcta conciliacion, esta flexibilidad que se otorga, debe ser concebida de
forma bidireccional. Es decir, al igual que la empresa permite al trabajador adoptar su
jornada laboral con el fin de mejorar su conciliacion de vida familiar y personal, el
trabajador tiene que también ofrecer mayor flexibilidad para con el empresario, en caso
de facilitar sus necesidades, ayudandoles y adaptandose también a sus capacidades
organizativas®’. No nos debemos de olvidar de “que la conciliaciéon de uno termina
cuando empieza la conciliacion de otro” y que por tanto, debemos buscar un punto
intermedio, donde también se favorezca al empleador y se garantice que el sueldo que

este esta pagando a su empleado sea justo y merecido.

Por lo tanto, el éxito de la conciliacion solo podra ser posible con un correcto y adecuado
sistema de medicion del trabajo, rendimiento, compromiso e involucracion que respondan
a las expectativas de esta nueva modalidad de trabajo. Lo cual presenta gran dificultad,
ya que el hecho de presentar un registro de control horario en el cual uno muestra la hora
de entrada y salida, no es suficiente para medir con exactitud el rendimiento y

productividad de trabajador.

Para lograr por tanto esto, muchas empresas a la hora de implantar una correcta y efectiva
aplicacion del teletrabajo, clasifican y evalGan primero las tareas, de forma que estas se
dividen en dos grupos: por un lado, aquellas imprescindibles de desempefiar de forma
presencial y aquellas otras perfectamente compatibles con esta modalidad de trabajo y
que al no presentar ningn problema pueden por tanto realizarse de forma no presencial,
fomentando por tanto la productividad y el rendimiento. Por otro lado, para medir la
calidad del tiempo trabajado, las empresas deben centrarse en evaluar la calidad y

presentacion de las tareas entregadas por el teletrabajador, en lugar de las horas dedicadas

50 Id

51 Id
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aello. Por consiguiente, el empresario debera valorar y controlar de forma individual cada
situacion, pudiendo estar ante posibles casos de exceso o defecto. Asimismo, sera de gran
ayuda e utilidad para evaluar el desempefio del teletrabajo fijar reuniones periédicas con
el fin de poder realizar un seguimiento de las tareas, como hace por ejemplo el Convenio
Colectivo de la CRTE (a través de reuniones presenciales unavez a la semana) o de CEFA

(a traves de videoconferencias o audio conferencias).
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3. CONCLUSION FINAL

En el presente trabajo, hemos podido comprobar como el teletrabajo ha adquirido un
papel trascendental a lo largo de este Ultimo afio en nuestro pais, pasando de ser una
modalidad minoritaria a una modalidad necesaria y protagonista. Ademas, nos hemos
detenido en estudiar y conocer la nueva regulacion sobre el Trabajo a Distancia que entro
en vigor el pasado 13 de octubre de 2020. Que, pese a ser un gran avance en cuanto a la
proteccion de los derechos de las personas trabajadoras a distancia y teletrabajadoras,
convendria una regulacion ain mas rigurosa y completa, ya sea a través de los convenios
colectivos o de los acuerdos individuales de empresa, para que asi a largo plazo, todo tipo
de situacion este ampliamente amparada y cubierta legislativamente de conformidad con

el principio de seguridad juridica.

Podemos afirmar que el teletrabajo, es una modalidad que, si se implementa y controla
correctamente, ofrece multiples ventajas no solo para el empleado sino también para la
empresa. Destacando principalmente la ventaja, de ser una via para la conciliacién de la
vida familiar y laboral. Este tema, ha sido motivo de preocupacion de muchas personas a
lo largo de la historia, las cuales consideraban que el hecho de ejercer las tareas y
responsabilidades laborales dentro del nucleo familiar, iba a ser mucho mas dificil,
generando una disminucién significativa de calidad, eficiencia y productividad en su
trabajo. No obstante, y si se ejerce de manera correcta y profesional, el efecto producido
puede ser muy beneficioso. EI hecho de trabajar desde casa, no debe concebirse como
una carga, sino como una ayuda, que facilita y fomenta la conciliacion familiar y laboral,

siempre y cuando se ejercite adecuadamente y se cumplan los intereses de la empresa.

Por ello, a la hora de conceder el teletrabajo debemos entender que no solo deben
valorarse aquellas circunstancias personales y familiares del trabajador (STC 26/2011),
sino que han de tenerse en cuenta muchas otras circunstancias igualmente importantes
para una correcta implementacion. Como por ejemplo: la propia actividad empresarial, la
situacion econdmica, las caracteristicas de la plantilla, las capacidades organizativas, el

numero de empleados con el que cuentan para puestos similares, etc.

En definitiva, el teletrabajo trae consigo gran flexibilidad a los trabajadores para que se

auto organicen y gestionen el tiempo y las tareas como mejor les venga, por ello, si se
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realiza de forma responsable y organizada, y se respeta la libertad de empresa
promoviendo la eficacia productiva, esto solo puede traer efectos positivos en cuanto a la
conciliacion del trabajo con la vida personal y familiar. Por lo tanto, y una vez conocido
los efectos positivos que una correcta implantacion del teletrabajo conlleva para la
conciliacion de vida familiar y laboral de los trabajadores, concluyo el trabajo afirmando
las grandes oportunidades y ventajas que esta modalidad puede generar al mundo laboral,
siempre que se implemente de una forma correcta y productiva, y se favorezca por parte
de las empresas el desarrollo de politicas de formacion y aprendizaje permanentes que
faciliten el desarrollo y perfeccionamiento de las aptitudes profesionales de estos

trabajadores® como por ejemplo establecen los Convenios Colectivos de CEFA 0 CRTV.

Ademas, y como consecuencia a los grandes retos tecnoldgicos a los que se enfrentan las
empresas hoy en dia, me gustaria resaltar la importancia por parte de estas de invertir
cuanto antes en una adecuada formacién especializada en competencias digitales a sus
trabajadores®, lo cual permitira un mayor desarrollo del trabajo y posibilitara una mejora

considerable del rendimiento y de la calidad del trabajo percibido.

52 Cristobal Roncero, R., “El derecho a la formacién y a la promocién profesional del trabajador a
distancia”, Perez de los Cobos, F., & Thibault Aranda, J., en la obra de Derecho del Trabajo y Nuevas
Tecnologias, Wolters Kluwer, Madrid, 2021.

53 Mella Méndez, L., “La empresa como entidad formadora de los trabajadores, especialmente en
competencias digitales”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, N° 56, 2020.
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ANEXO I: Art. 13 ET

Articulo 13. Trabajo a distancia.

1. Tendra la consideracion de trabajo a distancia aquél en que la prestacion de la
actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del trabajador o
en el lugar libremente elegido por éste, de modo alternativo a su desarrollo presencial

en el centro de trabajo de la empresa.

2. El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizara por
escrito. Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera posterior,
le seran de aplicacion las reglas contenidas en el articulo 8.3 de esta Ley para la copia

bésica del contrato de trabajo.

3. Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que prestan sus
servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos que sean inherentes a la
realizacion de la prestacion laboral en el mismo de manera presencial. En especial, el
trabajador a distancia tendra derecho a percibir, como minimo, la retribucion total
establecida conforme a su grupo profesional y funciones. EI empresario debera
establecer los medios necesarios para asegurar el acceso efectivo de estos trabajadores
a la formacion profesional continua, a fin de favorecer su promocion profesional.
Asimismo, a fin de posibilitar la movilidad y promocién, debera informar a los
trabajadores a distancia de la existencia de puestos de trabajo vacantes para su

desarrollo presencial en sus centros de trabajo.

4. Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en materia
de seguridad y salud resultando de aplicacién, en todo caso, lo establecido en la Ley

31/1995, de 8 de noviembre y su normativa de desarrollo.

5. Los trabajadores a distancia podran ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en la presente Ley. A estos efectos dichos trabajadores

deberan estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la empresa.
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ANEXO l1l: Plan MeCuida

Art 6. del Real Decreto-ley 8/2020: Plan MeCuida

1. Las personas trabajadoras por cuenta ajena que acrediten deberes de cuidado
respecto del conyuge o pareja de hecho, asi como respecto de los familiares por
consanguinidad hasta el segundo grado de la persona trabajadora, tendran derecho a
acceder a la adaptacién de su jornada y/o a la reduccién de la misma en los términos
previstos en el presente articulo, cuando concurran circunstancias excepcionales
relacionadas con las actuaciones necesarias para evitar la transmision comunitaria del
COVID-19.

2. Se entenderd que concurren dichas circunstancias excepcionales cuando sea
necesaria la presencia de la persona trabajadora para la atencion de alguna de las
personas indicadas en el apartado anterior que, por razones de edad, enfermedad o
discapacidad, necesite de cuidado personal y directo como consecuencia directa del
COVID-19.

Asimismo, se considerara que concurren circunstancias excepcionales cuando
existan decisiones adoptadas por las Autoridades gubernativas relacionadas con el
COVID-19 que impliquen cierre de centros educativos o de cualquier otra naturaleza

que dispensaran cuidado o atencion a la persona necesitada de los mismos.

También se considerara que concurren circunstancias excepcionales que requieren
la presencia de la persona trabajadora, cuando la persona que hasta el momento se
hubiera encargado del cuidado o asistencia directos de conyuge o familiar hasta segundo
grado de la persona trabajadora no pudiera seguir haciéndolo por causas justificadas

relacionadas con el COVID-19.

3. El derecho previsto en este articulo es un derecho individual de cada uno de los
progenitores o cuidadores, que debe tener como presupuesto el reparto corresponsable
de las obligaciones de cuidado y la evitacion de la perpetuacion de roles, debiendo ser
justificado, razonable y proporcionado en relacion con la situacion de la empresa,
particularmente en caso de que sean varias las personas trabajadoras que acceden al

mismo en la misma empresa.
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4. El derecho a la adaptacion de la jornada por deberes de cuidado por
circunstancias excepcionales relacionadas con el COVID-19 es una prerrogativa cuya
concrecion inicial corresponde a la persona trabajadora, tanto en su alcance como en
su contenido, siempre y cuando esté justificada, sea razonable y proporcionada, teniendo
en cuenta las necesidades concretas de cuidado que debe dispensar la persona
trabajadora, debidamente acreditadas, y las necesidades de organizacion de la empresa.

Empresa y persona trabajadora deberan hacer lo posible por llegar a un acuerdo.

5. El derecho a la adaptacion de la jornada podra referirse a la distribucion del
tiempo de trabajo o a cualquier otro aspecto de las condiciones de trabajo, cuya
alteracion o ajuste permita que la persona trabajadora pueda dispensar la atencion y
cuidado objeto del presente articulo. Puede consistir en cambio de turno, alteracion de
horario, horario flexible, jornada partida o continuada, cambio de centro de trabajo,
cambio de funciones, cambio en la forma de prestacion del trabajo, incluyendo la
prestacion de trabajo a distancia, o en cualquier otro cambio de condiciones que
estuviera disponible en la empresa o que pudiera implantarse de modo razonable y
proporcionado, teniendo en cuenta el caracter temporal y excepcional de las medidas
contempladas en la presente norma,, que se limita al periodo excepcional de duracién
del COVID-19.

6. En el caso de que la persona trabajadora se encontrara disfrutando ya de una
adaptacion de su jornada por conciliacion, o de reduccién de jornada por cuidado de
hijos o familiares, o de alguno de los derechos de conciliacién previstos en el
ordenamiento laboral, incluidos los establecidos en el propio articulo 37, podra
renunciar temporalmente a él o tendra derecho a que se modifiquen los términos de su
disfrute siempre que concurran las circunstancias excepcionales previstas en el apartado
primero de este articulo, debiendo la solicitud limitarse al periodo excepcional de
duracion de la crisis sanitaria y acomodarse a las necesidades concretas de cuidado que
debe dispensar la persona trabajadora, debidamente acreditadas, asi como a las
necesidades de organizacion de la empresa, presumiéndose que la solicitud esta

justificada, es razonable y proporcionada salvo prueba en contrario.
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ANEXO l111: Art 5 del RD-ley 8/2020

El art 5 del RD-ley 8/2020 de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para
hacer frente al impacto econémico y social del COVID-19, dice asi: “Las medidas
excepcionales de naturaleza laboral que se establecen en la presente norma tienen como
objetivos prioritarios garantizar que la actividad empresarial y las relaciones de trabajo
se reanuden con normalidad tras la situacion de excepcionalidad sanitaria. En
particular, se estableceran sistemas de organizacion que permitan mantener la actividad
por mecanismos alternativos, particularmente por medio del trabajo a distancia,
debiendo la empresa adoptar las medidas oportunas si ello es técnica y razonablemente
posible y si el esfuerzo de adaptacion necesario resulta proporcionado. Estas medidas
alternativas, particularmente el trabajo a distancia, deberan ser prioritarias frente a la

cesacion temporal o reduccion de la actividad.”

73



	3.8 Fallo: a favor de la empresa ………………………………………………48
	3.8 Fallo: a favor de la empresa
	Por todo lo anterior, seguramente, habrá surgido más de una pregunta en relación a cuando entonces el Tribunal sí da la razón a la empresa, negando las peticiones de teletrabajo de los solicitantes. Pues bien, esta situación se da siempre que existan ...
	En cualquier caso, esto no quiere decir que la empresa deje de actuar de forma resolutiva y conciliadora, escuchando atentamente las peticiones del solicitante, justificando sus decisiones y proponiendo distintas alternativas, lo cual es absolutamente...
	- Salmerón, S., “Las fisuras que van a generar litigiosidad y controversia jurídica en la aplicación de la normativa sobre trabajo a distancia”, El Derecho.com, Lefebvre, 7 de noviembre 2020 (disponible en https://elderecho.com/las-fisuras-van-generar...
	El art 5 del RD-ley 8/2020 de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto económico y social del COVID-19, dice así: “Las medidas excepcionales de naturaleza laboral que se establecen en la presente norma tienen como ...


