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INTRODUCCION
CONCEPTUACION Y CARACTERIZACION DEL TELETRABAJO

Concepto de teletrabajo

¢Existe un concepto juridico de teletrabajo?

¢(Existe un concepto comlinmente aceptado de teletrabajo?

¢Qué concepto de teletrabajo utiliza la jurisprudencia espafola?

Una vez delimitado conceptualmente el teletrabajo, ¢qué le diferencia del
trabajo a distancia?

Caracteristicas de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo

¢Qué es el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo?

¢{Dicho Acuerdo Marco genera alguna obligacion para los estados miembros o para los
particulares?

¢Cual es el contenido del Acuerdo Marco en cuanto a la definicién y regulacién

del teletrabajo?

En conclusidn, ;cdmo cabria resumir las previsiones del Acuerdo Marco sobre teletrabajo?
¢Qué previsiones del Acuerdo Marco encuentran su clara cabida en el articulo 13 ET?

Por el contrario, ;qué principios del Acuerdo Marco no se han recogido en el articulo 13 ET?
En resumen, jcudles son las caracteristicas principales del teletrabajo?

En cuanto al elemento técnico, ;qué supuestos incluye la categoria “tecnologia de la
informacion”?

¢(Eltipo de conectividad del trabajador con la empresa es un elemento configurador del
teletrabajo?

En cuanto al elemento locativo, ;en qué supuestos concurre? Esto es, a partir de cuando
se considera que la prestacion de servicios se desarrolla “fuera de los locales

de la empresa”?

A los efectos de la prevencion de riesgos laborales, ;el modo en que se concrete el elemento

locativo tiene alguna incidencia?

¢(El teletrabajo requiere que la prestacion de servicios se lleve a cabo integramente
fuera de las instalaciones de la empresa?

Entonces, sen qué supuestos concurre el elemento temporal?

Por tanto, el elemento temporal incluye dos variables: habitualidad y preponderancia?
¢Qué exige la habitualidad en la prestacion de servicios fuera de las instalaciones

de la empresa?

¢A partir de qué momento se considera que el trabajador presta “preponderantemente”
sus servicios utilizando tecnologia de la informacion y fuera de los locales de la empresa?
¢Qué incidencia tiene el elemento temporal desde la perspectiva de la prevencion

de riesgos laborales?

La existencia de una relacion laboral, jes una caracteristica delimitadora

del supuesto de teletrabajo?

Siendo asi, ;qué diferencia a un teletrabajador por cuenta ajena (relacion laboral)

de un teletrabajador auténomo?
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¢Y qué diferencia el trabajo por cuenta ajena en régimen de teletrabajo del trabajo
auténomo?

El contrato de trabajo por el que se preste un servicio como teletrabajo,
¢ha de ser temporal o indefinido?
¢(El teletrabajo requiere exclusividad en la prestacion de servicios?

El contrato de trabajo que implica la prestacion de servicios en régimen
de teletrabajo, jrequiere forma escrito?

La condicion de prestar servicios como teletrabajador, ;debe formar parte
de la descripcion inicial del contrato de trabajo?

Los teletrabajadores, ;deben estar asignados a un concreto centro de trabajo?
¢Qué consecuencias tienen el cambio de centro de trabajo asignado de los trabajadores
que prestan servicios en régimen de teletrabajo?

La prestacion de servicios en condicién de teletrabajo, ;requiere siempre el
consentimiento del trabajador?

(Podria haber una necesidad derivada de la prevencion de riesgos laborales

que excepcionase dicho caracter voluntario?

Siendo asi, la prestacion de servicios en condicion de teletrabajo, srequiere también el
consentimiento del empresario?

Entonces, jel empresario tiene la capacidad de modificar unilateralmente las
condiciones de un puesto de trabajo para que se preste servicios como teletrabajador?
¢Y la negociacion colectiva? ;Puede un convenio colectivo o un acuerdo colectivo
firmado por el empresario y los representantes de los trabajadores disponer que un
puesto de trabajo para que se preste servicios como teletrabajador?
(Lareversabilidad es una de las caracteristicas configuradoras del teletrabajo
como lo es la voluntariedad?

(Podria haber una necesidad derivada de la prevencion de riesgos laborales
que excepcionase dicho caracter reversible?

La finalizacién de la prestacién de servicios en régimen de teletrabajo, ;tiene alguna
incidencia en la relacion laboral?

Ventajas, desventajas y riesgos inherentes al teletrabajo

(Cuales son las ventajas mas importantes que se reconocen al teletrabajo?

Desde la perspectiva preventiva, scuales son las ventajas mas importantes

que se reconocen al teletrabajo?

(Cules son las desventajas mas importantes que se reconocen al teletrabajo?

Sin perjuicio de lo anterior, jes posible destacar que el teletrabajo puede ser un
mecanismo de integracion de los trabajadores jovenes?

¢Y un mecanismo de integracion de las personas con una discapacidad reconocida?

2.4. Larealidad del teletrabajo en Espanay en Europa
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Desde el punto estadistico, scual es la realidad del teletrabajo en Espaia

y a nivel comparado?

¢Es abundante la jurisprudencia en materia de teletrabajo?

¢Qué papel juega la negociacion colectiva sectorial en relacion con la promocion

y regulacion del teletrabajo?

(Existen experiencias de regulacion del teletrabajo a nivel empresarial?

Y en la Administracién Plblica, sexisten experiencias de regulacion del teletrabajo?
¢Las previsiones a medio y largo plazo sobre el recurso al teletrabajo son positivas?
Para finalizar, ;de qué manera se podria concluir la conceptuacion y
caracterizacion del teletrabajo?
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Teletrabajo y Prevencion de Riesgos Laborales

MARCO JURIDICO BASICO SOBRE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL DEL TELETRABAJO

Marco juridico en el &mbito comunitario

(Existe alguna normativa comunitaria (Reglamento o Directiva) en materia de
seguridad y salud laboral del teletrabajo?

Desde la perspectiva de la seguridad y salud laboral, ;qué trascendencia tiene que
Espafia forme parte de la Uni6n Europea?

¢Qué consecuencias tendria que la Unién Europea hubiese aprobado un Reglamento
que regulase la materia de seguridad y salud laboral del teletrabajo?

¢Qué significaria que la Union Europea hubiese aprobado una Directiva en materia
de seguridad y salud laboral del teletrabajo?

Imaginese que una norma espafiola (legal o reglamentaria) contradice lo dispuesto
en una Directiva, ¢qué regulacion se aplicaria?

¢En la agenda de la Unidn Europea existe el compromiso de aprobar una Directiva
en materia de teletrabajo?

¢Cual es el contenido principal del Acuerdo Marco en materia de seguridad y salud laboral?

Marco juridico en el derecho interno

(Existe alguna prevision en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales respecto

el teletrabajo?

;Lo anterior quiere decir que, en principio, todas las previsiones de la LPRL son aplicables al
teletrabajo?

A modo de resumen, ;qué obligaciones de prevencion de riesgos laborales tiene la empresa
respecto los teletrabajadores?

¢(Existe alguna prevision legal que contenga alguna mencién a la prevencion

de riesgos laborales en sede de teletrabajo?

Teniendo en cuenta la genérica referencia del articulo 13 ET, ;qué principios del Acuerdo
Marco en materia de seguridad y salud laboral no se recogen en dicho precepto?

En definitiva, ses remarcable alguna prevision legal especifica en materia de prevencion

de riesgos laborales?

¢Existe alguna norma reglamentaria que desarrolle la LPRLy que sea claramente

aplicable al teletrabajo?

En el nivel interno, jexiste alglin tipo de recomendacion por parte del Instituto Nacional
de la Seguridad e Higiene de Trabajo (INSHT) en materia de teletrabajo?

¢La NTP 412 puede ser considerada como una norma juridica?

¢Cual es el contenido principal de la NTP 412?

El papel de la negociacion colectiva en la configuracion del marco juridico

de la seguridad y salud laboral del teletrabajo

¢Qué papel tiene la negociacion colectiva sectorial en relacién con la prevencion
de riesgos laborales de los teletrabajadores?

Los convenios o acuerdos colectivos empresariales en materia de teletrabajo,
fcontienen regulacion en materia de prevencion de riesgos laborales?

Imaginese que una prevision de un convenio colectivo, pacto colectivo o decision
del empresario es contraria a lo establecido en la normativa interna sobre
prevencion de riesgos laborales, ;qué regulacion seria aplicable?

Y los acuerdos de teletrabajo de las Administraciones Publicas, ;contienen regulacion
en materia de prevencion de riesgos laborales?
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PROBLEMATICAS CONCRETAS EN MATERIA DE TELETRABAJO Y PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

Dano derivado del trabajo y teletrabajo

¢Como se define el concepto de «dafo derivado del trabajo»?

¢El concepto de «dafio derivado del trabajo» esta relacionado con la prevencion

de riesgos laborales?

¢(Todo riesgo derivado del trabajo es un accidente de trabajo? ;Y viceversa?

¢Existe esta disociacion entre los conceptos de accidente de trabajo y dafio
derivado del trabajo?

Entonces, ;como se define el concepto de accidente de trabajo?

En relacion con el requisito de lesién corporal, ;es necesario que ésta sea
producida por una causa violenta y sibita?

¢Es suficiente la concurrencia de una lesion corporal para apreciar la existencia

de un accidente de trabajo?

¢{La prestacion de servicios debe ser la causa Unica y exclusiva de causacion

de la lesion para apreciar la existencia de accidente de trabajo?

¢Cual es la definicion de enfermedad profesional?

¢Qué es una enfermedad del trabajo?

En relacion con las enfermedades del trabajo, jes suficiente, también que la relacién
de causalidad sea indirecta?

Ante la produccién de una contingencia o lesion, ¢se presume siempre la existencia
de accidente de trabajo?

Entonces, ;siempre y en todo caso la contingencia producida en tiempo y lugar

de trabajo tiene la consideracion de accidente de trabajo?

¢{La presuncion de laboralidad también alcanza a las enfermedades del trabajo
producidas en tiempo y lugar de trabajo?

¢Existen supuestos excluidos del concepto de accidente de trabajo?

Llegados a este punto ;es aplicable la conceptuacion sobre dafo derivado

del trabajo, accidente de trabajo y enfermedad del trabajo al ambito del teletrabajo?
No obstante lo anterior, jexiste alguna problematica particular en su aplicacion

en el ambito del teletrabajo?

¢Es de aplicacion la presuncion de laboralidad del accidente ocurrido en tiempo

y lugar de trabajo (articulo 151.3 LGSS) en el teletrabajo a domicilio o en telecentro?
¢Y respecto del teletrabajo mdvil o itinerante?

La contingencia sufrida por el teletrabajador en tiempo y lugar de trabajo,

¢tendra en todo caso la consideracion de accidente de trabajo?

La contingencia producida fuera del tiempo y lugar de trabajo,

en ningln caso tendra la consideracion de accidente de trabajo?

¢Puede el teletrabajador sufrir un accidente in itinere?

En materia de teletrabajo, ;ha habido algiin pronunciamiento judicial

en el que directamente se analice la nocién de «dafo derivado del teletrabajo»?

Plan de prevencion de riesgos laborales y teletrabajo: evaluacion de riesgos,
planificacion de la actividad preventiva y gestion de la prevencion

¢Cuales son los aspectos que configuran la obligacion de empresarial de adopcion
de un Plan de prevencion de riesgos laborales?
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Teletrabajo y Prevencion de Riesgos Laborales

96. ;Todas las empresas estan obligadas a incorporar al teletrabajador en su
Plan de prevencion de riesgos laborales?

97. iQué contenido deberia venir referido en el Plan de prevencion con relacion
al teletrabajador?

98. Alos efectos de prevencion de riesgos laborales, jtiene el domicilio
del teletrabajador la consideracion de centro de trabajo?

99. La consideracion del domicilio del teletrabajador como centro de trabajo,
(plantea algin problema constitucional?

100. ¢Qué consecuencias se derivan de la consideracion del domicilio del trabajador,
el telecentro o los lugares de trabajo méviles como lugar de trabajo?

101. ;Tiene la empresa la obligacion de realizar una evaluacion de riesgos laborales
respecto el domicilio del teletrabajador o el lugar de trabajo?

102. ;La empresa también tiene la obligacion de realizar una evaluacion de riesgos
laborales respecto el lugar de trabajo en supuestos de teletrabajo moévil o itinerante?

103. ;Qué tratamiento recibe en la negociacion colectiva el acceso por parte de la
empresa en el domicilio del teletrabajador a efectos de prevencion de riesgos
laborales?

104. ;Es obligatoria una inspeccion fisica del lugar de trabajo a fin de cumplir
adecuadamente con la obligacién empresarial de evaluacion de riesgos laborales
en sede de teletrabajo?

105. ;Qué sucede si el teletrabajador niega la entrada del empresario o a su domicilio?

106. ;Cuando debe llevarse a cabo la evaluacion de riesgos laborales del teletrabajador?

107. ;Es obligatorio realizar evaluaciones periddicas de las condiciones de trabajo
del teletrabajador?

108. ;Se evalla a las personas que ocupan los puestos de teletrabajo o a los puestos
de teletrabajo sin tener en cuenta a las personas que los ocupan?

109. /La empresa esta obligada a evaluar un puesto de trabajo que se desarrolle bajo
la modalidad de teletrabajo en atencion a circunstancias no habituales?

110. ;La empresa esta obligada a evaluar un puesto de teletrabajo solo desde una
concepcion abstracta de riesgo?

111. Enrelacion con el teletrabajo a domicilio, tiene la empresa la obligacién
de evaluacion también de los riesgos domésticos existentes?

112. ;Existen ejemplos de regulaciones empresariales en relacion con la evaluacién
de riesgos laborales?

113. Llegados a este punto, ;cuales son los principales riesgos laborales asociados
al teletrabajo que la empresa debe necesariamente evaluar?

114. En cuanto al espacio de trabajo, scuales son los riesgos mas comunes y las
medidas preventivas normalmente recomendadas?

115. En cuanto a los riesgos organizacionales y psicosociales, ;cuales son los riesgos
mas comunes y las medidas preventivas normalmente recomendadas?

16. Relacionado con los riesgos organizacionales y psicosociales, ;debe la empresa
adoptar medidas de prevencion especificas atendiendo a las aptitudes y capacidades del
teletrabajador?

17. ;Elteletrabajo puede generar riesgos para la salud fisica del trabajador?

118. ;Tiene el teletrabajador obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales?

119. ;Qué opciones tiene el teletrabajador ante un incumplimiento empresarial
de su obligacion de evaluacion de riesgos laborales?
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Teletrabajo y deber de informacion y formacion

En relacion con el deber de informacion y formacién en materia de prevencion
de riesgos laborales y teletrabajo ;deben conceptuarse como dos medidas
preventivas basicas o esenciales?

¢Hay una clara definicion legal del deber de informacion en materia de prevencion
de riesgos laborales?

¢Hay una clara definicién legal del deber de formacion en materia de prevencion
de riesgos laborales?

¢(El deber de informacion y el de formacién en prevencion de riesgos laborales
son el mismo deber?

¢Qué especialidades existen en materia de formacion en sede de teletrabajo?
¢En qué momento debe impartirse la formacién?

¢Los teletrabajadores estan obligados a asistir a los cursos de formacién en materia

de prevencion?
¢Puede impartirse la formacion fuera del horario habitual del teletrabajador?

¢En caso de que se realice dentro del horario, el empresario puede obligar a recuperar

las horas no trabajadas?

En caso de la formacion deba llevarse a cabo fuera de las instalaciones

de la empresa, ¢quién debe asumir los gastos de desplazamiento y manutencion,
si se producen?

(Existen ejemplos en la negociacion colectiva empresarial de medidas empresariales

para garantizar la formacion e informacién en prevencion de riesgos laborales
asociados al teletrabajo?

Vigilancia de la salud del teletrabajador

¢Hay que prestar una especial atencion a la vigilancia de la salud del
teletrabajador?

En la LPRL ¢se prevé de manera expresa la obligacion empresarial de vigilar la salud
de los trabajadores?

El empresario sesta obligado a vigilar la salud de los teletrabajadores con relacién
ariesgos no laborales?

Desde una perspectiva de la normativa espafiola, jcoémo se conceptia la vigilancia
de la salud de los trabajadores?

¢Cules son las finalidades que debe cumplir la vigilancia de la salud de los
teletrabajadores?

En el articulo 22 LPRL, jse diferencia entre vigilancia de la salud y reconocimientos
médicos?

(Es posible diferenciar entre vigilancia de la salud y reconocimientos médicos?

¢(El trabajador esta obligado a someterse a reconocimientos médicos vinculados

a los riesgos derivados del trabajo?

En atencion a lo anterior, jel teletrabajador esta obligado a someterse a
reconocimientos médicos vinculados a los riesgos derivados del trabajo?

¢Es correcto afirmar que los reconocimientos médicos tienen caracter obligatorio
como regla general?

¢Existe la obligacion empresarial de realizar reconocimientos médicos

en aquellos puestos de trabajo con riesgo de enfermedad profesional?
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Teletrabajo y Prevencion de Riesgos Laborales

Siendo asi, stiene teletrabajador la obligacién de someterse a reconocimiento
médico en aquellos puestos de trabajo en los que pudiera existir un riesgo de
enfermedad profesional?

¢(Existe una obligacion singular en materia de vigilancia de la salud con relacién a los
trabajadores especialmente sensibles?

(Puede imponerse a través de la negociacion colectiva o a través del contrato de trabajo la
obligatoriedad de someterse a revisiones médicas?

¢Qué pasa si el teletrabajador se niega a someterse a un reconocimiento médico

en aquéllos casos en los que su realizacion es obligatoria?

Y con relacion a los reconocimientos médicos no vinculados a los riesgos

inherentes al teletrabajo, el trabajador esta obligado a someterse a ellos?

En conclusion, jcoémo ha de interpretarse el caracter generalmente voluntario pero
en determinadas circunstancias obligatorio de los reconocimientos médicos dispuesto
en el articulo 22 LPRL?

Desde un punto de vista médico, ;ses facil o dificil discernir entre reconocimientos
médicos generales (no vinculados a riesgos laborales) y especificos (vinculados
ariesgos laborales)?

La vigilancia de la salud del teletrabajador, ;debe preverse de manera expresa en la
planificacion de la actividad preventiva?

En los supuestos en los que haya que hacer un reconocimiento médico al
teletrabajador, ¢;qué pruebas podran realizarse?

¢Qué informacion debe tener el teletrabajador sobre el reconocimiento médico

al que ha de someterse?

¢Qué puede/debe realizar el empresario cuando se acredita un estado

de salud incompatible con el puesto de trabajo o que entrafia riesgos para terceras
personas?

En el caso especifico que se acredite que el teletrabajo afecta a la salud del
trabajador, ;qué debe realizar la empresa desde un punto de vista preventivo?

Control del cumplimiento de las medidas preventivas

¢(Tiene la empresa capacidad para controlar el tiempo de trabajo del teletrabajador?
;Qué papel juegan los derechos fundamentales de privacidad e intimidad de los
teletrabajadores en el disefio de los instrumentos de control?

(Tiene la empresa la obligacion de controlar el respeto de los limites de jornada

y descanso del teletrabajador?

¢(El control del respeto de los limites de jornada y descanso por parte del
teletrabajador puede realizarse mediante medios telematicos?

Sin perjuicio de formas mas o menos flexibles de organizacion del tiempo de trabajo,
¢podria la empresa establecer un tiempo en el que el trabajador debe estar disponible?
Desde un punto de vista preventivo, ;qué incidencia tiene el teletrabajo

en horario nocturno?

¢Qué efecto tiene el no cumplimiento por parte del teletrabajador de las normas
empresariales sobre tiempo de trabajo?

(Tiene la empresa la obligacion de controlar el adecuado cumplimiento de la
normativa de prevencion de riesgos laborales por parte de los teletrabajadores?

¢El control del cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales

por parte del teletrabajo requiere una inspeccion fisica al lugar de trabajo?
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En relacién con la vigilancia y control del cumplimiento de las medidas preventivas,
{qué sucede si el teletrabajador niega la entrada del empresario a su domicilio?
JQué sucede si el trabajador no cumple con las obligaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales establecidas por la empresa?

(Existen ejemplos en la negociacion colectiva en materia de control del
cumplimiento de las normas de prevencién de riesgos laborales por parte

del teletrabajador?

RESPONSABILIDADES EMPRESARIALES Y TELETRABAJO

Responsabilidades empresariales por incumplimiento de la normativa de prevencion
de riesgos laborales

¢Qué responsabilidades empresariales pueden derivarse como consecuencia
delincumplimiento de la normativa de seguridad y salud laboral?

¢Coémo se configura el recargo de prestaciones de la Seguridad Social?

(Qué requisitos exige la responsabilidad civil de la empresa por incumplimiento
de la normativa de prevencion de riesgos laborales?

¢En qué supuestos existe responsabilidad administrativa por incumplimiento
empresarial de la normativa de prevencion de riesgos laborales?

(Cuando existe responsabilidad penal por incumplimiento empresarial de la
normativa de prevencion de riesgos laborales?

El efecto de la culpa del teletrabajador en la responsabilidad empresarial
¢Cual es el efecto de la culpa del trabajador en la causacion del dafio

en la responsabilidad empresarial?

¢Existen dos modalidades de culpa o imprudencia del trabajador?

¢Como se define la imprudencia temeraria del trabajador?

Por el contrario, jcémo se define la imprudencia profesional del trabajador?
(La empresa tiene la obligacion de prever las posibles distracciones

e imprudencias no temerarias de sus trabajadores?

;Qué efecto tiene la imprudencia temeraria del trabajador en la causacién
de la contingencia sobre la responsabilidad empresarial?

¢Laimprudencia profesional del trabajador exonera la responsabilidad civil
del empresario?

Entonces, ;qué efecto tiene la imprudencia profesional del trabajador en la
responsabilidad civil del empresario?

En sede de teletrabajo, ;qué debe considerarse imprudencia profesional?
iLa empresa tiene la obligacion de prever incumplimientos por parte del

teletrabajador de las normas sobre tiempo de trabajo y prevencion de riesgos laborales

establecidas por la empresa?

Por tanto, el teletrabajo supone una limitacion de la responsabilidad empresarial
enrelacién con el incumplimiento de obligaciones de prevencion?

JQué consecuencia tiene sobre la responsabilidad empresarial el incumplimiento
por parte del teletrabajador de las normas sobre tiempo de trabajo y prevencion
de riesgos laborales establecidas por la empresa?

En concreto, sen qué supuestos se exime de responsabilidad empresarial?
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VILI.

VIIL.

Teletrabajo y Prevencion de Riesgos Laborales

BREVE REFERENCIA A EXPERIENCIAS COMPARADAS EN MATERIA DE TELETRABAJO
Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

(Existen regulaciones del teletrabajo en paises de la Union Europea?

Brevemente, ;cual es la regulacion del teletrabajo del ordenamiento juridico francés?

Desde un punto de vista de prevencion de riesgos laborales del teletrabajo,

{qué previsiones existen en el ordenamiento juridico francés?

¢(Existe la obligacion empresarial de garantizar la seguridad y salud de los
teletrabajadores en los paises de la Unién Europea sin una legislacion especifica
en materia de teletrabajo?

¢Qué previsiones en materia de prevencion de riesgos laborales existen

en el Telework Guidance en el Reino Unido?

Y en el ordenamiento juridico aleman, jexisten previsiones especificas en materia
de prevencion de riesgos laborales en el teletrabajo?
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1. INTRODUCCION

A priori es facil que quien tenga interés en leer este estudio lo haga bien considerando que viene a
contribuir air ocupando un vacio analitico sobre una cuestion cada vez mas importante en las relaciones
laborales, bien considerando que no estd mas que ante un ejemplo de esnobismo llevado al analisis
juridico.

Respetando, obviamente, todas las opiniones, intentaremos en las paginas que se suceden tanto
no decepcionar a los primeros, como convencer a los segundos de la intensa relevancia que para
cualquier profesional que se dedique o intervenga en la prevencion de riesgos laborales (empresarios,
representantes de los trabajadores, prevencionistas, Inspeccién de trabajo, jueces y magistrados...)
tiene el teletrabajo en cada vez mas y mas empresas.

Ademas, enseguida justificaremos desde multiples enfoques por qué tantos ven en el teletrabajo una
potencialidad enorme no sdlo por sus ventajas empresariales (flexibilidad, reduccion de costes, etc.) o
desde la perspectiva del trabajador (esencialmente, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral),
sino también desde una perspectiva estrictamente social (facilitador de la integracion en el mercado de
trabajo de los jovenes, personas con discapacidad, trabajadores en entornos rurales, etc.).

Desde esta perspectiva, sorprende la tibieza con que la Union Europea se ha aproximado a este
fendmeno. Hablaremos, sin duda, del voluntarista Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo (2012), pero
no podremos hablar de ninguna Directiva que aborde la problematica del teletrabajo y nos ofrezca algln
tipo de luz armonizada, en términos europeos, sobre dicha realidad de nuestras relaciones laborales.

Una anomia o falta regulatoria que tampoco es subsanada de manera directa por el ordenamiento
juridico interno por mucho que en 2012 se diese una entrada, podriamos decir, indirecta del trabajo a
distancia en el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores.

En efecto, si ya con caracter introductorio tuviésemos que destacar los dos problemas principales que
desde un punto de vista (i) juridico y desde una perspectiva de (ii) prevencion de riesgos laborales,
deberiamos apuntar:

- Problematica principal en la configuracion juridica del teletrabajo: su caracter voluntario y de
reversibilidad que, a juicio de nuestros 6rganos judiciales, imposibilita que se (des)implemente
por decision unilateral, alin casualizada via articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, del
empresario’.

- Problematica principal del teletrabajo en materia de prevencion de riesgos laborales: parece que
como contrapeso al marcado consenso sobre cuales son los riesgos laborales del teletrabajo
para el trabajadory sobre las medidas preventivas a implementar, todas las dudas aparecen en el
momento de referirse a la forma en que puede controlarse tanto la existenciay entidad de dichos
riesgos, como el cumplimiento de dichas medidas preventivas por parte del teletrabajador?.

Es claro que el papel de la negociacion colectiva a nivel interno en la resolucién de dichas dudas podria
ser basico, pero —hasta el momento- son escasas las referencias en convenios colectivos o en acuerdos
de empresa al teletrabajo, mas alld de una referencia al Acuerdo Marco Europeo en los Acuerdos
Interprofesionales. Por el contrario, y como haremos referencia en este estudio, existen algunas
practicas de empresa -a modo de libro blanco o protocolos de actuacién en materia de teletrabajo- de

' Sobre esta cuestion véanse las preguntas referentes al apartado 2.2. del presente estudio.
2 Sobre esta cuestion véase el apartado lll y IV del presente estudio.
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gran interés y que ofrecen, sin lugar a dudas, algunas respuestas a alguna de las importantes dudas y
conjeturas planteadas®.

En suma, adolecemos de una regulacion a nivel comunitario o interno sobre el teletrabajo. Una carencia
normativa que debe resaltarse como una anomia que deberia resolverse con urgencia, mas cuando
existen numerosos intentos a nivel de didalogo social (Acuerdo Marco Europeo) o a nivel institucional
(Guia técnica de la Inspeccion de Trabajo) que han abordado de manera solvente esta problematica.

Lo curioso es que la citada carencia legal, contrasta con la existencia de determinada normativa
preventiva técnica de gran complejidad que, sin duda, es aplicable a los servicios prestados en forma de
teletrabajo. En concreto, pantallas de visualizacién y campos electromagnéticos.

Llegados a este punto, es claro que el objeto del presente estudio “Teletrabajo y prevencion de riesgos
laborales” es analizar las cuestiones mas relevantes en materia de teletrabajo y seguridad y salud
laboral. La finalidad del estudio es determinar como deben gestionarse las diferentes obligaciones en
materia de prevencion de riesgos laborales en la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo.

La importancia y novedad del estudio radica en que son cada vez mas las empresas y trabajadores que
deciden optar por una prestacion de servicios juridicamente vinculada al “trabajo a distancia” (articulo
13 del Estatuto de los Trabajadores) y, en consecuencia, mayores también las dudas sobre cdmo deben
gestionarse las diferentes obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales.

La metodologia utilizada en el estudio requiere el andlisis de la legislacion aplicable en la materia,
esencialmente el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL, en adelante) y normativa de desarrollo y las normas
internacionales y comunitarias en materia de teletrabajo, destacando el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo de 2002.

Estudio legislativo, como no podria ser de otra manera, que es complementado mediante un estudio de
la jurisprudencia existente en materia de teletrabajo —tanto del Tribunal Supremo, Audiencia Nacional,
como los Tribunales Superiores de Justicia de las Comunidades Auténomas-, asi como de la regulacion
convencional disponible, tanto a nivel sectorial como a nivel empresarial. Ademas, al ser un estudio
cualitativo, hemos analizado la doctrina mas relevante sobre cada una de las materias, intentando hacer
un uso limitado de la misma para no dificultar la comprension a quienes no sean juristas. Finalmente,
a fin de completar el estudio, se incluye una breve referencia a algunas experiencias comparadas que
destacan por su regulacion del teletrabajo.

Concretamente, en las paginas que se suceden, se analizan las que son, en la actualidad, las cuatro
controversias mas relevantes en materia de seguridad y salud laboral en sede de prestacion de servicios
en régimen de teletrabajo:

1. Identificacion de los riesgos propios de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo.

2. Concepto de accidente de trabajo, en especial sobre las caracteristicas de las lesiones y
enfermedades del trabajo propias del teletrabajo y la aplicacion de la presuncién de laboralidad
del accidente producido en tiempo y lugar de trabajo.

3. Lasobligaciones empresariales en materia de seguridady salud laboral respecto los trabajadores
que prestan servicios en la empresa en régimen de teletrabajo, haciendo especial referencia a las
facultades empresariales de control de la jornada laboral.

3 Sobre esta cuestion véanse las preguntas incluidas en el apartado 2.4 del estudio.
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4. Responsabilidad empresarial por incumplimiento de la normativa de seguridad y salud laboral
en cuanto al teletrabajo, haciendo especial referencia al efecto de la culpa del trabajador
derivada del no cumplimiento de las medidas de seguridad impuestas por la empresa en el
ambito del teletrabajo.

El analisis de cada uno de estos apartados se ha realizado de manera sumamente practica, esto es,
mediante la formula preguntas-respuestas que, consideramos, facilita enormemente la comprension
de materias que son especialmente complejas. Sin duda, nuestra experiencia de mas de 20 afios en el
campo de la seguridad y salud laboral ha ayudado de manera muy relevante a la hora de enfocar las
preguntas-respuestas desde una perspectiva, consideramos, de suma utilidad practica.

Asi, se incluyen un total de 188 preguntas-respuestas, cuyo indice hemos incorporado también alinicio
del estudio para facilitar el manejo del mismo.

En esta ocasion nos hemos obligado a responder mas de la mitad de las preguntas planteadas con
un si o un no, incluyendo, ldgicamente, la posterior explicacién de ambas respuestas. Una opcién poco
habitual entrejuristas, entre los que el “depende” es nuestra respuesta favorita, singularmente porque
la realidad judicial nos lleva en muchas ocasiones a que aquélla sea la Gnica respuesta segura. La opcion
de configurar preguntas que nos exigian un si o un no, no ha sido una cuestiéon nada, nada facil.

Igualmente, en este estudio hemos introducido otra importante innovacion como es incorporar
numerosos ejemplos practicos a modo de cuadro, configurados, en su mayoria, de ejemplos reales de
regulaciones convencionales o protocolos de teletrabajo introducidos en sectores de actividad, empresas
o Administraciones Publicas. Una opcién metodolégica que, entendemos, facilita enormemente la
utilizacién de esta investigacion.
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2. CONCEPTUACION Y CARACTERIZACION DEL
TELETRABAJO

2.1. Concepto de teletrabajo
1. ;Existe un concepto juridico de teletrabajo?
No.

Si por concepto juridico entendemos una delimitacion conceptual de una situacion o supuesto de hecho
al que se le asocian una serie de derechos y deberes cuyo incumplimiento es sancionable administrativa
y/o judicialmente, la respuesta es, como hemos adelantado, negativa.

Lo anterior no quiere decir que no haya regulaciones juridicas que puedan integrar la figura del
teletrabajo, como sucede con el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores (ET, en adelante) cuando
regula el trabajo a distancia, en el que cabe subsumir al teletrabajo. Ni tampoco negamos que existen
compromisos, singularmente, a nivel colectivo (empresarios y trabajadores) con una clara voluntad de
obligar a respetar unos determinados derechosy obligaciones a dichos sujetos colectivos en su eventual
actividad regulatoria (generacion de convenios colectivos) Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo y
Acuerdos Interconfederales.

Lo que a dia de hoy no existe, y lo explicaremos con algo mas de detenimiento en este primer apartado
del estudio, es una norma a nivel comunitario (Reglamento, Directiva) o a nivel interno (Ley, Real
Decreto) que de manera directa e integral regule el fendmeno del teletrabajo.

2. ¢Existe un concepto comiinmente aceptado de teletrabajo?
Si.

A pesar de que para un jurista la definicién de un concepto, situacion o supuesto de hecho sobre el que
aln no existe un cuerpo normativo o regulacion claro que aplicar es una tarea, habitualmente, dificil, lo
cierto es que en materia de teletrabajo, cualquier aproximacion, sea superficial o profunda, a lo que ya
se ha escrito, requiere reconocer que adin no nos encontramos (i) ni ante una forma de prestar servicios
generalizada, prevalente o, en fin, significativamente importante en la mayoria de las empresas; (ii) ni
ante una especial preocupacion normativa por regular los aspectos clave de dicha figura; sin embargo,
(iii) se tiene muy claro su delimitacién conceptual.

No obstante lo anterior, como muestran los tres ejemplos siguientes, si es posible derivar un concepto
de teletrabajo cominmente aceptado.

La Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT) dispone del Convenio n° 177 -no ratificado
por Espafia- y de la Recomendacién n° 184 sobre el trabajo a domicilio adoptado en 1996, que definen
trabajo a domicilio como “el trabajo que una persona, designada como trabajador a domicilio, realiza:
(i) en su domicilio o en otros locales que escoja, distintos de los locales de trabajo del empleador; (ii) a
cambio de una remuneracioén; (iii) con el fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las
especificaciones del empleador, independientemente de quién proporcione el equipo, los materiales u
otros elementos utilizados para ello”.
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En cuanto al concepto de teletrabajo, es definido ampliamente por la OIT*como sigue, dando lugar a
que los conceptos teletrabajo, trabajo a domicilio y trabajo a distancia sean, en ocasiones y en ciertas
modalidades de prestacion de servicios, intercambiables o utilizados de forma sinénima:®

“Trabajo a distancia (incluido el trabajo a domicilio) efectuado con auxilio de medios de
telecomunicacion y/o de una computadora.”

Finalmente, el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo de 2002 (en adelante, Acuerdo Marco)® define
teletrabajo en su apartado segundo como:

“Forma de organizacién y/o de realizacion del trabajo, utilizando las tecnologias de lainformacion,
en el marco de un contrato de trabajo o de una relacion laboral, en la que un trabajo que también
habria podido realizarse en los locales del empresario se ejecuta habitualmente fuera de esos
locales”

A pesar de que nuestro estudio se va a centrar en aquel teletrabajo que se realiza bajo una prestacion
de servicios en régimen laboral (contrato de trabajo), la problematica del teletrabajo y, en concreto,
de los aspectos relativos a la prevencion de riesgos laborales concurren independientemente de que
nos encontremos ante una relacion laboral o ante un trabajador auténomo. Por ello, seguramente
una definicion que integre los aspectos fundamentales y comunes de las tres trascritas seria la mas
correcta. Asi, podriamos definir al teletrabajo como:

La realizacion de cualquier prestacion de servicios para un cliente o empresario utilizando las
tecnologias de lainformacion que se ejecuta habitualy preponderantemente fuera de los locales
del cliente o empresario.

3. ¢Qué concepto de teletrabajo utiliza la jurisprudencia espafola?

Lajurisprudencia espariola utiliza, esencialmente, el concepto de teletrabajo incluido en elapartado
segundo del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo de 2002 que, como se ha apuntado, define
teletrabajo como “forma de organizacién y/o de realizacién del trabajo, utilizando las tecnologias
de la informacién 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 efectta fuera de estos locales de
forma regular”.’

4 Tesauro OIT (disponible en: http://www.ilo.org/thesaurus/defaultes.asp; fecha consulta: 23.10.2016).

5 Encuanto al concepto de teletrabajo empleado por la OIT, véase Ushakova, T., “Teletrabajo y relacion laboral: el enfoque de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters
Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 243-264.

¢ ElAcuerdo Marco es analizado en profundidad en el apartado Il del presente estudio.

7 En este sentido, véase, SAN 31.5.2004 (AS 2004/2637) y STS, 4*,11.4.2005 (R) 2005/4060).
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4. Unavez delimitado conceptualmente el teletrabajo, ;qué le diferencia del trabajo a distancia?

El contrato de trabajo a distancia se define en el articulo 13 ET como 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 este, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la
empresa”. Esto es, como la prestacion de servicios que se realiza de forma prevalente en el domicilio del
trabajador o el lugar libremente elegido por éste.

Por su parte, utilizando nuevamente la definicién del Acuerdo Marco, el teletrabajo requiere que la
prestacion de servicios se realice de forma regular fuera de los locales del empleador y requiera el uso
de tecnologias de la informacion.

Es posible concluir que el teletrabajo es un subtipo de trabajo a distancia,® en tanto requiere como
caracteristica definitoriay diferenciadora del trabajo a distancia el uso de tecnologias de la informacién
en la prestacion de servicios.

En este sentido, la reforma laboral introducida por la Ley 3/2012° modifico las previsiones hasta
entonces contenidas en el articulo 13 ET para el trabajo a distancia o a domicilio, con el objetivo
-segln la exposicion de motivos de la propia Ley- de “promover nuevas formas de desarrollar la
actividad laboral” y buscar también “dar cabida, con garantias, al teletrabajo: una particular forma
de organizacion del trabajo que encaja perfectamente en el modelo productivo y econémico que se
persigue, al favorecer la flexibilidad de las empresas en la organizacién del trabajo, incrementar las
oportunidades de empleo y optimizar la relacién entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar.
Se modifica, por ello, la ordenacion del tradicional trabajo a domicilio para dar acogida, mediante una
regulacién equilibrada de derechos y obligaciones, al trabajo a distancia basado en el uso intensivo de
las nuevas tecnologias.”

Esta parece ser también la posicion de la jurisprudencia, cuando identifica el teletrabajo como una
aplicacion del trabajo a distancia o a domicilio. “Ciertamente no cabe negar la realidad y la singularidad
del trabajo a domicilio, previsto en el precepto citado, ni tampoco la reciente aplicacion de esta figura al
trabajo realizado mediante las nuevas tecnologias que permiten la inmediatez en la comunicaciéony en
la remision y supervisién o control de los trabajos realizados, pese a la distancia fisica entre trabajador
y empresa”.®

Por tanto, no cabe confundir ni equiparar el trabajo a distancia o a domicilio con el teletrabajo, siendo la
utilizacion de tecnologias de la informacion caracteristica propia y esencial del teletrabajo que permite
su diferenciacion con el trabajo a domicilio.

En este sentido se posiciona la jurisprudencia, que entiende que “no cabe confundir el teletrabajo
con el trabajo a domicilio, como sucede en ocasiones, pues en el que hoy nos ocupa la empresa sigue
controlando al trabajador en su tarea por medio de programas de software preparados a tal efecto,
llamados software accountings, que permiten registrar el nimero de operaciones llevadas a cabo, el
tiempo que se ha invertido en cada una de ellas, marcando incluso la hora del comienzo y de finalizacién
de las mismas, interrupciones, errores y demas. Por contra, en el trabajo a domicilio sélo se requiere la
entrega de la tarea encomendada y la posible calidad de la misma”."

& Estaestambién la posicion doctrinal mayoritaria. En tal sentido, véase Lousada Arochena, ). F. y Ron Latas, R. P, “Una mirada
periférica al teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo a distancia en el derecho espafiol”, en Mella Méndez, L. (Editora),
Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 42-43.

° Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

0 STS) Madrid 8.3.2002 (AS 2002/1544).

" SAN 31.5.2004 (AS 2004/2637).
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2.2. Caracteristicas de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo
5. ¢Qué es el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo?

Es sintesis, el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo de 2002 es un acuerdo voluntario entre los
agentes sociales a nivel europeo cuyo objetivo real es tratar de influenciar la negociacién colectiva que
pueda desarrollarse por dichos agentes sociales en los estados miembros.

La génesis del Acuerdo Marco hay que buscarla en el contexto de la Estrategia Europea de Empleo.
EL Consejo Europeo invitd a los agentes sociales a negociar acuerdos para modernizar la organizacion
del trabajo, que incluyan acuerdos de trabajo flexible, con el objetivo de mejorar la productividad y la
competitividad de las empresas y lograr el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad.

La Comision Europea en la segunda fase de consultade losinterlocutores sociales sobre lamodernizacion
y mejora de las relaciones de trabajo, invitd a los interlocutores sociales a comenzar negociaciones
sobre el teletrabajo. EL 20 de septiembre de 2001, la CES, UNICE/UEAPME, CEEP y el Comité de Enlace
EUROCADRES/CEC anunciaron su intencién de abrir negociaciones con vistas a un acuerdo a poner
en marcha por las organizaciones firmantes en los estados miembros. Estas negociaciones, quisieron
contribuir a preparar el camino hacia la economiay la sociedad del conocimiento como estaba decidido
en el Consejo Europeo de Lisboa de 23y 24 de marzo de 2000.

Siendo asi, en el afio 2002 los agentes sociales firmaron el Acuerdo Marco a fin de dar mas seguridad
a los teletrabajadores por cuenta ajena en la Union Europea. EL objeto del acuerdo era elaborar un
marco general a escala europea sobre la condiciones de trabajo de los teletrabajadores, y compaginar
las necesidades de flexibilidad y seguridad para empresarios y trabajadores.

El citado acuerdo es especialmente importante, ya que se trata del primer acuerdo europeo establecido
por los propios interlocutores sociales. EL objeto del acuerdo no es otro que elaborar un marco general
a escala europea para las condiciones laborales de los teletrabajadores y compaginar las necesidades
de flexibilidad y seguridad comunes a los empresarios y los trabajadores. En sintesis, el acuerdo otorga
a estos Gltimos la misma proteccion global que a los trabajadores que ejercen sus actividades en los
locales de la empresa.

6. ¢DichoAcuerdoMarco generaalgunaobligacion para los Estados miembro o paralos particulares?
No.

Como se ha indicado, el objetivo del Acuerdo Marco era elaborar un marco general a nivel europeo en
materia de teletrabajo, aunque su implementacion en cada uno de los Estados miembro de la Unién
Europea no se ha llevado a cabo mediante una Directiva comunitaria de refuerzo, sino mediante una
transposicion auténoma, es decir, atendiendo a los procedimientos y practicas especificos de gestion
y de trabajo en cada estado miembro. Asi, la implementacion efectiva depende del dialogo social y
de la capacidad de los interlocutores sociales a escala comunitaria para garantizar que sus afiliados
nacionales cumplan con lo dispuesto en los acuerdos.

Estaeslaconclusionlanzada en elinforme “Teletrabajo en laUnién Europea” elaborado por EUROFOUND
en 2010%, segun el cual los instrumentos de implementacion del Acuerdo Marco en los distintos estados
miembros han sido los siguientes:

-Mediante una legislacion vinculante y exigible (normalmente mediante reformas del Cédigo Laboral).

2 Disponible en: https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-information/telework-in-the-
european-union (fecha consulta: 20.10.2016).
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-Mediante acuerdos colectivos entre las organizaciones internacionales (algunos de los cuales se
han ampliado para dar cobertura a todos los trabajadores mediante decretos gubernamentales).

-Mediante medidas voluntarias como directrices y cddigos de buenas practicas.

Como consecuencia de la existencia de esta variedad de medidas de aplicacion, la cobertura que la
regulacion en materia de teletrabajo derivada del Acuerdo Marco ofrece a los teletrabajadores, difiere
considerablemente de un pais a otro.

De acuerdo con EUROFOUND, en algunos Estados miembro la reglamentacion relacionada con el
teletrabajo cubre el 100% de los lugares de trabajo gracias a mecanismos de extension o a disposiciones
legalmente vinculantes en los cédigos laborales estatales. Sin embargo, en otros paises sélo esta
cubierta una pequefia proporcion de las relaciones laborales mediante el acuerdo marco. Segin dicho
informe, esto obedece a las siguientes causas:

- Elcaracter voluntario de la medida de aplicacion elegida.
- Labajarepresentatividad o limitada capacidad de los interlocutores sociales.
- ELlbajo nivel de cobertura de los acuerdos colectivos.

- Elresultado de un limitado interés y nivel de sensibilizacion en relacidn con esta practica.

En Espafia, ha sido mediante los Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva que
desde el afio 2007 se ha puesto en la agenda de los interlocutores sociales (sindicatos y asociaciones
empresariales) el teletrabajo como contenido a desarrollar en los convenios colectivos.

Asi, a modo de ejemplo, en el Acta de Prorroga para el Afio 2008 del Acuerdo Interconfederal para
la Negociacion Colectiva de 2007" se acuerda -tratando de reiterar los aspectos mas relevantes del
Acuerdo Marco- en su apartado 3° sobre “Flexibilidad y seguridad” la siguiente regulaciéon en materia
de teletrabajo:

“Teletrabajo. Potenciar un empleo mas productivo, a través de la cualificacién de los trabajadores,
de la innovacién y desarrollo tecnolégico y del impulso de mecanismos de flexibilidad interna
de la empresa, preferibles a los ajustes externos, asi como de la identificacién de instrumentos
y dispositivos de analisis y dialogo, constituye un elemento esencial para responder a los
requerimientos del cambio.
Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucién de la prestacion laboral derivada del
propio avance de las nuevas tecnologias es el teletrabajo, que permite la realizacién de la actividad
laboral fuera de las instalaciones de la empresa.
Partiendo del reconocimiento por los interlocutores sociales del teletrabajo como un medio de
modernizar la organizacion del trabajo para hacer compatible la flexibilidad para las empresas y la
seguridad para los trabajadores, consideramos oportuno establecer algunos criterios que pueden
ser utilizados por las empresas y por los trabajadores y sus representantes:

- El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador como para la

empresa.

- La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores respecto a los
trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa.

- La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la confidencialidad, la
prevencion de riesgos, las instalaciones, la formacion, etcétera.”

3 Firmado en Madrid el 18 de diciembre de 2007 por las representaciones de la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE), la Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), la Confederacion Sindical de
Comisiones Obreras (CC 00) y la Union General de Trabajadores (UGT).
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En suma, a través de los Acuerdos Interconfederales los agentes sociales intentan que se incorporen
sus orientaciones en materia de teletrabajo mediante la negociacion colectiva. Sin embargo, una
posible causa de la falta de regulacion se debe principalmente al hecho que el teletrabajo se ha venido
considerando como parte sustantiva de la “organizacién del trabajo” que, en los convenios colectivos,
queda reservada a la parte empresarial, y por consiguiente, es escasamente regulable.

7. ¢Cuales el contenido del Acuerdo Marco en cuanto a la definicion y regulacion del teletrabajo?

EL Acuerdo Marco establece ocho cuestiones relevantes en cuanto a la definicion y regulacion del
teletrabajo:

a. Caracter voluntario y reversible del teletrabajo

En primer lugar, el Acuerdo Marco establece el caracter voluntario del teletrabajo, tanto para el
trabajador como para la empresa, pudiendo cualquiera de las dos partes aceptar o rechazar la propuesta
de prestar servicios en régimen de teletrabajo.

El teletrabajo puede incluirse en la descripcion inicial del puesto de trabajo o puede incorporarse de
forma voluntaria mas tarde. En todo caso, la empresa tiene la obligacién de facilitar al trabajador
informacion escrita relativa a las condiciones de trabajo.

Asimismo, el Acuerdo Marco establece el caracter reversible del teletrabajo. Esto es, cuando la
prestacion de servicios en régimen de teletrabajo no formase parte de la descripcion inicial del puesto,
la decision de pasar a teletrabajo sera reversible, a demanda del trabajador o del empresario, por
acuerdo individual o colectivo.

b. Condiciones de empleo: principio de igualdad de trato

En lo que afecta a las condiciones de empleo, los teletrabajadores se benefician de los mismos derechos,
garantizados por la legislacion y los convenios colectivos aplicables, que los trabajadores comparables
que trabajan en los locales de la empresa. No obstante, teniendo en cuenta las peculiaridades del
teletrabajo, pueden ser necesarios acuerdos especificos complementarios individuales o colectivos.

¢. Proteccion de datos: responsabilidad del empresario

Segln establece el Acuerdo Marco, el empresario es responsable de tomar las medidas necesarias,
especialmente en lo que se refiere a software, para garantizar la proteccion de los datos utilizados y
procesados por el teletrabajador para fines profesionales.

En este punto, por tanto, corresponde a la empresa la obligacién de informar al teletrabajador de
toda legislacion o normativa de la empresa referente a la proteccion de datos. Asimismo, el Acuerdo
Marco concreta que corresponde a la empresa informar al teletrabajador de cualquier limitacién en la
utilizacion del equipo o de herramientas informaticas (como, por ejemplo, internet) y las sanciones en
caso de incumplimiento. El teletrabajador tiene la obligacién de cumplir con la anterior normativa.

d. Vida privada: respeto a la vida privada e intimidad del trabajador

Elempresario, seglin el Acuerdo Marco, tiene la obligacion de respetar la vida privada del teletrabajador.
Y, en concreto, si instala cualquier sistema de vigilancia, tiene la obligacion de respetar el principio de
proporcionalidad en relacién con el objetivo perseguido y debe introducirse segin lo establecido en la
Directiva 90/270/CEE relativa a las pantallas de visualizacion.™

™ Directiva 90/270/CEE del Consejo, de 29 de mayo de 1990, referente a las disposiciones minimas de seguridad y salud relativas
al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion.
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e. Equipamientos de trabajo: general asuncion por parte del empresario

En materia de equipamientos de trabajo, el Acuerdo Marco establece, como regla general, que
corresponde a la empresa facilitar, instalar y mantener los equipamientos necesarios para el teletrabajo
regular, salvo si el teletrabajador utiliza su propio equipo. En todo caso, las cuestiones relativas a
dichos equipamientos, la responsabilidad y costes deben quedar claramente fijados antes de iniciar el
teletrabajo.

En el caso que el teletrabajo se realice regularmente, corresponde a la empresa cubrir los costes
derivados del mismo, en particular aquellos derivados de las comunicaciones y dotara al teletrabajador
de un servicio de apoyo técnico. Asimismo, si bien el teletrabajador tiene la obligacion de cuidar los
equipamientos proporcionados y la prohibicion de recoger ni difundir material ilicito via internet, la
empresa tiene la responsabilidad, conforme a la regulacion estatal, de asumir los costes derivados de la
pérdida o desperfectos de los equipos y datos utilizados por el trabajador.

f. Organizacion del trabajo: principio de autonomia del trabajador, limitado por las exigencias de
prevencion de riesgos laborales

EL Acuerdo Marco establece que, en atencion a la legislacion, los convenios colectivos y las reglas de
empresa aplicables, el teletrabajador gestionara la organizacion de su tiempo de trabajo. Sin embargo,
la empresa debe garantizar que la carga de trabajo y los criterios de resultados del teletrabajador sean
equivalentes a los de los trabajadores comparables que prestan servicios de forma presencial en la
empresa.

En todo caso, corresponde a la empresa asegurar que se toman medidas para prevenir el aislamiento
del teletrabajador en relacion con los otros trabajadores de la empresa, tales como darle ocasion de
reencontrarse regularmente con sus compafieros y tener acceso a las informaciones de la empresa.

g. Formacion y promocion profesional: principio de igualdad de trato

En materia de formacion, el Acuerdo Marco establece un principio de igualdad de trato en relacion
con el acceso a la formacion y a las oportunidades de desarrollo de la carrera profesional respecto los
trabajadores comparables que trabajan fisicamente en los locales de la empresa, debiendo estar los
teletrabajadores sujetos a las mismas politicas de evaluacion que el resto de los trabajadores.

Especificamente, no obstante, los teletrabajadores deben recibir unaformacién adecuadaenrelacién con
la utilizacién del equipo técnico a su disposiciony sobre las caracteristicas de esta forma de organizacion
del trabajo. Esta formacion, no obstante, no esta Gnicamente reservada a los teletrabajadores, por
cuanto el Acuerdo Marco prevé expresamente la posibilidad que el supervisor o comparieros directos
del teletrabajador puedan necesitar también esta formacion relacionada con esta forma de prestacion
de servicios y su gestion.

h. Derechos colectivos: principio de igualdad de trato

También en relacién con los derechos colectivos se establece un principio de igualdad de trato respecto
a los teletrabajadores, reconociéndoles el Acuerdo Marco los mismos derechos colectivos que el resto
de trabajadores de la empresa. Se establece expresamente que la prestacion de servicios en régimen
de teletrabajo puede ser un obstaculo para la comunicacion con los representantes de los trabajadores,
requiriéndose, por tanto, que la asignacion del teletrabajador al establecimiento se determine de
antemano a fin de poder ejercer estos derechos colectivos.

En concreto, los teletrabajadores estan sometidos a las mismas condiciones de participacion y
elegibilidad en las elecciones para las instancias representativas de los trabajadores o que prevean
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una representacion de los trabajadores. Asimismo, los teletrabajadores estan incluidos en el calculo
determinante de los umbrales necesarios para las instancias de representacion de los trabajadores,
conforme a las legislaciones europeas y nacionales, asi como a los convenios colectivos y practicas
nacionales.

8. En conclusion, ;como cabria resumir las previsiones del Acuerdo Marco sobre teletrabajo?
En suma, el Acuerdo Marco establece tres previsiones esenciales sobre teletrabajo:
- El caracter voluntario y del teletrabajo.

- Principio de igualdad de trato entre los teletrabajadores y los trabajadores comparables que
prestan servicios presencialmente en la empresa respecto a condiciones de empleo, derechos
formaciony promocion profesional y el ejercicio de derechos colectivos.

- Responsabilidad empresarial respecto a la proteccion de datos, el respeto a la vida privada e
intimidad del teletrabajador, la puesta a disposicion de los equipamientos de trabajo necesarios
y la proteccion de la seguridad y salud, dentro del respeto al principio de autonomia del
teletrabajador en la organizacion del trabajo.

9. ;Qué previsiones del Acuerdo Marco encuentran su clara cabida en el articulo 13 ET?

El articulo 13 ET, aun sin incluir una definicion concreta de teletrabajo, incluye esta forma de prestacion
de servicios en el concepto de trabajo a distancia, definido como el trabajo realizado “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.”

En cuando al elenco de derechos y obligaciones del trabajo a distancia, tienen acogida cinco principios
generales:

1. Caracter escrito del acuerdo de trabajo a distancia. EL acuerdo por el que se establezca el trabajo a
distancia debe formalizarse por escrito.

2. Principio deigualdad de trato entre trabajadores a distanciay el resto de trabajadores en la empresa.
Esto es, los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que prestan sus servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos que sean inherentes a la realizacién de la
prestacion laboral de manera presencial. Expresamente el articulo 13 ET reconoce el derecho del
trabajador a distancia a percibir, como minimo, la retribucion total establecida conforme a su grupo
profesional y funciones.

3. Derecho a la formacion y promocion profesional. EL empresario tiene la obligacion de establecer los
medios necesarios para garantizar el acceso efectivo de los trabajadores a distancia a la formacién
profesional continua, a fin de favorecer su promocion profesional.” Asimismo, a fin de posibilitar la
movilidad y promocién, la empresa debera informar a los trabajadores a distancia de la existencia
de puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial en sus centros de trabajo.™

> En este sentido, de Castro Mejuto establece que, si bien el articulo 13 ET si incluye una referencia al derecho a la formacién
de los teletrabajadores, éste no se ha reflejado en los mismos términos que el Acuerdo Marco, al orientarse a no perjudicar en
términos de formacion a los teletrabajadores en favor de los trabajadores presenciales, mientras que el Acuerdo Marco se centra
en la obligacién empresarial de ofrecer a los teletrabajadores una formacion especifica a la utilizacion del equipo técnicoy a la
organizacion de esta forma de prestacion de servicios. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que esta ausencia es suplida con
aplicacion de los articulos 4.2 'y 23 ET, que reconocen el derecho a la formacion de los trabajadores (de Castro Mejuto, L. F., “La
formacion y promocion profesional en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson
Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 95-96.)

6 En materia de promocion profesional, de Castro Mejuto entiende que la efectividad de este derecho esta estrechamente
ligada a la consciencia empresarial de su incorporacion en la plantilla, descartando su concepcién como grupo separado (de
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4. Derechoalaseguridadysaludlaboral. Como se haapuntado anteriormente, elarticulo 13 ET reconoce
a los trabajadores a distancia el derecho a una adecuada proteccion en materia de seguridad y salud,
quedando la empresa obligada al cumplimiento de lo establecido en la normativa preventiva.

5. Reconocimiento de derechos colectivos. Finalmente, dicho precepto legal establece expresamente el
derecho de los trabajadores a distancia a ejercer los derechos de representacion colectiva conforme
a lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores.

Como puede observarse, aun haciendo referencia al trabajo a distancia y no concretamente al
teletrabajo, el articulo 13 ET incorpora muchos de los derechos y obligaciones contenidos en el Acuerdo
Marco en materia de teletrabajo. Esencialmente, el caracter voluntario de la prestacion de servicios en
régimen de teletrabajo, el principio de igualdad de trato entre los teletrabajadores y los trabajadores
comparables que prestan servicios presencialmente en la empresa respecto a condiciones de empleo,
derechos formacion y promocion profesional y el ejercicio de derechos colectivos y la responsabilidad
empresarial a la proteccion de la seguridad y salud de los teletrabajadores.

10. Por el contrario, ;qué principios del Acuerdo Marco no se han recogido en el articulo 13 ET?

En primer lugar, el caracter reversible de la prestacion de servicios a distancia o en régimen de
teletrabajo. Como se ha establecido con anterioridad, el Acuerdo Marco establece como caracteristica
definitoria del teletrabajo su caracter voluntario y reversible, tanto para el trabajador como para la
empresa. La regulacion contenida en el articulo 13 ET sobre trabajo a distancia, si bien incluye una
referencia al caracter escrito del acuerdo que podria identificarse con su naturaleza voluntaria,” omite
toda referencia al caracter reversible o irreversible del trabajo a distancia.

En segundo lugar, seguramente debido a las diferencias existentes en el alcance de ambas regulaciones
—teletrabajo vs. trabajo a distancia-, el articulo 13 ET no concreta la obligacién empresarial de respetar
la proteccion de datos, la vida privada e intimidad del trabajador y de poner a disposicion del trabajador
los equipamientos de trabajo necesarios. Aunque, estas lagunas puedan llenarse acudiendo a las normas
generales aplicables al ordenamiento juridico espafiol de proteccion de la intimidad del trabajador o las
reglas de la buena fe contractual.™

En tercer lugar, y como se analizara en profundidad en el apartado siguiente, consideramos que existe en
el articulo 13 ET una excesiva parquedad en la definicion o concrecién de las obligaciones empresariales
relativas a la seguridad y salud laboral del trabajador a distancia o teletrabajador.

11.Enresumen, ;cuales son las caracteristicas principales del teletrabajo?

De la definicion de teletrabajo derivada de las paginas anteriores, es posible extraer tres claros
elementos configuradores o, en otras palabras, caracteristicas principales del teletrabajo:

- Elemento técnico: utilizacion de tecnologias de la informacion.
- Elemento locativo: fuera de los locales del empresario:
- Elemento temporal: habitualidad y preponderancia en la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo

Castro Mejuto, L. F,, “La formacién y promocion profesional en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia
y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 103). Por tanto, existe una clara conexion entre la
efectividad de este derecho y la prevencion de situaciones de aislamiento del teletrabajador.

7 En este punto, se ha criticado por parte de la doctrina la ausencia de una referencia expresa al caracter voluntario del
trabajo a distancia y del teletrabajo. En este sentido, véase Lousada Arochena, J. F. y Ron Latas, R. P, “Una mirada periférica
al teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo a distancia en el derecho espafiol”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a
distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 45.

'® Lousada Arochena, ). F. y Ron Latas, R. P, “Una mirada periférica al teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo a distancia
en el derecho espafiol”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor
(Navarra), 2015, p. 46.
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12.Encuantoalelementotécnico, ;quésupuestosincluyelacategoria “tecnologiadelainformacion”?

Comidnmente se denomina “tecnologia de la informacién” (Tl, o mas conocida como IT por su significado
en inglés: information technology) a la aplicacion de ordenadores y equipos de telecomunicacién para
almacenar, recuperar, transmitir y manipular datos, utilizado con frecuencia en el contexto de los
negocios con otras empresas. Aunque el término es generalmente utilizado como sindnimo para los
ordenadores, también abarca otras tecnologias de distribucion de informacion, tales como la television
y los teléfonos.

Frecuentemente los términos Tl y TIC suelen ser confundidos en su uso. Es importante sefalar la
diferencia entre ambos: Tl hace referencia a Tecnologias de la Informacion, mientras que TIC implica las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién. Ambas sostienen una amplia relacion, sin embargo,
conviene diferenciarlas. EL término Tl es un término mas amplio y abarca a las TIC, siendo éste un
término que indica una subcategoria de aquel.

Siendo asi, es posible afirmar que:

Las Tl abarcan el dominio completo de la informacion, que incluye al hardware, al software, a los
periféricos y a las redes.

13.(EL tipo de conectividad del trabajador con la empresa es un elemento configurador del
teletrabajo?

No.

Las diferentes maneras en que la doctrina ha clasificado el teletrabajo en funcion del tipo de conectividad
(on way line o conexidn simple con servicios informaticos de la empresa, off line o envio del resultado por
medios convencionales o, el cada vez mas generalizado, on-line/two way line: comunicacién interactiva
o bidireccional) no configuran mas que subtipos de teletrabajador sin formar parte de sus elementos
definitorios.” Es el uso intensivo de la tecnologia, como hemos visto, uno de los tres factores relevantes
y no el modo en que se concreta dicho uso intensivo.

En todo caso, desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales y siendo el aislamiento uno
de los factores de riesgos, como se vera, mas importantes es obvio que no sera lo mismo prestar los
servicios de manera off line que two way line.

14.En cuanto al elemento locativo, jen qué supuestos concurre? Esto es, ;a partir de cuando se
considera que la prestacion de servicios se desarrolla “fuera de los locales de la empresa”?

Son multiples los supuestos en los que se considera que concurre dicho el elemento locativo, que unido
a los otros dos configuran el teletrabajo. Con todo, siguiendo a TiBautH?® y @ SEMPERE NAVARRO Y KAHALE
CarriLLO* s com(n reconducirlos a tres. A saber:

- En el domicilio. Esto es, el desarrollado en el domicilio del propio trabajador, en la vivienda de
un familiar o en cualquier otro lugar con las caracteristicas de un hogar. Supuesto habitual del
teletrabajador vinculado bajo una relacién laboral con una mediana o gran empresa.

¥ Esta es la posicion adoptada por la doctrina iuslaboralista que ha analizado esta cuestion. En este sentido, véase Lousada
Arochena, J. F.y Ron Latas, R. P, “Una mirada periférica al teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo a distancia en el derecho
espaiiol”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra),
2015, p. 32.

20 “Tibauth Aranda, )., El teletrabajo, CES, Coleccion Estudios, Madrid, 2000”.

21 “Sempere Navarro, A. V. y Kahale Carrillo, D. T., Teletrabajo, Francis Lefebvre, Madrid, 2013.”
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- En telecentros. Es decir, lugares de trabajo con recursos compartidos y con instalaciones
informaticas y de telecomunicaciones necesarias para llevar a cabo determinados tipos de
trabajo. Supuesto normalmente vinculado a PYMES y a profesionales auténomos y/o relacionado
con zonas rurales deprimidas o poco desarrolladas econémicamente.

- Movil o itinerante. Esto es, cuando estamos ante desplazamientos continuos normalmente por
exigencias de cliente y vinculados a la instalaciéon y mantenimiento de productos informaticos
con una rapida transmision de los datos a la oficina central. Aunque es un supuesto con gran
similitud al tradicional trabajo de los representantes o agentes comerciales, la gran diferencia es
que nos encontramos ante un supuesto en que se precisa una habitual e intensiva utilizacién de
las nuevas tecnologias.

15. A los efectos de la prevencion de riesgos laborales, ;el modo en que se concrete el elemento
locativo tiene alguna incidencia?

Si.

Es claro que desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, el lugar de prestacion de servicios
no es una cuestion neutra, sobre todo en aquellos casos en los que dicho lugar no es un domicilio, sino
un telecentro o no es fijo.

En efecto, la concurrencia del teletrabajador con otros teletrabajadores por cuenta ajena o por cuenta
propia en un telecentro no hace mas que dificultar la coordinacién de la actividad preventiva entre los
distintos sujetos que concurren en dicho lugar de trabajo. Igualmente, si el centro de trabajo no es fijo,
la complejidad en la evaluacion de riesgos laborales aumenta de manera clara.

16. ;El teletrabajo requiere que la prestacion de servicios se lleve a cabo integramente fuera de las
instalaciones de la empresa?

No.

Segln la posicién jurisprudencial mayoritaria la prestacion de servicios no requiere que se lleve a
cabo integramente fuera de las instalaciones de la empresa, sino que admite que ésta se desarrolle
parcialmente en la empresa y fuera de la misma.?

17.Entonces, ;en qué supuestos concurre el elemento temporal?

La definicion de teletrabajo utilizada en el marco del presente estudio requiere que la prestacion de
servicios mediante tecnologias de lainformacion se desarrolle de forma habitualy preponderantemente
fuera de las instalaciones de la empresa.

Por consiguiente, no tienen la consideracién de teletrabajo aquellas formas de trabajo flexible que
permiten la prestacion de servicios fuera de las instalaciones de la empresa de forma puntual y
esporadica o cuando, aun siendo ésta habitual, el nimero de horas trabajadas fuera de las instalaciones
de la empresa son reducidas.

18. Por tanto, ;el elemento temporal incluye dos variables: habitualidad y preponderancia?
Si.

En efecto, de las definiciones de trabajo a distancia incluida en el articulo 13 ET y teletrabajo del Acuerdo
Marco se deriva la exigencia de dos variables distintas que configuran el elemento temporal: la habitualidad
y la preponderancia en la prestacion de servicios fuera de las instalaciones de la empresa.

22 STS) Pais Vasco 9.1.2007 (AS 2007/1567).
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19.;Qué exige la habitualidad en la prestacion de servicios fuera de las instalaciones de la
empresa?

El requisito de la habitualidad implica que la prestacion de servicios fuera de las instalaciones de la
empresa sea una caracteristica que permanezca indefinidamente en el tiempo o durante un largo
periodo de tiempo. Por consiguiente, no se incluyen en el concepto de teletrabajo aquella prestacion
de servicios que de forma meramente puntual y esporadica se realiza fuera de las instalaciones de la
empresa.

20. ;A partir de qué momento se considera que el trabajador presta “preponderantemente” sus
servicios utilizando tecnologia de la informacion y fuera de los locales de la empresa?

El requisito de la preponderancia debe entenderse, desde nuestro punto de vista, en un doble plano.
En primer lugar, como caracterizador del elemento locativo. Y, en segundo lugar, en cuanto al uso del
elemento tecnolégico.

En efecto, en primer lugar, no se concepta como teletrabajador a aquel que sdlo una parte menor de
la jornada o no prevalente la realiza fuera del centro de trabajo —esto es, desde su domicilio, desde un
telecentro de trabajo o de maneramévil o itinerante. Es claro que lairrupcién de las politicas de flexibilidad
en las empresas esta generalizando jornadas de trabajo en las que una parte no prevalente de la misma
se realiza fuera de las instalaciones de la empresa (normalmente en el domicilio del trabajador). Dichas
situaciones, sin embargo, no son las que técnicamente delimitan la figura del teletrabajador.

En segundo lugar, un trabajador puede prestar servicios desde su domicilio sin que su actividad se
caracterice por un uso intensivo de la tecnologia. En estos casos, tampoco estaremos ante la figura del
teletrabajador, sino ante la mas genérica de trabajo en domicilio o a distancia.

Siendo asi, y siguiendo a Sempere Navarro v Kanale CarriLLo?, una buena configuracion del factor
“preponderancia” podria ser aquella en la que un trabajador esté mas del 50% prestando servicios
desde fuera de los locales de la empresay, ademas, con base al uso de la tecnologia.

21. ;Qué incidencia tiene el elemento temporal desde la perspectiva de la prevencion de riesgos
laborales?

En las preguntas anteriores, se ha delimitado el concepto de teletrabajo de formas flexibles de trabajo
mediante los factores de habitualidad y preponderancia en la prestacion de servicios mediante nuevas
tecnologias fuera de las instalaciones de la empresa.

La distincion entre estos dos conceptos, mas alla de ser una distincion meramente técnica o formal, tiene
una clara incidencia desde un punto de vista de prevencion de riesgos laborales. Si bien deben igualmente
analizarse las formas flexibles de trabajo desde una perspectiva de seguridad y salud laboral, su alcance
es mucho menor, por cuanto los riesgos mas relevantes del teletrabajo —como son el aislamiento, las
cuestiones ergondmicas o riesgos psicosociales derivados de la poca separacion entre tiempo de trabajoy
descanso- no tienen incidencia o la tienen en una dimension significativamente menor.

22. La existencia de una relacion laboral, ;jes una caracteristica delimitadora del supuesto de
teletrabajo?

No.

A pesar de que normalmente la figura del teletrabajador se suele unir a la de una persona que presta
servicios para un tercero en régimen laboral (véase la definicién expuesta de la OIT, UE o del Acuerdo

3 “Sempere Navarro, A. V. y Kahale Carrillo, D. T., Teletrabajo, Francis Lefebvre, Madrid, 2013.”
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Marco), lo cierto es que nada impide que un teletrabajador esté vinculado con un tercero por relacion
laboral, como trabajador auténomo o sea funcionario publico®, pues lo elementos configuradores son
los tres que hemos indicado; locativo, temporal y tecnolégico.

Es mas, desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, la intensa mayoria de los riesgos
que se reconocen a la figura del teletrabajador (aislamiento, ergonémicos...) son —como sucede con la
mayoria de profesiones- independientes del tipo de relacion (laboral, civil o administrativa) juridica que
le une al tercero con el que presta servicios.

Tanto es asi, que el concepto que hemos propuesto de teletrabajador integra cualquiera de dichas
formas juridicas. Asi, recuérdese:

Cualquier realizacion de una prestacion de servicios para un cliente o empresario utilizando las
tecnologias de la informacion y que se ejecuta habitualmente fuera de esos locales del cliente o
empresario.

Con todo, el presente trabajo parte del analisis —como sucede con la casi totalidad de los estudios en
materia de seguridad y salud laboral- de la prestacion de servicios desarrollada en régimen laboral.
Por tanto, desde la perspectiva de los deberes del empresario y de los derecho del teletrabajador en
dicha materia. Asi como sobre la forma de control del primero sobre el segundo entorno al correcto
cumplimiento de las previsiones que en materia preventiva deban seguirse por indicacién técnica de la
empresa.

23. Siendo asi, ¢;qué diferencia a un teletrabajador por cuenta ajena (relacion laboral) de un
teletrabajador autonomo?

Pues el cumplimento o no de los requisitos que segin el articulo 1.1 del Estatuto de los Trabajadores
configuran una prestacion de servicios como laboral/por cuenta ajena o como auténoma/por cuenta
propia.

En efecto, con el animo de ser lo mas conciso posible por no formar parte de este trabajo la explicacion
en profundidad de las notas que configuran una relacién como laboral, simplemente indicar que
el articulo 1.1 del Estatuto de los Trabajadores nos sefala que cuando una prestacion de servicios
se lleva a cabo para un tercero por una persona fisica, prestada de manera voluntaria y a cambio de
una contraprestacion econdmica (trabajo oneroso), bajo las instrucciones, érdenes y supervision de
dicho tercero (dependencia laboral/subordinacion) y sin asumir directamente los riesgos —positivos
0 negativos- de la prestacion (ajenidad) estaremos ante una relacion laboral. En caso de que dichas
caracteristicas no concurran (singularmente las dos Gltimas) serd cuando nos encontremos ante la
figura de un trabajador auténomo.?

24. ;Y qué diferencia el trabajo por cuenta ajena en régimen de teletrabajo del trabajo auténomo?

Como se ha apuntado en la pregunta anterior, los trabajadores por cuenta ajena son aquellos que
voluntariamente presten servicios por cuenta ajenay dentro del ambito de organizacion y direccién del
empresario a cambio de una retribucion.

Las nuevas tecnologias han flexibilizado la nota de subordinacion y dependencia juridica, al permitir a

2% Como se analiza en el apartado 2.4 de este estudio, existe un nimero elevado de Administraciones Plblicas que cuentan con
acuerdos de teletrabajo.

5 del Rey Guanter, S. y Martinez Fons, D., “Articulo 1. Ambito de aplicacién”, en Del Rey Guanter, S. (Director), Estatuto de los
Trabajadores. Comentado y con jurisprudencia, La Ley, 3* edicion, 2013, p. 44-53.
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los trabajadores mayor autonomiay flexibilidad en la gestion del tiempo de trabajo. Sin embargo, seglin
la jurisprudencia del Tribunal Supremo entiende que el trabajo subordinado no es incompatible con un
—incluso amplio- espacio de autonomia en el desarrollo de la actividad profesional.?® Aquello esencial,
por tanto, es que desarrollen su trabajo dentro del ambito de organizacién empresarial y sin asumir el
riesgo y ventura de la actividad.”

La anterior posicion, “permite incluir dentro del concepto de relacion laboral diversas manifestaciones
«atipicas» del trabajo nacidas en fechas mas o menos recientes (v. gr., el teletrabajo), en el que no existe
presencia fisica en el circulo rector del empresario, mas no en cuanto a la organizacion del trabajo, que
es, en definitiva, a la que viene referida la nota de dependencia, y situadas en el ambito de la llamada
«descentralizacion productiva» o «externalizacién productiva», asi como otras formas tradicionales de
trabajo (v.gr., el trabajo a domicilio).”*®

Por consiguiente, si bien los trabajadores por cuenta ajena que prestan servicios en régimen de
teletrabajo gozan de mayor flexibilidad en la gestion del tiempo de trabajo y en la determinacion
del puesto de trabajo, tienen encaje dentro del trabajo por cuenta ajena siempre que se encuentren
dentro del ambito de organizacién de la empresa y no asuman el riesgo y ventura de la actividad
econémica.

Esto es en el trabajo por cuenta ajena a distancia o en régimen de teletrabajo, “las notas propias del
contrato de trabajo deben existir, aun cuando no conste presencia fisica del empresario que supervise
su ejecucion “in situ”.”?®

En este sentido, en relacion con el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores referido al trabajo a
domicilio, la jurisprudencia ha establecido como factores relevantes para determinar la existencia de
trabajo por cuenta ajena en régimen de teletrabajo: (i) el dictado de 6rdenes por parte de la empresa,
(i) la utilizacion de medios y herramientas proporcionadas por la empresa, (iii) la fijacién del precio
del trabajo por parte de la empresa, (iv) la incorporacion por parte de la empresa del trabajo realizado
y su posterior oferta a los clientes, (v) la asuncién de los beneficios por parte de la empresa, (vi) la
disponibilidad permanente del trabajador, etc.*

Por el contrario, la jurisprudencia ha identificado como factores determinantes de la existencia de
una relacién de trabajo autonomo (i) la falta de sometimiento a una direccién y control por parte de
la empresa, (ii) la realizacién de las actividades mediante trabajadores a cargo o sustitutos, (iii) la
utilizacion de medios tecnoldgicos propios y (iv) retribucion en atencion a los servicios prestados.™

25. El contrato de trabajo por el que se preste un servicio como teletrabajo, ;ha de ser temporal o
indefinido?

Nada tiene que ver el tipo de contrato de trabajo temporal o indefinido con el teletrabajador, cuando
menos en cuanto a su configuracion.

% “[E]sta Sala ha declarado la existencia de relacion laboral en supuestos de amplia libertad de horario que no desvirtta
la existencia del requisito de dependencia, para la que no es necesaria la concurrencia de una subordinacién absoluta, sino
Gnicamente la inclusion en el ambito organicistay rector” (STS, 4%, 29.12.1999 (R) 1999/1427).

Mas recientemente, véase, por todas, STS, 4%, 6.10.2010 (R) 2010/5017) y 19.2.2014 (R) 2014/2075).

2 STS, 4%,19.7.2002 (R) 2002\9518).

En este sentido, véase Martin Valverde, Rodriguez- Safiudo Gutiérrez y Garcia Murcia (2013, p. 178).

28 STSJ Catalunya 21.12.2004 (AS 2005/55).

2 STSJ Pais Vasco 6.9.2005 (AS 2005/3091).

3 Veéase, en este sentido, STS) Aragdn 9.10.2002 (JUR 2002/274412), Asturias 14.4.2000 (AS 2000/1003), Castillay Le6n 29.10.1992
(AS1992/4790), Catalunya1.4.1997 (AS1997/2001),18.10.2000 (AS 2000/4530), 11.3.2003 (AS 2003/1631), 29.9.2009 (AS 2009/2575),
C.Valenciana 16.2.2001 (AS 2001/3332), Madrid 30.9.1999 (AS 1999/8205), 8.3.2002 (AS 2002/1544), entre otras.

31 STS, 4%,19.9.1988 (R) 1988/6870), STS) Andalucia 5.9.1995 (AS 1995/3397), Madrid 8.3.2002 (AS 2002/1544), Pais Vasco 14.5.2002
(JUR 2002/222591), entre otras.
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Asi, nada impide que tanto un trabajador indefinido como un trabajador temporal (obra y servicio
determinado, eventual, interino o cualquiera de los formativos) puedan desarrollarse como
teletrabajador, pues dicha circunstancia no es un elemento configurador del supuesto.

Dicho esto, lo cierto es que en la practica las empresas suelen incorporar la figura del teletrabajador
normalmente con base a trabajadores indefinidos si lo que estan es buscando ciertas formulas de
flexibilidad, bien con relacién a los nuevas contrataciones —sean temporales o indefinidas- en los casos
en los que la limitacion fisica de la empresa lo recomienden y el trabajo a desarrollar se pueda prestar
de manera 6ptima bajo dicha modalidad de teletrabajo?.

Sin embargo, desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales la temporalidad en la condicion de
teletrabajador si que suele ser un elemento a tener en cuenta. En el sentido de que normalmente se advierte
sobrelos riesgos asociados a un teletrabajador de larga duracion, siendo habitual que en caso de teletrabajadores
con contrato indefinido se combine la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo y presencial®.

26. ;El teletrabajo requiere exclusividad en la prestacion de servicios?
No.

Segln la jurisprudencia, el teletrabajo -o trabajo a domicilio en la regulacién anterior- no requieren
que implique la prestacién de servicios en exclusiva para un mismo empleador. Es posible, por
tanto, que se preste servicios para mas de una empresa, tratandose en este caso de un supuesto de
pluriempleo.?*

27. El contrato de trabajo que implica la prestacién de servicios en régimen de teletrabajo, ;requiere
forma escrito?

Si.

El articulo 8.2 del Estatuto de los Trabajadores, a pesar de existir libertad de forma en la celebracion
del contrato de trabajo, establece que debera formalizarse por escrito, entre otros, el contrato “los
de los trabajadores que trabajen a distancia”, incluyéndose, por tanto, el contrato de trabajo de los
trabajadores que prestan servicios en régimen de teletrabajo. En este mismo sentido, el articulo 13 ET
establece el caracter escrito del acuerdo de trabajo a distancia.

No obstante lo anterior, segiin el propio precepto, la ausencia del caracter escrito del contrato supone
la presuncioén que el mismo se ha celebrado por tiempo indefinido y a jornada completa, salvo que
prueba en contrario que acredite su naturaleza distinta. En este sentido, la posicién jurisprudencial -
desde la doctrina del Tribunal Central de Trabajo*- es unanime en entender que se trata de un requisito
meramente declarativo que no desvirtda la existencia ni de la relacion laboral ni de la prestacion de
servicios en régimen de teletrabajo.

28. La condicion de prestar servicios como teletrabajador, ;debe formar parte de la descripcion
inicial del contrato de trabajo?

No.

Tal y como indica el Acuerdo Marco, “el teletrabajo puede formar parte de la descripcién inicial del
puesto de trabajo o puede incorporarse de forma voluntaria mas tarde.”

32 Eneste sentido, véanse el apartado 2.4 del presente estudio.

3 Véanse los ejemplos de regulaciones en materia de teletrabajo contenido en convenios colectivos y acuerdos de empresa, que
seincluyen en el apartado 2.4 del presente estudio.

3 STCT 3.2.1987 (RTCT 1987/2186).

3 STCT 2.6.1981(RTCT 1981/3758), 13.2.1985 (RTCT 1985/999), 10.9.1986 (RTCT 1986/7554) y 3.2.1987 (RTCT 1987/2186).
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En cualquier caso, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 8.5 ETy en la norma reglamentaria que
lo desarrolla,*® el trabajador debera ser informado de los elementos esenciales del contrato, a saber:

a) Laidentidad de las partes del contrato de trabajo.

b) Lafecha de comienzo de la relacion laboral y, en caso de que se trate de una relacién laboral
temporal, la duracion previsible de la misma.

c) El domicilio social de la empresa o, en su caso, el domicilio del empresario y el centro de
trabajo donde el trabajador preste sus servicios habitualmente. Cuando el trabajador preste
sus servicios de forma habitual en diferentes centros de trabajo o en centros de trabajo méviles
o itinerantes se haran constar estas circunstancias.

d) La categoria o el grupo profesional del puesto de trabajo que desempefie el trabajador o la
caracterizacion o la descripcioén resumida del mismo, en términos que permitan conocer con
suficiente precision el contenido especifico del trabajo.

e) Lacuantiadelsalario base inicial y de los complementos salariales, asi como la periodicidad de
su pago.
f)  Laduraciény la distribucion de la jornada ordinaria de trabajo.

g) Laduracion de las vacaciones y, en su caso, las modalidades de atribucion y de determinacion
de dichas vacaciones.

h)  Los plazos de preaviso que, en su caso, estén obligados a respetar el empresario y el trabajador
en el supuesto de extincion del contrato o, si no es posible facilitar este dato en el momento de
la entrega de la informacién, las modalidades de determinacion de dichos plazos de preaviso.

i)  EL convenio colectivo aplicable a la relacion laboral, precisando los datos concretos que
permitan su identificacién.

El articulo 4 del citado RD nos recuerda que el empresario debera informar por escrito al trabajador
sobre cualquier modificacion de los elementos anteriormente referidos.

29. Los teletrabajadores, ;deben estar asignados a un concreto centro de trabajo?

Si.

El articulo 13.5 ET expresamente establece que, a efectos de ejercer sus derechos de representacion
colectiva, los trabajadores a distancia -incluyendo, por tanto, a los teletrabajadores- deberan

estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la empresa, a pesar de prestar servicios de forma
preponderante o permanente fuera de las instalaciones de la empresa.

30. ¢Qué consecuencias tienen el cambio de centro de trabajo asignado de los trabajadores que prestan
servicios en régimen de teletrabajo?

Segln la jurisprudencia, el cambio de asignacion de centro de trabajo de los trabajadores que prestan
servicios en régimen de teletrabajo no tiene ninguna incidencia desde un punto de vista de los
teletrabajadores.

Asi, seglin establece la Audiencia Nacional en su sentencia de 23.9.2015 (AS 2016/120) “[l]os trabajadores
en régimen de trabajo a distancia han sido virtualmente trasladados a un nuevo centro si bien no puede
sostenerse que la desaparicién fisica de un centro de trabajo afecte a los trabajadores a distancia a
él adscritos cuando dichos trabajadores mantienen su prestacién de servicios desempefando la

% Articulo 2 Real Decreto 1659/1998, de 24 de julio, por el que se desarrolla el articulo 8, apartado 5, de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores en materia de informacion al trabajador sobre los elementos esenciales del contrato de trabajo.
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misma actividad, mismas funciones, misma forma y medios de recepcién de instrucciones, misma zona
geografica”.

Segln la sala, este cambio de adscripcion de centro de trabajo es un mero ajuste o modificacion de
la gestion o administracion interna de la empresa y, por consiguiente, no afecta a las condiciones de
trabajo de los trabajadores ni implica un traslado de los mismos.

Asimismo, tampoco tienen consecuencias desde un punto de vista de los derechos de representacion
colectiva de los trabajadores, no pudiendo la empresa revocar el mandato de los representantes de los
trabajadores adscritos a los centros de trabajo que, como consecuencia de dicho cambio de adscripcion
de los teletrabajadores, han visto reducida su plantilla o han sido cerrados.

31. La prestacion de servicios en condicion de teletrabajo, ;requiere siempre el consentimiento del
trabajador?

Si.

Sin lugar a dudas nos encontramos ante uno de las cuestiones mas relevantes en cuanto a la
configuracion de la figura del teletrabajo. De hecho, y a pesar de que no sea habitual, consideramos que
a dia de hoy debiera incorporarse a cualquier definicion de teletrabajo el factor ser una situacion que,
salvo excepciones, requiere el acuerdo de voluntades entre empresario y trabajador.

Unas excepciones que pueden venir dadas (i) bien por el reconocimiento via negociacion colectiva
(convenio colectivo) al trabajador de un derecho a optar en determinadas condiciones por el teletrabajo,
sin necesidad de que el empresario muestre su consentimiento caso a caso al ya haberlo dado en el
momento de firmar dicho acuerdo colectivo; (i) bien por ser una exigencia derivada de las caracteristicas
propias de la actividad.

El caracter voluntario del teletrabajo queda claramente estipulado en el articulo 13 del Estatuto de los
Trabajadores cuando en su apartado 2° dispone que:

“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 aplicacién las reglas
contenidas en el articulo 8.3 de esta Ley para la copia basica del contrato de trabajo.”

Igualmente, y a pesar de no poder ser considerado como norma juridica en sentido estricto¥, el Acuerdo
Marco sobre teletrabajo también es contundente sobre el caracter voluntario del teletrabajo. Asi, su
apartado 3° se denomina directamente “caracter voluntario”, sefalandose que:

“El teletrabajo es voluntario para el trabajador y el empresario afectados. El teletrabajo puede formar
parte de la descripcion inicial del puesto de trabajo o puede incorporarse de forma voluntaria mas
tarde. (...) Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, y si el empresario
hace una oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptarla o rechazarla. Si es el trabajador quien
expresa su deseo de teletrabajar el empresario puede aceptarla o rechazarla.

El paso al teletrabajo en tanto que tal, puesto que modifica Ginicamente la manera en que se efectta el
trabajo, no afecta al estatus laboral del trabajador. La negativa de un empleado a teletrabajar no es,
en si, un motivo de rescision de la relacion laboral ni de modificacion de las condiciones de trabajo de
este trabajador.”

3 Véase alrespecto las preguntas referentes al Acuerdo Marco contenidas en el apartado 2.1 del presente estudio.
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Finalmente, y como analizamos a continuacion, el Tribunal Supremo ya confirmé en sentencia de 11 de
abril de 2005 (R) 2005/4060) que la aceptacion del trabajo a domicilio no puede ser obligatoria para
el trabajador y no puede establecerse con este caracter ni por la via articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores, esto es, con base a una modificacién sustancial de condiciones de trabajo implementada
de manera unilateral por el empresario.

32. ;Podria haber una necesidad derivada de la prevencion de riesgos laborales que excepcionase
dicho caracter voluntario?

Si.

En nuestra opinién, una de las pocas excepciones que, podriamos decir, confirman la regla del
necesario consentimiento del trabajador para ser teletrabajador seria la que viene exigida por una
determinada necesidad en materia de prevencion de riesgos laborales. Asi, imaginese el supuesto
en una determinada situacién conflictiva en la empresa (riesgo psicosocial a nivel colectivo) o una
especial situacion del trabajador (riesgo psicosocial a nivel individual) que exige que no se derive la
situacion a una incapacidad temporal del trabajador por considerarse que agravaria su estado, sino
a una prestacion temporal de los servicios desde su domicilio de considerarse que ello ayudaria a su
recuperacion.

33.Siendo asi, la prestacion de servicios en condicion de teletrabajo, ;requiere también el
consentimiento del empresario?

Si.

Como hemos indicado, tanto el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores como el Acuerdo Marco
sobre teletrabajo establecen la implementacion del teletrabajo ab initio o durante la relacion laboral
como un acuerdo de voluntades entre trabajador y empresario.

No obstante lo anterior, nada impide que por negociacion colectiva (convenio colectivo) se reconozca
al trabajador la posibilidad de optar en determinadas condiciones por el teletrabajo, sin necesidad de
que el empresario muestre su consentimiento caso a caso al ya haberlo dado en el momento de firmar
dicho acuerdo colectivo.

En este sentido se posiciona la STS) Castilla y Leon (Sala de lo contencioso-administrativo) 4.5.2015
(JUR 2015/139374), que reconoce el derecho del trabajador a prestar servicios en teletrabajo en tanto
que cumple con los requisitos establecidos en la normativa legal aplicable, sin que sea admisible una
genérica negativa de la Administracion basada en las necesidades del servicio y la capacidad de auto
organizacion de la Administracién Pablica.

En cualquier caso, es interesante hacer referencia a la NTP 412 del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (en adelante, INSHT) sobre criterios para la implantacion del teletrabajo en donde,
a pesar de ser una guia practica —esto es, que no es obligatoria-, realiza una serie de recomendaciones
para el empresario a la hora de valorar una eventual propuesta de teletrabajo. Asi, en dicha NTP se
nos recuerda que no todo trabajo es adecuado para ser desarrollado a través de teletrabajo, ni todo
trabajador relne las condiciones para teletrabajar, ni todo mando o gestor estd preparado para
desarrollar sus tareas habituales en el marco del trabajo a distancia. Por ello, se recomienda investigar
a fondo los siguientes aspectos:

- Caracteristicas personales que han de presentar teletrabajadores, mandos y gestores.
- Circunstancias personales y del hogar en donde se va a realizar el teletrabajo.

- Razones de interés de los trabajadores voluntarios.
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- Tipo de trabajo apropiado.
- Analisis de tareas.
- Tipode comunicacién e informacion que los teletrabajadores necesitaran para realizar su trabajo.

- Tiempo, distanciay problemas en el establecimiento de comunicaciones.

Con estos datos, nos sigue diciendo la NTP, debe ser posible formar un grupo piloto de teletrabajadores
y un esquema de puesta en marcha de programa de prueba.

34.Entonces, el empresario tiene la capacidad de modificar unilateralmente las condiciones de un
puesto de trabajo para que se preste servicios como teletrabajador?

No.

Estamos ante uno de los escasos supuestos en los que el empresario no puede acudir al articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores para modificar unilateralmente una condicién de trabajo aunque tenga
una necesidad econémica, técnica, organizativa o de produccion que lo justifique.

En efecto, con relacion al teletrabajo estamos en la misma situacién que la relativa al contrato a tiempo
parcial, en el sentido de que la conversion de un trabajador en teletrabajador o a la inversa requiere su
expreso consentimiento —ademas de la aceptacion empresarial-, tal y como sucede con la conversion
de contrato de trabajo a tiempo completo en uno a tiempo parcial o a la inversa.

No obstante hay una importante diferencia y es que, mientras la necesidad de acuerdo con relacién al
contrato a tiempo parcialy, por tanto, la imposibilidad de realizar dicha conversion unilateralmente por
parte del empresario, viene estipulada legalmente en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, la
necesidad de acuerdo y negacion de modificacién unilateral por parte del empresario con relacion al
teletrabajo se ha solventado judicialmente.

En efecto, el Tribunal Supremo resuelve toda duda sobre esta cuestion en su sentencia de 11 de abril
de 2005 (RJ 2005/4060), donde se afirma que la transformacién en teletrabajo de la prestacion de
servicios desarrollada en los locales de la empresa es “una novacién contractual”, en el sentido de
que “hay un cambio parcial del régimen contractual, pues al menos una parte de la actividad laboral
va a realizarse «a domicilio» y sin vigilancia del empresario. Y este cambio excede del ambito de las
modificaciones del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, porque este precepto se refiere a las
modificaciones sustanciales que se produzcan en el marco de un determinado contrato de trabajo, pero
no a las condiciones que puedan determinar un cambio de régimen contractual, como muestra la regla
del apartado d) del articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores (...) para el contrato a tiempo parcial, y
tampoco seria posible autorizar el cambio de una relacién indefinida por una temporal o de una relacién
comun por una especial.”*

EL Tribunal Supremo nos recuerda que “La doctrina cientifica ha resaltado que el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores (..) se aplica a «las condiciones de trabajo», entendidas como los
aspectos relativos a la ejecucién de la prestacion de trabajo y sus contraprestaciones, pero que no
alcanza a «las condiciones de empleo», que se proyectan sobre la propia configuracién de la relacién
laboral y sus vicisitudes.” Para el Tribunal Supremo, “asi lo reconoce el Acuerdo Marco Europeo sobre
el teletrabajo cuando en su punto 3 insiste en el caracter voluntario del trabajo y prevé que «si el
teletrabajo no formaparte de ladescripciéninicial del puesto de trabajo, y el empleador hace una oferta
de teletrabajo, el trabajador puede aceptar o rechazar la oferta», afiadiendo que «si un trabajador

3 Téngase en cuenta que esta sentencia del Tribunal Supremo casa la sentencia de la Audiencia Nacional 31.5.20014 (AS
2004/2637) que entendi6 si podiaimponerse el teletrabajo mediante el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones
de trabajo del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.
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expresa su deseo de optar a un teletrabajo, el empleador puede aceptar o rechazar la peticién». Es
cierto que el Acuerdo no es aplicable todavia en nuestro ordenamiento, pues su publicacién como
Anexo del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva no equivale a una recepcién en
Derecho interno a través de la negociacion colectiva, al tener el mencionado Acuerdo Interconfederal
sdlo una eficacia obligacional para las partes que lo suscriben en orden al respeto de las orientaciones
y criterios que han de seguirse en la negociacion, y en esta materia las organizaciones empresariales
y sindicales firmantes sélo se comprometen «a promover la adaptacion y el desarrollo» del Acuerdo
Marco Europeo «a larealidad espafiola». Pero el caracter voluntario para el trabajador de la aceptacion
del teletrabajo a domicilio se deriva en nuestro Derecho de lo que establecen los articulos 1091(...),
1204 (...) y 1256 del Cadigo Civil (...) en relacion con lo ya indicado sobre la imposibilidad de utilizar en
esta materia la via del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores (...) y de los limites de regulacion
aplicables a la autonomia colectiva, que no puede entrar a regular aquellas materias que afectan a la
esfera personal de los trabajadores.”

35. 7Y la negociacion colectiva? ;Puede un convenio colectivo o un acuerdo colectivo firmado por el
empresario y los representantes de los trabajadores disponer que un puesto de trabajo para que
se preste servicios como teletrabajador?

No.

EL Tribunal Supremo en la sentencia que venimos estudiando también ha negado la capacidad de
la negociacion colectiva para modificar el régimen contractual de un trabajador y transformar su
prestacion de servicios total o parcialmente en teletrabajo sin que concurra su consentimiento.

De hecho el caso que se analiza en la STS de 11 de abril de 2005 (R) 2005/4060), es precisamente un
supuesto en el que la conversion en teletrabajo de prestaciones de servicios que no Lo son se realiza por
acuerdo colectivo entre el empresario y los representantes de los trabajadores.

En efecto, en dicha sentencia se declara probado que el 23 de octubre de 2003 fue firmado un pacto entre
la Direccion de la empresa Telefénica Publicidad e Informacion y el Comité Intercentros de la misma,
por mayoria absoluta, del siguiente tenor literal: “La Direccién de TPl y la Comisién de Oficina Virtual,
debidamente legitimada del Comité Intercentros, han venido en los dltimos meses, y en concreto desde
7 de julio de 2003, negociando la forma de llevar a cabo la implantacién de la denominada Oficina Virtual
en la Empresa, que conllevara una nueva organizacion de recursos favoreciendo su posicién competitiva
en el mercado. En definitiva, se trata de que el trabajador comercial del Canal de Venta Directa realice
las funciones administrativas en su propio domicilio con las compensaciones que se pactan sin que ello
suponga desaparicion de centros de trabajo sino adecuacién de los mismos a las nuevas necesidades de
la Empresa.”

Para el Tribunal Supremo “el desplazamiento del lugar de la ejecucidn del contrato del centro de trabajo
empresarial al domicilio del trabajador tiene otras implicaciones sobre la esfera personal de éste, que
exceden no sélo del ambito del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores (...), sino del propio poder
de disposicion de la autonomia colectiva. (...) cuando se convierte el domicilio en lugar de trabajo se
esta obligando al trabajador a poner a disposicion del empleador algo mas que la fuerza de trabajo,
pues se convierte en centro de trabajo, en lugar de produccion, el propio espacio donde se desarrolla la
vida privada del trabajador y esto no sélo supone un coste adicional, que puede quedar sin retribucién,
como en el caso de que haya que destinar al trabajo lugares que antes se destinaban a otros usos
familiares, sino que también puede tener consecuencias de otro orden en la convivencia en el hogar o
en lavida personal del trabajador, que deben quedar al margen tanto de las modificaciones unilaterales
del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores (...), como también de las decisiones de la autonomia
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colectiva, que han de operar sobre las materias colectivas (sentencias de 11 de abril de 2000 (LA LEY
7911/2000), 30 de abril de 2002 y 20 de octubre de 2004 (LA LEY 371/2005)), pero no sobre aquellas que
pertenecen a la vida privada del trabajador.”

36. ¢La reversibilidad es una de las caracteristicas configuradoras del teletrabajo como lo es la
voluntariedad?

No.

Una vez el trabajador y el empresario acuerdan que el primero desarrolle su prestacion de servicios de
manera total o prevalente como teletrabajador, la reversibilidad o vuelta al trabajo en los locales de la
empresa a demanda del trabajador o del empresario requiere nuevamente el consentimiento de ambos.

En efecto, aunque nada diga el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores sobre la cuestion, es claro
que el no reconocimiento legal de tal derecho de reversibilidad a ninguna de las dos partes impide
que sea una caracteristica intrinseca al teletrabajo y que requiere, en todo caso, el consentimiento del
empresario.

En este punto, el Acuerdo Marco sobre teletrabajo si dispone que “si el teletrabajo no forma parte de la
descripcién inicial del puesto, la decisién de pasar a teletrabajo es reversible por acuerdo individual o
colectivo. La reversibilidad puede implicar una vuelta al trabajo en los locales de la empresa a demanda
del trabajador o del empresario. Las modalidades de esta reversibilidad se estableceran por acuerdo
individual o colectivo.”

Tan marcado es el caracter nuevamente consensuado de la reversibilidad que siempre se recomienda
que el acuerdo individual de teletrabajo recoja entre otras cuestiones en qué circunstancias y bajo qué
condiciones puede darse dicha reversibilidad a peticion de cualquiera de las partes.

En este punto, al igual que deciamos anteriormente, nada impide que por negociacion colectiva
(convenio colectivo) se reconozca al trabajador la posibilidad de optar en determinadas condiciones
por dicha reversibilidad sin necesidad de que el empresario muestre su consentimiento caso a caso
al ya haberlo dado en el momento de firmar dicho acuerdo colectivo. Lo contrario, esto es, que por
negociacion colectiva se disponga de la voluntad del trabajador previendo situaciones en las que el
empresario puede optar por dicha reversibilidad se prohiben en virtud de lo ya expuesto en la anterior
pregunta, por tanto, con base a la STS de 11 de abril de 2005 (R) 2005/4060).

No obstante lo anterior, es interesante mencionar la STS) Madrid 24.11.2009 (AS 2010/433) que declara
la validez del “Acuerdo de prestacion de trabajo a domicilio (Teletrabajo suscrito entre la empresa
Centro de Atencion Telefonica, SA, (CATSA) y CC.00 y UGT, segln el cual el trabajador permanecera en
la prueba piloto del teletrabajo en tanto mantenga el mismo nivel de actividad y valoraciény, en caso
contrario, sera devuelto al desempefio de sus funciones en modalidad presencial. En ninglin caso, pero,
admite el tribunal que la finalizacién de la participacion del trabajador en el programa piloto pueda dar
lugar al despido.

Por consiguiente, si bien la empresa, el acuerdo o convenio colectivo no pueden determinar la
reversibilidad de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo sin la voluntad del trabajador,
la jurisprudencia si permite esta reversibilidad cuando se encuentra sujeta a criterios objetivos, como
puede ser el nivel de actividad o valoracion del trabajador.

37. ;Podria haber una necesidad derivada de la prevencién de riesgos laborales que excepcionase
dicho caracter reversible?

Si.
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En nuestra opinién, y como se reiterard mas adelante®, la reversibilidad podria venir exigida por
razones preventivas. Asi, imaginese que una especial gravedad en la situacion de aislamiento o de
riesgos ergondmicos exige adoptar tal decision. Consideramos que nada habria que objetar, sino todo lo
contrario a dicha situacién que cabria nuevamente revertir y volver a la situacion de teletrabajo en caso
de que la situacion preventiva que nos llevd a la reversion desaparezca.

38. La finalizacion de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo, ;tiene alguna incidencia
en larelacion laboral?

No.

En los supuestos en los que el teletrabajo no se haya pactado al inicio de la relacion laboral, la
finalizacion de la prestacion de servicios en esta modalidad no tendra ninguna incidencia en la relacién
laboral. Esto es, salvo supuestos de despido disciplinario, la finalizacion del teletrabajo dara lugar a la
reincorporacion del trabajador en la empresa mediante la prestacion de servicios de forma presencial,
sin que pueda entenderse extinguido el contrato de trabajo.

Sin embargo, téngase en cuenta que en el supuesto en que el teletrabajo se hubiese pactado al inicio de
la relacién laboral como una caracteristica de la prestacion de servicios, la finalizacion de éste si dara
lugar a la extincion del contrato de trabajo.

2.3. Ventajas, desventajas y riesgos inherentes al teletrabajo
39. ;Cuales son las ventajas mas importantes que se reconocen al teletrabajo?

Las ventajas que se listan y que cominmente son admitidas de manera indiscutida sobre el teletrabajo
son numerosas.

Asi, seglin el Acuerdo Marco sobre teletrabajo:

“[L]os interlocutores sociales consideran el teletrabajo a la vez como un medio de modernizar la
organizacion del trabajo para las empresas y organizaciones de servicios ptblicos, y para los trabajadores
reconciliar vida profesionaly vida socialy darles una mayor autonomia en la realizacion de sus tareas. Si
Europa desea extraer la mejor parte de la sociedad de la informacion, debe afrontar esta nueva forma de
organizacién del trabajo, de forma tal que la flexibilidad y la seguridad vayan a la par, que sea mejorada la
calidad del empleo y que las personas con discapacidades tengan un mejor acceso al mercado de trabajo.”

En efecto, la modernizacion de las relaciones laborales y la optimizacion del tiempo de trabajo que
tengan un efecto positivo en la productividad*’y en la disminucion del absentismo y la facilitacion de la
conciliacion de la vida personal/familiar y laboral son las ventajas mas reiteradas que, respectivamente,
se reconocen del lado empresarial y del lado del trabajador.

En la exposicion de motivos de la Ley 3/2012, de 6 de julio, medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral que introdujo la regulacion actual sobre el trabajo a distancia en el articulo 13 ET establece“[e]

3 Véase apartado IV del presente estudio.

40 Como se publicaba en el diario EL Pais, “[e]ntre las ventajas del trabajo en remoto figuran la reduccion de costes, el aumento
de la productividad, la disminucion del absentismo o la optimizacion de tiempos al suprimirse los desplazamientos. EL concepto
de trabajo por objetivos es clave. “Hoy en dia todo es medible. Si Google esta interesado en un especialista de Arkansas, no le
pide que vaya a trabajar a Silicon Valley. Lo contrata y mide su desempefio por objetivos”, afirma David Blay, autor de ;Por qué
no nos dejan trabajar desde casa? Este periodista freelance asegura que es necesario romper con algunas inercias que siguen
imperando en las organizaciones, como la de equiparar eficiencia a duracion de la jornada. “;Quién es mas productivo, el que
pasa ocho horas delante del ordenador o el que consigue terminar sus tareas en tres?” (Oliver, R., “Barreras al Teletrabajo”, El
Pais, 15.5.2016).
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[ deseo de promover nuevas formas de desarrollar la actividad laboral hace que dentro de esta reforma
se busque también dar cabida, con garantias, al teletrabajo: una particular forma de organizaciéon del
trabajo que encaja perfectamente en el modelo productivo y econémico que se persigue, al favorecer la
flexibilidad de las empresas en la organizacién del trabajo, incrementar las oportunidades de empleo
y optimizar la relacién entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar. Se modifica, por ello, la
ordenacién del tradicional trabajo a domicilio para dar acogida, mediante una regulacién equilibrada
de derechos y obligaciones, al trabajo a distancia basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias.”

Asimismo, existen otras ventajas asociadas al teletrabajo:*

- Ahorro de tiempo y costes de desplazamiento.

- Mayor flexibilidad en la gestién del tiempo de trabajo y descansos

- Libertad en la eleccién del lugar de residencia.

- Posibilidad de combinar dos trabajos.

- Ahorro de costes empresariales (locales, iluminacién, calefaccion, etc.)

40. Desde la perspectiva preventiva, ;cuales son las ventajas mas importantes que se reconocen al
teletrabajo?

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, las ventajas mas importantes que pueden
derivarse del teletrabajo son las siguientes:

- Reduccion de conflictos en relaciones interpersonales: al no estar presente en el centro de
trabajo, los posibles problemas derivados de la convivencia laboral se ven disminuidos.

- Reduccion del estrés: esta ventaja es consecuencia de varios factores entre los que se
encuentran, la disminucion de los desplazamientos, la reduccion de la supervision directa y el
punto previamente comentado, la reduccién de conflictos.

- Mayor disponibilidad de tiempo: segln la distribucién horaria semanal que realice el trabajador,
podra disponer de mas tiempo libre y, por tanto, mayor conciliacion familiar: el teletrabajo ayuda
a disolver una de las mayores preocupaciones del trabajador, ya que le ofrece la oportunidad de
dedicar mas tiempo a su familia.

- Reduccion de la probabilidad de sufrirun accidenteinitinere, asociado a la reduccion o eliminacion
de los desplazamientos diarios entre el domicilio del teletrabajador y el centro de trabajo en la
empresa.

41. ;Cuales son las desventajas mas importantes que se reconocen al teletrabajo?

Las mayores desventajas que se listan con relacion al teletrabajo pertenecen al campo de la seguridad
y salud laboral.

Asi, como se dispone en la Nota Técnica de Prevencion 412 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
(NTP 412, en adelante), el teletrabajo puede generar:

- Pérdida de integracion en la empresa. La distancia del trabajador respecto de su empresa
puede generar una pérdida de integracion en ella, una mayor vulnerabilidad del teletrabajador

“ Para un listado exhaustivo de ventajas e inconvenientes del teletrabajo, véase, Garcia Quifiones, J. C., “La organizacion del
tiempo de trabajo y descanso y la conciliacion en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo,
Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 147-151.

Véase, asimismo el documento “Foro de didlogo mundial sobre las dificultades y oportunidades del teletrabajo para los
trabajadoresy empleadores en los sectores de latecnologia de lainformaciony las comunicacionesy de los servicios financieros”,
adoptado por el Foro de dialogo mundial, OIT, Ginebra 24-26 de octubre de 2016 (disponible en: http://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/meetingdocument/wcms_534049.pdf).
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por debilitarse su relacion sindical, sentimientos de ser olvidado por parte de la empresa,
complicandose en este contexto la proteccion socialy laboral del teletrabajador, sus posibilidades
de promocion, etc.

- Menor comunicacion con los compaiieros de trabajo, peligro de aislamiento. Es este uno de los
riesgos mas frecuentes, lo que hace conveniente implantar ciertas medidas que eviten el riesgo
de reduccidon de los niveles de interaccion social. Las posibilidades son variadas y van desde la
obligatoriedad de trabajarvarios dias en el centro de trabajo hasta el establecimiento de reuniones
con una cierta periodicidad o el uso de las tecnologias telematicas para el establecimiento formal
y regular de contactos (correo electrdnico, teléfono, sistema de mensajeria, etc.).

- Dificultad paraencontrarun apoyo laboraly obtener respuesta en tiempo breve a consultas que
se puedan formular. Este tipo de medidas requiere dos tipos de medidas complementarias; de un
lado, la seleccion de teletrabajadores debe procurar que éstos sean independientes, con recursos
suficientes para encontrar por si mismos soluciones a los problemas, con capacidad de innovar.
Por otra parte, se requiere también establecer canales y procedimientos de comunicacion muy
formalizados.

- Dificultad para separar el trabajo de la familia. Lo que habitualmente son dos lugares distintos,
asociados a conceptos yvivencias diferentes (trabajo, competitividad, esfuerzo frente a descanso,
ocio, vida privada), se convierten en uno sélo. Ademas, en este contexto, aparece la familia, que
puede ser objeto de las consecuencias de la tension laboral del trabajador, en la medida en que
puede ver incrementada su estrés debido a que es ahora ella quien ha de proporcionar el apoyo
social al trabajador (apoyo que deberia ser obtenido de los compafieros de trabajo).

- Las tecnologias de la comunicacion pueden permitir la disponibilidad de 24 horas/dia del
trabajador, lo que puede generar sobreexplotacion y pérdida de privacidad. Las horas de trabajo
y la disponibilidad horaria son cuestiones que deben quedar claramente delimitadas y recogidas
en elacuerdo de teletrabajo. Consiguientemente, tendencia trabajar en exceso; auto explotacion,
dificultades para dejar el trabajo (workaholism).

- Problemas derivados del abuso de café, alcohol, tabaco, etc.

En suma, cabria reconducir todas las desventajas relativas a la seguridad y salud laboral listadas por el
INSHT a las dos siguientes.

— Mayor aislamiento del trabajador.
— Jornadas de trabajo mas extensas.

Junto con los anteriores inconvenientes vinculados con la prevencion de riesgos laborales, se listan
otros tales como:*

a) Para el trabajador

- Los salarios suelen ser mas bajos: los ingresos del teletrabajador se ven reducidos con esta
metodologia organizacional, si bien el personal cualificado con puestos de responsabilidad no
aprecian tanta diferencia como trabajadores que no posean altos cargos.*®

2 Entre otros, véase, Garcia Quifiones, ). C., “La organizacion del tiempo de trabajo y descanso y la conciliacion en el teletrabajo”,
en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 149.

3 En materia de salario, es interesante destacar la propuesta de Sierra Benitez de reconocer en el convenio colectivo o pacto
individual con el trabajador un “complemento de teletrabajo” para cubrir los inconvenientes de realizacion del trabajo desde el
domicilio del trabajador o en otro lugar (Sierra Benitez, E. M., “La retribucion, suspension y extincion en el teletrabajo”, en Mella
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- Transferencia de costes al trabajador que antes no se soportaban (incremento de gastos en
teléfono, iluminacion, calefaccion, equipamiento, acondicionamiento de un lugar de la casa, etc.).

- Reduccion de posibilidades de promocionar: la menor presencia en el centro de trabajo puede
suponer menores oportunidades de promocion en la organizacion.

b) Parala empresa

- Incremento de costes en adaptacion de la nueva organizacion del trabajo debido a posibles
deficiencias en el intercambio de informacién o demoras en la toma de decisiones.

- Dificultad de mantener la confidencialidad de los procedimientos e informacion de la empresa.

- Menor control sobre los trabajadores. El disefio de un adecuado sistema de comunicaciones
puede evitar la percepcion de pérdida de control de los mandos sobre los trabajadores.

- Imposibilidad de supervision directa del desarrollo del trabajo.

- Ladispersion de los trabajadores puede generar un proceso de desestructuraciény pérdida de
imagen corporativa e incluso de pérdida de fidelidad de los trabajadores.

42. Sin perjuicio de lo anterior, jes posible destacar que el teletrabajo puede ser un mecanismo de
integracion de los trabajadores jovenes?

Si.

EnlaEstrategia 2020 de la Unidn Europea se establecen cinco objetivos en materia de empleo, educacion,
integracion social y clima/energia. En cada una de estas areas, cada Estado miembro se ha fijado sus
propios objetivos. Las tres iniciativas emblematicas de Europa 2020 en los ambitos de empleo, asuntos
sociales e inclusion son las siguientes:

- Juventud en movimiento: aumentar las oportunidades de los jovenes para encontrar trabajo,
ayudando a estudiantes y becarios a obtener experiencia en otros paises, y mejorando la calidad
y el atractivo de la educacién y la formacién en Europa.

- Agenda de nuevas cualificaciones y empleos: dar un nuevo impulso a las reformas del mercado
laboral y ayudar a obtener la capacitacion correcta para futuros trabajos, crear nuevos puestos
de trabajo y revisar la normativa de empleo de la UE.

- Plataforma europea contra la pobreza y la exclusion social: intensificar los esfuerzos a todos
los niveles para alcanzar el objetivo acordado por la UE de sacar, como minimo, a 20 millones de
personas de la pobrezay de la exclusion.

Pues bien, siguiendo a Sierra Benitez*, el teletrabajo deberia suponer un instrumento para lograr un
empleo de calidad, una vez obtenida la experiencia suficiente en otros paises, y un medio idoneo para
favorecer la educacion y la formacion permanente mediante el e-learning.

43. ;Y un mecanismo de integracion de las personas con una discapacidad reconocida?
Si.

Entre las claras ventajas que se listan por el INSHT en la NTP 412 sobre los criterios para laimplantacion
del teletrabajo se refiere al “[ilncremento de las posibilidades de acceso a un puesto de trabajo para
colectivos especiales de trabajadores (trabajadores discapacitados...).”*

Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 219).

44 Sierra Benitez, E. M., “El estado actual del teletrabajo en la Union Europea”, ADAPT (disponible en: www.bollettinoadapt.it)
4 Eneste sentido, véase Villalba Sanchez, A., “Teletrabajo y responsabilidad social empresarial”, en Mella Méndez, L. (Editora),
Trabajo a distanciay teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 76-77, que también entiende podria
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Desde esta perspectiva cabe sefialar, a modo de ejemplo, el proyecto Discaltel, que nacié6 en 2009
como una iniciativa de la Asociacion Espafiola de Expertos en la Relacién con Clientes (AEERC). Su
objetivo es lograr la integracion de personas con discapacidad en plataformas de contact center. En
la actualidad, como nos relata recientemente EL Pais*, hay 11 grandes empresas del sector adscritas al
programa, que desde su inicio ha dado trabajo a 1.700 personas con discapacidad, 44 de las cuales son
teletrabajadores. “Para las personas con graves problemas de movilidad o que viven muy alejadas de los
centros de trabajo, el teletrabajo es casi su tinica opcion de conseguir un empleo remunerado. Supone un
cambio radical en sus vidas, los ayuda a realizarse y a ser mas independientes”, resalta José Luis Goytre,
presidente de AEERC.

El citado diario nos expone la experiencia de Marino Mufioz (47 afios) es uno de esos teletrabajadores.
Padece distrofia muscular, una enfermedad degenerativa que le obliga a desplazarse en una silla de
ruedas. Vive en Madrid y hace siete afios que empez6 a trabajar como teleoperadora en DKV Integralia.
Desde hace uno y medio lo hace desde casa. “Si tuviera que ir a la oficina tendria que coger tres
autobuses, y esperar que la rampa funcione y que no haya ya un carrito de bebé u otra silla de ruedas
dentro”, explica. Trabaja media jornada por las tardes, de tres a ocho. Estar solo “es un poco aburrido”,
comenta. Pero le gusta su trabajo y se considera afortunado de estar en una empresa que no discrimina,
confia en su valiay cuida de éL. Un lugar en el que puede demostrar “que las personas con discapacidad
trabajamos igual o mejor que cualquiera. Porque muchas veces la mayor barrera arquitecténica esta en
la mentalidad de las personas y de los empresarios”.

En este sentido, no es de extrafar que algunas Administraciones Publicas estén adoptando programas
para la orientacion formativa laboral de las personas con discapacidad en teletrabajo. Este es el caso de
la Comunidad de Madrid, cuya Consejeria de Familia y Asuntos Sociales ha adoptado el “Estudio sobre
el mercado laboral en el ambito del teletrabajo y personas con discapacidad. Guia para la Orientacion
Formativo Laboral de personas con discapacidad en Teletrabajo”.

2.4. Larealidad del teletrabajo en Espafay en Europa
44 . Desde el punto estadistico, ;cual es la realidad del teletrabajo en Espaiiay a nivel comparado?

De acuerdo a datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), en 2014 sélo el 22% de las empresas
apuestan por el teletrabajo, siendo un 6,6% de trabajadores (aproximadamente, 1.200.000) que, segin el
informe Monitor Adecco de Oportunidades y Satisfaccion en el Empleo de 2016, practican el teletrabajo
en Espana.”

A nivel comparado, el desarrollo del teletrabajo en Espafia sigue siendo de los mas bajos de Europa.
En este sentido, el porcentaje de empresas que apuestan por formas de teletrabajo es claramente
inferior a la media europea del 35% de las empresas apuestan ya por el trabajo a distancia segin
Eurostat.

Segln elinforme Telework in the European Union elaborado por Eurofound en 2010, los paises con mas
presencia de teletrabajo son Republica Checa (15,2%), Dinamarca (14,4%), Bélgica (13%), Letonia (12,2%),
Holanda (12%) y Estonia (11,8%), situandose la media de la Union Europea 27 en el 7% de los trabajadores
que desarrollan como minimo una cuarta parte de su jornada en régimen de teletrabajo.

utilizarse para las trabajadoras victimas de violencia de género cuando se vieran imposibilitadas para prestar servicios en su
lugar habitual de trabajo.

46 QOliver, R., “Barreras al Teletrabajo”, EL Pais, 15.5.2016.

" Disponible en: http://www.adecco.es/_data/NotasPrensa/pdf/746.pdf (fecha consulta: 21.10.2016).

“  Disponible en: http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-information/telework-in-the-
european-union (fecha consulta: 21.10.2016).
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Grafico 1. Porcentaje de trabajadores que trabajan en régimen de teletrabajo segiin pais y tiempo de
teletrabajo
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Fuente: Elaboracién propia mediante datos Telework in the European Union, Eurofound, 2010

45, ;Es abundante la jurisprudencia en materia de teletrabajo?

No.

La jurisprudencia actualmente disponible en materia de teletrabajo no es, claramente, reducida,
limitandose la mayoria de sentencias existentes a delimitar el trabajo por cuenta ajena en régimen de
teletrabajo de formas de trabajo por cuenta propia o trabajo auténomo.

Las sentencias existentes en la actualidad en materia de prevencion de riesgos laborales en la
prestacion de servicios en régimen de teletrabajo son ciertamente anecdéticas, destacando la STS, 4%,
11.4.2005 (R) 2005/4060) anteriormente analizada, que establece el trabajo a domicilio -y, por tanto,
también el teletrabajo- requiere del consentimiento del trabajador, sin que pueda ser obligatorio para
el trabajador ni imponerse por la empresa via modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

En materia de teletrabajo y prevencién de riesgos laborales, destaca esencialmente la STS) Castilla
y Ledn de 3.2.2016 (AS 2016/99) que, como se analiza en mayor detalle en los apartados siguientes,
determina la obligacion empresarial de controlar el tiempo de trabajo de los teletrabajadores como
manifestacion de su derecho a la seguridad y salud laboral.

46. ;Qué papel juega la negociacion colectiva sectorial en relacion con la promocion y regulacién del
teletrabajo?

En la actualidad -si bien es claro el papel importante que podria jugar la negociacion colectiva en este
ambito- son escasas las referencias en convenios colectivos sectoriales a la prestacion de servicios en

régimen de teletrabajo.*

4 En el marco del presente estudio, se ha realizado un analisis estadistico de los convenios colectivos sectoriales, estatales y
acuerdos de Administraciones Pablicos actualmente vigentes que regulan el teletrabajo, utilizando la base de datos Aranzadi
Bibliotecas (Westlaw) (13.10.2016).
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Los datos a facilitar para el registro de convenios y acuerdos colectivos,® si bien incluyen una referenciaa
las nuevas tecnologias, es insuficiente para determinar el verdadero alcance de la negociacion colectiva
en la promocion y regulacion del teletrabajo, por cuanto contiene Gnicamente las siguientes preguntas:

13. CLAUSULAS SOBRE ORGANIZACION DEL TRABAJO Y NUEVAS TECNOLOGIAS

13.1. ¢Se establece la participacion de los trabajadores/as en la organizacién del trabajo? Si/NO
13.2. 4Se negocian las condiciones del teletrabajo? Si/NO

13.3. ¢Se negocia la implantacién de nuevas tecnologias? Si/NO

ELIII Acuerdo para el Empleoy la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017' contiene una timida regulacion
del teletrabajo, aceptado por los interlocutores sociales como “un medio de modernizar la organizacion
del trabajo para hacer compatible la flexibilidad para las empresas y la seguridad para los trabajadores”.
El Acuerdo incluye los criterios que pueden ser utilizados por las empresas y representantes de los
trabajadores para la regulacion del teletrabajo, entre los que aparecen —ademas de una remision al
Acuerdo Marco en cuanto a su definicion- el caracter voluntario y reversible de la prestacion de servicios
en régimen de teletrabajo, el principio de igualdad de derechos entre teletrabajadores y trabajadores
ordinarios y la necesidad de regular aspectos como la privacidad, confidencialidad, prevencion de
riesgos laborales, instalaciones, formacion, etc.

Esta aceptacion de los interlocutores sociales del teletrabajo como una modalidad de prestacion de
servicios a desarrollar no ha servido, sin embargo, para que la negociacion colectiva sectorial aposte
decididamente por el teletrabajo.*

En este sentido, Gnicamente 13 convenios colectivos sectoriales actualmente vigentes contienen alguna
referencia al teletrabajo. Este nimero se sitla alrededor de los 30 convenios colectivos sectoriales si
incluimos también los convenios colectivos que aluden al mas genérico concepto de trabajo a distancia
o0 a domicilio.

Entre los convenios colectivos que incluyen una referencia expresa al teletrabajo, generalmente
se limitan a efectuar una referencia al concepto y caracteristicas del teletrabajo, mencionandose
expresamente su caracter voluntario por parte del trabajador y empresario. Es interesante destacar,
asimismo, la introduccion de planes piloto de teletrabajo en tres de los convenios en el ambito de la
Administracion Piblica.>

Finalmente, son muy pocos los convenios colectivos sectoriales que contienen una regulacion detallada del
teletrabajo, incluyendo una referencia a la obligacion empresarial de proporcionar los medios y asumir los
costes derivados de la prestacion de servicios, asi como una referencia a la prevencion de riesgos laborales.

Desde nuestro punto de vista, es interesante destacar la regulacion sobre teletrabajo contenida
en el XVIII Convenio colectivo general de la industria quimica®, por cuanto, si bien se trata de una
regulacion general propia de un convenio de ambito sectorial, es suficientemente concreta para regular
adecuadamente en este nivel dicha modalidad de prestacion de servicios.

Sin embargo, en relacién con esta cuestion, véase asimismo Ferreiro Regueiro, C., “La conformacion del teletrabajo en la
negociacion colectiva”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor
(Navarra), 2015, p. 47-59, que tras un estudio de la negociacion colectiva en esta materia también concluye el escaso impacto de
la negociacion colectiva en la regulacion y desarrollo del teletrabajo.

%0 Anexo 2.1 Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

51 BOE 20 de junio de 2015, nam. 147.

52 Mella Méndez, L., “Prélogo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo. Estudios sobre su régimen
juridico en el derecho espariol y comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 20.

% Amodo de ejemplo, véase Acuerdo Marco por el que se recuperan derechos de los empleados publicos y se fijan prioridades en
materia de funcion pablica para la legislatura 2015/2019 (BO. Castillay Ledn 5 enero 2016, nm. 320).

** BOE 19 agosto 2015, nim. 198.
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Articulo 10 BIS. Teletrabajo

Las organizaciones firmantes del presente Convenio Colectivo consideran el teletrabajo como un medio
posible de organizar el trabajo en las empresas, siempre que se establezcan las garantias adecuadas.
A) Definicion: Tiene consideracion de teletrabajo la forma de organizacién y/o ejecucion del trabajo
que utiliza la tecnologia de la informacion en el contexto de un contrato o relacion de trabajo que es
realizado 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.

No se considerara teletrabajo, si la naturaleza de la actividad laboral principal desempefiada justifica
por si misma la realizacion del trabajo habitualmente fuera de las instalaciones de la empresa, siendo
los medios informaticos y de comunicacion utilizados por el trabajador meros elementos de auxilio y
facilitacion de dicha actividad laboral.

B) Caracter voluntario: El teletrabajo es voluntario tanto para el trabajador como para la empresa.
El teletrabajo puede formar parte de la descripcion inicial del puesto de trabajo o se puede iniciar
posteriormente, debiendo en ambos casos documentarse mediante el «acuerdo individual de
teletrabajo».

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, y si el empresario presenta una
oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptar o rechazar dicha oferta. Si el trabajador expresa el
deseo de pasar al teletrabajo, la empresa puede aceptar o rechazar esta peticion.

Como s6lo modifica la manera de realizar el trabajo, el paso al teletrabajo en si no modifica el estatuto
laboral del teletrabajador. En ese caso el rechazo por parte del trabajador a prestar sus servicios en
régimen de teletrabajo no es en si motivo de rescision de la relacion laboral ni de modificacién de las
condiciones de empleo de este trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, la decision de pasar al teletrabajo
sera reversible por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad implica una vuelta al trabajo
en los locales del empresario a peticion del trabajador o del empresario. Las modalidades de dicha
reversibilidad se estableceran por acuerdo individual o colectivo.

C) Derecho de informacion: La empresa facilitara a los teletrabajadores informacion acerca de los
extremos recogidos en el R.D. 1659/1998 en materia de informacion al trabajador sobre los elementos
esenciales del contrato de trabajo, asi como la correspondiente copia basica de éste Gltimo a los
representantes de los trabajadores.

La empresa facilitara a los teletrabajadores y a los representantes de los trabajadores informacion
acerca de las condiciones de seguridad y salud laboral en que deba prestarse el teletrabajo.

El «acuerdo individual de teletrabajo» recogera los extremos referidos en este apartado asi como las
condiciones en cuanto a los equipamientos de trabajo.

D) Condiciones de empleo: Los teletrabajadores tendran los mismos derechos garantizados en la ley y
en el presente Convenio en cuanto a las condiciones de empleo que los trabajadores comparables que
trabajan en las instalaciones de la empresa, salvo las que se deriven de la propia naturaleza del trabajo
realizado fuera de éstas ultimas.

EL empresario debera establecer los medios necesarios para asegurar el acceso efectivo de estos
trabajadores a la formacion profesional para el empleo, a fin de favorecer su promocion profesional.
Asimismo, a fin de posibilitar la movilidad y promocion, debera informar a los trabajadores a distancia
de la existencia de puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial en sus centros de trabajo.
Dado el caracter individual y voluntario del teletrabajo, empresa y trabajador/es afectado/s fijaran
las condiciones de dicha forma de trabajo, salvo en los aspectos en los que pudiera existir acuerdo
colectivo con los representantes de los trabajadores, en los que se estara a lo acordado.

E) Condiciones de seguridad: EL empresario es responsable de la proteccion de la salud y seguridad
laboral del teletrabajador.

El empresario informara al teletrabajador de la politica de la empresa en materia de salud y seguridad
en el trabajo, en especial sobre las exigencias relativas a las pantallas de datos. El teletrabajador
aplicara correctamente estas politicas de seguridad en el trabajo.

EL desarrollo del teletrabajo en el domicilio del trabajador solo sera posible cuando dicho espacio
resulte adecuado a las exigencias de seguridad y salud en el trabajo.

Elempresario debe adoptar medidas para prevenir el aislamiento del teletrabajador en relacion con los
otros trabajadores de la empresa.

Para verificar la correcta aplicacion de las normas en materia de seguridad y salud en el trabajo, el
empresario y los representantes de los trabajadores solo podran acceder al domicilio del teletrabajador
previa notificacion y consentimiento previo de este Gltimo.
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F) Derechos colectivos. Los teletrabajadores tendran los mismos derechos colectivos que el resto
de trabajadores en la empresa y estaran sometidos a las mismas condiciones de participacion y
elegibilidad en las elecciones para las instancias representativas de los trabajadores o que prevean
una representacion de los trabajadores. A estos efectos, salvo acuerdo expreso en contrario, dichos
trabajadores deberan ser adscritos al centro de trabajo de la empresa mas cercano a su domicilio en
el que pudieran estar funcionalmente integrados. A estos efectos, salvo acuerdo expreso en contrario,
G) Equipamientos de trabajo: Todas las cuestiones relativas a los equipamientos de trabajo,
responsabilidad y costos seran definidos claramente antes de iniciar el teletrabajo.

EL empresario esta encargado de facilitar, instalar y mantener los equipamientos necesarios para el
teletrabajo regular, salvo acuerdo por el que se establezca que el teletrabajador utilice su propio equipo.
En todo caso, si el teletrabajo es realizado regularmente, el empresario cubrira los costos directamente
originados por este trabajo, en particular los ligados a las comunicaciones, y dotara al teletrabajador de
un servicio adecuado de apoyo técnico.

47. ;Existen experiencias de regulacion del teletrabajo a nivel empresarial?
Si.

Sin embargo, aunque resulta muy dificil determinar la importancia cuantitativa, son reducidas las
experiencias de regulacion del teletrabajo a nivel empresarial. A modo de ejemplo, entre las empresas
del IBEX 35 Gnicamente -salvo error- cuatro disponen de una regulacién en materia de teletrabajo, y
dos mas el compromiso de adoptarla en el futuro.

Sin embargo, si que existen algunas experiencias, especialmente en empresas grandes del sector
bancario, de la telefonia e informatica. La regulacion sobre el teletrabajo generalmente se contiene
en convenios colectivos o acuerdos adoptados con la representacion de los trabajadores y regulan
de forma detallada la implementacion del teletrabajo en la empresa, como plan piloto o régimen de
trabajo consolidado.

En este sentido, por la concrecion y extension, destacan las regulaciones sobre teletrabajo
contenidas en los convenios o acuerdos colectivos de Telefonica,® Repsol,*® Endesa,” BBVA,%
Orange® o TELYCO.%

Los convenios o acuerdos analizados que regulan el teletrabajo incluyen una referencia expresa a
su caracter voluntario y reversible, establecen obligaciones empresariales en cuanto a la puesta a
disposicion de materiales informaticos y técnicos y la asuncién de costes derivados de la actividad e
introducen un régimen de teletrabajo que generalmente se compatibiliza con la presencia fiscal del
trabajador en la empresa algunos dias de la semana -generalmente, estableciéndose un maximo de 3
dias de asistencia- o para la asistencia a reuniones, cursos de formacion, etc.

% Convenio colectivo de empresas vinculadas 2015-2017 a Telefénica de Espafa, SAU, Telefonica Moviles Espafia, SAU y
Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU, acuerdo de 28 de diciembre de 2015, adoptado entre las indicadas
empresasy CC.00 y UGT; Acuerdo implantacion teletrabajo (desarrollo clausula 12.1 convenio colectivo 2003/2007), acuerdo de
14 de febrero de 2006, adoptado entre Telefonica de Espafa, S.A.U y el Comité Intercentros; Acuerdo desarrollo clausula 12.1
convenio colectivo 2003/2005. Prueba piloto de teletrabajo para el colectivo “dentro de convenio”, acuerdo de 20 de enero de
2005, adoptado entre Telefonica de Espaia, S.A.U y la representacion de los trabajadores.

% X1 Convenio colectivo Repsol petréleo, S.A. (2016), acuerdo de 25 de julio de 2016, adoptado entre Repsoly CC.00., STRy UGTy
el Libro Blanco del Teletrabajo de Repsol de 2013.

7|V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa, acuerdo de 3 de diciembre de 2013, adoptado entre Endesa y UGT, CC.00. y SIE.
%8 Acuerdo colectivo sobre las condiciones de la prestacion de servicios en el banco en régimen de teletrabajo, acuerdo de 27 de
julio de 2011 adoptado entre BBVAy las secciones sindicales COMFIA-CCOO, FES-UGT y ACB-CCP.

11l Convenio Colectivo de Orange Espafia, acuerdo de 3 de junio de 2015, adoptado entre Orange Espafia y la seccion sindical de
CC.00.

% Convenio colectivo de Teleinformatica y Comunicaciones, S.A.U., acuerdo de 4 de agosto de 2016, adoptado entre
Teleinformatica y Comunicaciones S.A.U. (TELYCO) y el Comité Intercentros.
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48.Y en la Administracion Publica, ;existen experiencias de regulacion del teletrabajo?
Si.

Existen numerosos acuerdos de regulacién del teletrabajo en la Administracion Pablica. Concretamente,
las comunidades del Castillay Leon,® Pais Vasco,®? Extremadura,® Islas Baleares,® Castilla-La Mancha,®
La Rioja,% Aragdn,® C. Valenciana® y Galicia® han aprobado regulaciones para la prestacion de servicios en
régimen de teletrabajo por parte del personal empleado piblico en la Administracion.

En sentido similar a la regulacién contenida en los convenios y acuerdos de empresa, la regulacién del
teletrabajo en las Administraciones Piblicas también incluyen, generalmente, una referencia expresa al
caracter voluntario del teletrabajo, requisitos para acceder al teletrabajo —exigiéndose como norma general
una antigliedad minima de 1 0 2 afos-, una relacién de trabajos susceptibles de ser realizados en régimen
de teletrabajo, la duracion minima y/o maxima (aproximadamente, de 6 meses a 1afio) del teletrabajo y su
compatibilidad con el trabajo presencial -mayoritariamente 2 dias a la semana-, los criterios y prioridades
de seleccion, la obligacion de la Administracion de proporcionar el equipo de trabajo necesario, la necesidad
de ofrecer una formacién especifica al trabajador en materia de teletrabajo, el procedimiento de revocacion
del teletrabajo por parte de la Administracion —incluyéndose generalmente como causa las necesidades del
servicio-, la garantia de seguridad y salud laboral, etc.

49. ;Las previsiones a medio y largo plazo sobre el recurso al teletrabajo son positivas?
Si.

Sin lugar a dudas, en los Gltimos afios ha tomado especial relevancia la positiva influencia en los mercados
laborales, en los que el teletrabajo se contempla como una gran oportunidad para el aumento de la
productividad, la reduccion de consumo energético en el transporte y la conciliacién de la vida laboral y
familiar.

La visién actual es mucho mas amplia y tiene un doble sentido. Por un lado, las medidas dirigidas a minimizar
los efectos adversos existentes o que puedan producirse. Por otro, el aprovechamiento de las TIC en todos los
ambitos en que puedan ser utilizadas para producir beneficios en el desarrollo sostenible.

En este sentido, a modo de ejemplo de esta prevision al alza del teletrabajo, es interesante mencionar la
regulacion contenida en el Acuerdo Interprofesional de Catalufia 2015-20177, que establece la necesidad que

' Decreto n° 9/2011, de 17 de marzo, que regula la jornada de trabajo no presencial mediante teletrabajo en la Administracion
de la Comunidad de Castillay Ledn.

82 Decreto n° 92/2012, de 29 de mayo, que aprueba el Acuerdo sobre la prestacion del servicio en la modalidad no presencial
mediante la formula del teletrabajo por el personal empleado plblico de la Administracion General de la Comunidad Autonoma
de Euskadi y sus Organismos Auténomos.

¢ Decreton®127/2012, de 6 de julio, que regula la prestacion del servicio en la modalidad no presencial, mediante la formula del
teletrabajo, en la Administracion de la Comunidad Autonoma de Extremadura.

¢ Decreton®36/2013,de 28 dejunio, queregulalamodalidad de prestacién de servicios mediante teletrabajo enla Administracion
de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears.

¢ Decreton’®57/2013, de 12 de agosto, que regula la prestacion de servicios de los empleados pablicos en régimen de teletrabajo
en la Administracion de Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.

¢ Decreto 45/2013, de 5 de diciembre, que regula la prestacion del servicio en la modalidad no presencial mediante la formula
del teletrabajo para el personal funcionario y laboral al servicio de la Administracion General de la Comunidad Autonoma de La
Rioja y sus Organismos Auténomos.

¢ Instruccion de 6 de agosto de 2014 de implantacion del programa piloto de la modalidad de teletrabajo en la Administracion
de la Comunidad Auténoma de Aragon.

¢ Decreto n° 82/2016, de 8 de julio, que regula la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo del personal empleado
publico de la Administracion de la Generalitat.

% Orden conjunta de 5 de septiembre de 2016 por la que se regulan la acreditacion, la jornada y el horario de trabajo, la
flexibilidad horariay el teletrabajo de los empleados publicos en el ambito de la Administracion general y del sector publico de
la Comunidad Auténoma de Galicia.

" DO. Generalitat de Catalunya 3 mayo 2016, nim. 7112.
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“los Convenios colectivos de sectory de empresa incorporen su regulacion [del teletrabajo], con independencia
de la autonomia de las partes negociadoras, a fin de realizar un mayor desarrollo y adaptacion a la realidad de
sus propias organizaciones del trabajo” (capitulo IX).

50. Para finalizar, ;de qué manera se podria concluir la conceptuacion y caracterizacion del teletrabajo?

En suma, a modo de conclusion, entendemos el teletrabajo como la prestacion de servicios —por cuenta
ajena o por cuenta propia— que implica la utilizacion de tecnologias de la informacién y se realiza de forma
habitual y preponderante fuera de las instalaciones del cliente o empresa para la que se presta servicios.

Cualquier realizacion de una prestacion de servicios para un cliente o empresario utilizando las
tecnologias de la informacion que se ejecuta de forma preponderante y habitual fuera de esos
locales del cliente o empresario.
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3. MARCO JURIDICO BASICO SOBRE SEGURIDAD Y
SALUD LABORAL DEL TELETRABAJO

3.1. Marco juridico en el ambito comunitario

51. ;Existe alguna normativa comunitaria (Reglamento o Directiva) en materia de seguridad y salud
laboral del teletrabajo?

No.

No existe ninglin Reglamento ni ninguna Directiva comunitaria que regule la materia de teletrabajo,
tampoco enrelacién con sudimension de seguridady salud laboral. En elambito comunitario Gnicamente
existe el ya citado Acuerdo Marco que no cabe calificar como una norma juridica, por cuanto no es una
regulacion sobre el teletrabajo que prevé derechos y obligaciones cuyo incumplimiento es sancionable
administrativa y/o judicialmente’.

Lo anterior no quiere decir que no haya regulaciones juridicas que deban tenerse en consideracion en
materia de teletrabajo. Pero son regulaciones existentes a nivel interno y no comunitario, en concreto,
el articulo 13 ET que regula el trabajo a distancia y las previsiones de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales y su normativa de desarrollo.

También existen, como se analiza en este apartado, compromisos, singularmente, a nivel colectivo -
convenios colectivos o acuerdos o pactos entre empresarios y trabajadores- con una clara voluntad
de obligar a respetar unos determinados derechos y obligaciones en materia de teletrabajo; claros
ejemplos son el Acuerdo Marco y a Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva.

52.Desde la perspectiva de la seguridad y salud laboral, ;qué trascendencia tiene que Espaiia forme
parte de la Union Europea?

Como es conocido, desde 1986 el Estado espafiol es miembro de la Unién Europea. Por consiguiente,
y también en virtud de lo establecido en el articulo 93 de la Constitucién Espafola (CE), la primera
referencia normativa respecto de cualquier materia, incluida —obviamente la seguridad y salud laboral-
ha de buscarse en el ambito comunitario.

Asi, con relacion a la normativa comunitaria hemos de mencionar, singularmente, a los Reglamentosy a
las Directivas de la Unién Europea, que son de obligado cumplimiento, siendo, en consecuencia y desde
un punto de vista jerarquico, la fuente principal del derecho de la seguridad y salud en el trabajo. En el
sentido de que, como se analiza a continuacién, ninguna norma interna, convenio colectivo o contrato
de trabajo puede contradecir lo dispuesto en materia de seguridad y salud laboral en la normativa
comunitaria.

53. ;Qué consecuencias tendria que la Union Europea hubiese aprobado un Reglamento que regulase
la materia de seguridad y salud laboral del teletrabajo?

Los Reglamentos comunitarios han de entenderse como normas de aplicacion directa, esto es, una vez
dictados y publicados en el Diario Oficial de la Unién Europea son de aplicacion en el estado espariol, sin
necesidad de que se dicte norma interna alguna que lo transponga.

" Sobre la naturaleza juridica del Acuerdo Marco, véase el apartado 2.2 del presente estudio.
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Con todo, en materia de seguridad y salud laboral no es habitual encontrar ejemplos de
Reglamentos comunitarios, pues los Estados miembro suelen mostrarse reticentes a la hora de
aprobar una norma que posteriormente no puede adaptarse a las circunstancias particulares de
cada estado.

Por ello, y dado que para su aprobacion se exige la unanimidad de todos los Estados miembro, sélo
encontramos algin ejemplo de Reglamento sobre prevencion de riesgos laborales en materias muy
concretas y especializadas, como sucede en el sector quimico™.

54. ;Qué significaria que la Unién Europea hubiese aprobado una Directiva en materia de seguridad
y salud laboral del teletrabajo?

A diferencia de lo que sucede con el Reglamento comunitario, la Directiva comunitaria es el modo
habitualmente utilizado por la Union Europea para regular todo lo relacionado con la seguridad y salud
laboral.

El procedimiento de elaboracion de las Directivas varia en funcion de la materia que traten de regular.
En algunas se exige unanimidad para su aprobacion (extincién del contrato de trabajo, condiciones de
empleo de los nacionales de paises no comunitarios...). Sin embargo, en la mayoria, y particularmente
en materia de seguridad y salud en el trabajo, basta el procedimiento de mayoria cualificada para que
puedan adoptarse, lo que facilita enormemente su elaboracién y aprobacion.

Las Directivas se caracterizan porque una vez adoptadas y publicadas en el Diario Oficial de la Unién
Europea deben ser transpuestas al ordenamiento interno de cada Estado miembro en un plazo temporal
determinado.

En otras palabras, cuando se dicté —por ejemplo- la Directiva 89/391/CEE sobre la promocion de la
seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo” se exigié que todos los Estados miembro dictasen
una norma que adaptase su ordenamiento interno a lo dispuesto en tal Directiva, a mas tardar en
diciembre de 1992. Dicha obligacién de transposicion fue cumplida por Espaiia al dictarse la LPRL en
noviembre de 1995, esto es, con casi tres afios de retraso.

Un cumplimiento tardio que también ha afectado a otras Directivas de importancia capital como la
referida a la trabajadora embarazada™, cuyo plazo de transposicion finalizaba el 31 de agosto de 1992
y no fue hasta la LPRL que se transpuso parcialmente, no completandose el proceso de adaptacion
del ordenamiento juridico espafiol hasta la aprobacion de la Ley 39/1999,” la Ley Organica 3/2007 de
Igualdad™y el Real Decreto 298/2009.” No obstante lo anterior, existen maltiples ejemplos en los que
el estado espafiol ha cumplido adecuadamente con la obligacion de transposicion de las Directivas. EL

2. Asi, el Reglamento (CE) 1907/2006, de 18 de diciembre. Reglamento comunitario que ha sido concretado y/o modificado hasta
en 27 ocasiones, siendo las dos Gltimas modificaciones: (i) Reglamento (2016/863/UE, de 31 de mayo, por el que se modifica los
anexos VIl 'y VIIl del Reglamento (CE) nim. 1907/2006 del Parlamento Europeo y del Consejo, relativo al registro, la evaluacion,
la autorizacion y la restriccion de las sustancias y preparados quimicos (REACH) por lo que se refiere a la corrosion o lairritacion
cutaneas, las lesiones o irritaciones oculares graves y la toxicidad aguda; (ii) Reglamento de ejecuciéon 2016/9/UE, de 5 de
enero, relativo a la presentacion conjunta y la puesta en comin de datos de conformidad con el Reglamento (CE) n° 1907/2006,
del Parlamento Europeo y del Consejo, relativo al registro, la evaluacion, la autorizacién y la restriccion de las sustancias y
preparados quimicos (REACH).

> Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa la aplicacion de medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo.

™ Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

5 Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

® Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

7 Real Decreto 298/2009, de 6 de marzo, por el que se modifica el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencidn, en relacion con la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y
de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.
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altimo ejemplo lo constituye la Directiva 2013/35/UE en materia de campos electromagnéticos,”® que
establecia un plazo de transposicién hasta el 1 de julio de 2016 y el 22 de julio del mismo afio se aprobd
el Real Decreto 299/2016.”

Ademas de las expresamente citadas, el nimero actual de Directivas y demas normativa comunitaria en
materia de seguridad y salud laboral es significativamente elevado.®®

De conformidad con todo ello, si la Unién Europea hubiese adoptado una Directiva en materia
de teletrabajo, deberiamos haber observado, tanto si el estado ha cumplido con el plazo de
transposicioén, como si la regulacion interna respeta el contenido de lo establecido en dicha norma
comunitaria.

55.Imaginese que una norma espaiiola (legal o reglamentaria) contradice lo dispuesto en una
Directiva, ;qué regulacion se aplicaria?

Una pregunta que se formula habitualmente por los aplicadores de la prevencion en general,
es saber si ante un eventual incumplimiento por parte del estado de la obligacion de adaptar
el ordenamiento juridico espafiol a lo que se regule en una Directiva comunitaria, cabe aplicar el
contenido de ésta directamente. En otras palabras, si un trabajador puede exigir judicialmente algln
tipo de responsabilidad por no haberse cumplido por parte del empresario y/o del prevencionista
las obligaciones dispuestas en una Directiva alin no transpuesta, una vez superado el plazo previsto
para ello. Pensemos, por ejemplo, en el tortuoso camino de transposicion vivido por la fundamental
Directiva sobre proteccién de la mujer embarazada antes referida y que pudiésemos trasladarla
eventualmente al teletrabajo.

Con caracter general, las Directivas comunitarias, a pesar de su nombre y a diferencia de lo que
sucede con los Reglamentos comunitarios, no generan su aplicacion directa, tampoco cuando
un Estado miembro no ha cumplido con el plazo de transposicién o en caso de que el contenido
de la norma interna sea contrario a la Directiva. En ambos casos, por tanto, (i) sdlo cabra exigir
por parte de quién tenga interés en el caso (normalmente un trabajador) responsabilidades al
Estado espafiol por cualquiera de dichos incumplimientos, si con ello se le ha generado un dafio
(reclamacion patrimonial frente al Estado) o bien (ii) la propia Unién Europea podria adoptar
mecanismos de sancién econémica al Estado miembro incumplidor. Sin embargo, ni en uno ni
en otro caso es posible, como regla general, la aplicacion directa de la Directiva por los érganos
judiciales.

En efecto, en palabras del Tribunal Supremo®, dicha excepcion o aplicacion directa (también
llamado “efecto directo horizontal”) sélo sera posible (i) cuando el derecho invocado esté dotado
de cualidad de derecho fundamental de la Unidn Europea (por ejemplo, edad, género, etc.) y (ii)
ademas, que no se vea necesitado de una expresa regulacion legal y sea “suficiente por si mismo
para conferir un derecho subjetivo”. Sélo excepcionalmente dicha doble condicion se ha producido
en la practica.

® Directiva 2013/35/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de junio de 2013, sobre las disposiciones minimas de Salud
y Seguridad relativas a la exposicion de los trabajadores a los riesgos derivados de agentes fisicos (campos electromagnéticos) y
por la que se deroga la Directiva 2004/40/CE.

™ Real Decreto 299/2016, de 22 de julio, sobre la proteccién de la salud y la seguridad de los trabajadores contra los riesgos
relacionados con la exposicion a campos electromagnéticos.

% En este sentido, véase el cuadro de Directivas comunitarias y la norma estatal de transposicion en la pagina web del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (disponible en: http://www.insht.es/portal/site/Insht/
menuitem.4ad57{f5e71385ff212d8185060961ca/?vgnextoid=ff3cc6b33a9f1110VgnvVCM100000dc0ca8cORCRD&x
=3&campo=anno_inicio&tipo=61abf38a58ef1110VgnVCM100000dc0ca8c0TAXC&anno=&y=9&page=0).

8 STS, 4% 8.6.2016 (R) 2016/23438).
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56. ¢En la agenda de la Union Europea existe el compromiso de aprobar una Directiva en materia de
teletrabajo?

Si.

Aunque es ciertamente dificil determinar la agenda de la Unién Europea en este punto, entendemos
que la respuesta debe ser positiva, en tanto que ya desde la adopcidn del Libro Verde, Vivir y trabajar
en la sociedad de la informacion: prioridad para las personas en 1997,% se solicité a la Comision que ese
mismo afio presentase una propuesta de Directiva sobre el teletrabajo que tuviese en cuenta todas
las cuestiones referentes a Seguridad Social, seguridad y la salud, intimidad y aspectos fiscales y que
iniciase una serie de debates sobre este tema en el marco de la Organizacién Mundial del Comercio, con
objeto de evitar especialmente el dumping social, estableciendo asi las bases para poder fomentar con
confianza el teletrabajo en la Unién Europea.

En elafo 2002 se aprobd el Acuerdo Marco sobre Teletrabajo por La Confederacion Europea de Sindicatos
(CES), la Unién de Confederaciones de la Industria y de Empresarios de Europa / la Union Europea del
Artesanado y de la Pequeiia y Mediana Empresa (UNICE/UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa
Plblica (CEEP) -sin que pueda entenderse que la necesidad de adoptar una Directiva en esta materia
pueda entenderse satisfecha, debido a la ausencia de eficacia como norma juridica de dicho Acuerdo
Marco.

El citado Acuerdo Marco, se configuré a modo de “periodo de prueba”, checking o primera experiencia
del teletrabajo previa a la adopcién de una Directiva comunitaria. Periodo ya finalizado y que no ha
variado el mero apunto ad futurum en la agenda de la Union Europea de que uno de los deberes que
deben cumplimentarse es la aprobacion de dicha Directiva comunitaria.

Asi, en el citado Acuerdo Marco se dispone que en el contexto del articulo 139 del Tratado, el Acuerdo sera
puesto en marcha por los miembros de UNICE/UEAPME, CEEP, CES y del Comité de Enlace EUROCADRES/
CEC, “conforme a los procedimientos y practicas propias de los interlocutores sociales en los estados
miembros. Esta puesta en marcha sera efectuada dentro de los tres afios siguientes a la fecha de firmar
este acuerdo. Las organizaciones miembros haran un informe sobre la puesta en marcha de este acuerdo
a un grupo “ad hoc” creado por las partes firmantes bajo la responsabilidad del comité del didlogo
social. Este grupo “ad hoc” preparara un informe conjunto sobre las acciones tomadas de la puesta en
marcha. Este informe sera preparado dentro de los cuatro afios siguientes a la fecha de la firma de este
acuerdo. En caso de dudas sobre el contenido del acuerdo, las organizaciones miembros podran dirigirse
conjunta o separadamente a las partes firmantes. Las partes firmantes revisaran el acuerdo cinco afios
después de su firma si una de las partes firmantes lo demanda.”

En la actualidad y siguiendo en este punto a Sierra Benitez, deberiamos retomar la propuesta inicial
contemplada en el Libro Verde Vivir y trabajar en la sociedad de la informacién prioridad a la dimensién
humana, donde se apuntaba la idea de presentar una propuesta de Directiva sobre el teletrabajo para
garantizar las condiciones de trabajo de los teletrabajadores. En este sentido, seria necesario retomar
el dialogo social a escala europea y actuar de acuerdo con el mecanismo de refuerzo de un Acuerdo
Marco Europeo mediante una Directiva que, teniendo como base el actual Acuerdo Marco, extendiera su
campo de aplicacién a otras formas de manifestacion del trabajo a distancia, como el trabajo remoto.

57. iCual es el contenido principal del Acuerdo Marco en materia de seguridad y salud laboral?

Sin animo de ser exhaustivos, en tanto esta cuestion es ampliamente desarrollada en el apartado
siguiente, los aspectos mas relevantes sobre teletrabajo y seguridad y salud laboral incluidos en el

82 Resolucion de 11 de marzo 1997 del Parlamento Europeo.
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Acuerdo Marco son los siguientes:

- El empresario es responsable de la proteccién de la salud y de la seguridad profesional del
teletrabajador conforme a la Directiva 89/391/CEE, asi como a las Directivas particulares,
legislaciones nacionales y convenios colectivos pertinentes.

- Elempresario tiene el deber de informar al teletrabajador de la politica de la empresa en materia
de salud y seguridad en el trabajo, en especial sobre las exigencias relativas a las pantallas de
datos. El teletrabajador debe aplicar correctamente estas politicas de seguridad.

- Paraverificar la correcta aplicacion de las normas en materia de salud y seguridad, el empresario,
los representantes de los trabajadores y/o las autoridades competentes deben tener acceso
al lugar del teletrabajo, dentro de los limites de la legislacion y de los convenios colectivos
nacionales. Si el teletrabajador trabaja en el domicilio, este acceso esta sometido a previa
notificacion y consentimiento previo. El teletrabajador esta autorizado a pedir una visita de
inspeccion.

Ademas, en materia de organizacion del trabajo, el Acuerdo Marco dispone la obligacion empresarial de,
dentro del ambito de autonomia organizativa del teletrabajador, garantizar que “[l]a carga de trabajo y
los criterios de resultados del teletrabajador son equivalentes a los de los trabajadores comparables en
los locales de la empresa”.

Finalmente, el acuerdo marco incluye una referencia expresa a la adopcion de “medidas para prevenir
el aislamiento del teletrabajador en relacion con los otros trabajadores de la empresa, tales como darle
ocasion de reencontrarse regularmente con sus comparieros y tener acceso a las informaciones de la
empresa”. Esto es, se reconoce un espacio de autonomia del trabajador en la organizacion y desarrollo
del trabajo, pero con limitaciones derivadas de la prevencion de riesgos laborales.

En suma, segln el Acuerdo Marco, en materia de proteccion de la salud y seguridad del teletrabajador,
el empresario se erige como garante de la misma y, si bien debe tener acceso al lugar de prestacion de
servicios, se imponen limitaciones a la entrada en el domicilio del trabajador para el control.

3.2. Marco juridico en el derecho interno
58. ¢Existe alguna prevision en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales respecto el teletrabajo?
No.

El articulo 3 LPRL, referido al ambito subjetivo de aplicacion de la norma, ha sido uno de los mas
controvertidos por cuanto a que la exposicion de motivos de la Ley parte de su aplicacion universal,
lo cierto es que este precepto en su redaccion originaria de 1995 generd importantes dudas, tanto por
no aclarar si determinados profesionales y actividades profesionales estaban incluidos o no, como por
limitar del alcance de dicha Ley para otra serie de colectivos.

EL Gltimo supuesto que el citado precepto excluye de la aplicacién de la LPRL es al personal laboral
al servicio del hogar familiar. Esto es, la actividad que conciertan el titular de un hogar familiar y la
persona que de forma dependiente y por cuenta de aquél presta servicios domésticos retribuidos en
dicho hogar.®® Estando el titular del hogar familiar inicamente obligado a cuidar de que el trabajo de sus
empleados se realice en las debidas condiciones de seguridad e higiene.

Sin duda, nos encontramos ante trabajadores en sentido estricto, a pesar de que su relacién laboral se
califica como especial por el lugar donde se prestan los servicios y por ello es una actividad regulada

8 Articulo 1.2 del Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial del
servicio del hogar familiar.
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en una norma especifica. Una exclusién que se justifica precisamente por ser el domicilio particular del
empresario el lugar donde se prestan servicios y por haberse considerado suficiente la prevision del
articulo 7.2 del Real Decreto 1620/2011, segin la cual “[e]l empleador esta obligado a cuidar de que el
trabajo del empleado de hogar se realice en las debidas condiciones de seguridad y salud, para lo cual
adoptara medidas eficaces, teniendo debidamente en cuenta las caracteristicas especificas del trabajo
domeéstico. El incumplimiento grave de estas obligaciones sera justa causa de dimisién del empleado.”

Elsentido universaly proteccionista de la LPRL, se ve diluido ante exclusiones como la presente, mas por
cuanto no se excluyen del ambito de aplicacion de la LPRL supuestos similares, tales como el teletrabajo
o el trabajo telematico o el informatico que se lleven a cabo en el domicilio del trabajador. En este
punto, no se entiende porqué un supuesto esta excluido y el otro incluido, pues —como se analizara- la
dificultad asociada al control del cumplimiento por parte del trabajador de la normativa prevencionista
al desarrollarse la prestacion en su domicilio particular, es com(n a ambos. Es aplicable, por tanto, lo
dispuesto en el articulo 5.1 de la Ley Ordenadora de la Inspeccion de Trabajo,® que establece que “[s]i
el centro sometido a inspeccién coincidiese con el domicilio de una persona fisica, deberan obtener su
expreso consentimiento o, en su defecto, la oportuna autorizacién judicial”.

59. ;Lo anterior quiere decir que, en principio, todas las previsiones de la LPRL son aplicables al
teletrabajo?

Si.

Sin embargo, el que la norma no haya hecho matizacién alguna con relacion al cumplimiento de la
normativa preventiva en los supuestos de teletrabajo suscitan no pocas dudas —como se analiza en el
siguiente apartado- sobre el modo en que debe darse cumplimiento a muchas obligaciones preventivas
y, obviamente, también a su control por parte empresarial.

60. ;Qué obligaciones de prevencion de riesgos laborales tiene la empresa respecto los
teletrabajadores?

A modo de resumen, y sin perjuicio de analizar en el apartado siguiente las problematicas concretas en
materia de teletrabajo y prevencion de riesgos laborales, la empresa, seglin el articulo 14 LPRL tiene la
obligacion de “garantizar la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo” y, a tal efecto, adoptara cuantas medidas de prevencidn sean necesarias.

En aplicacion de este deber general de prevencion, la empresa también debe garantizar una proteccion
eficaz en materia de seguridad y salud de los trabajadores que presten servicios en régimen de
teletrabajo, independientemente de las caracteristicas del momento y lugar en que se desarrolle el
trabajo.

Ademas de la obligacion general de prevencion contenida en dicho precepto, la LPRLy la normativa de
desarrollo incluyen obligaciones especificas que la empresa también debera adoptan con relacion a los
teletrabajadores. Esencialmente:

- Evaluacion de riesgos (articulos 16 y 23.1.a) y c) LPRL).

- Planificacién y facilitacion de equipos de trabajo y medios de proteccion individual a los
trabajadores (articulos 17 y 23.1.b) LPRL).

- Informacion y formacion de los trabajadores en los riesgos existentes en su puesto de trabajo
(articulos 18 y 19 LPRL).

84 Ley 23/2015, de 21 de julio, ordenadora del sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.
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- Vigilancia del estado de salud de los trabajadores (articulos 22 y 23 LPRL).

- Proteccion de los trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos (articulo 25
LPRL), de la maternidad (articulo 26 LPRL), de los menores (articulo 27 LPRL) y de los trabajadores
temporales (articulo 28 LPRL).

61. ;Existe alguna prevision legal que contenga alguna mencion a la prevencion de riesgos laborales
en sede de teletrabajo?

Si.

Elarticulo 13 ET, que regula el trabajo a distancia, incluye una breve referencia a la prevencién de riesgos
laborales aplicable también al teletrabajo. En concreto, dicho precepto reconoce a los trabajadores a
distancia -y por extension también a los teletrabajadores— “derecho a una adecuada protecciéon en
materia de seguridad y salud resultando de aplicacién, en todo caso, lo establecido en la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa de desarrollo”.

Por consiguiente, como se apuntaba anteriormente, la normativa preventiva —sin perjuicio de las dudas
que suscita en relacion con el teletrabajo y que seran abordadas en las paginas siguientes— resulta de
aplicacion en toda su extension a la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo.

62.Teniendo en cuenta la genérica referencia del articulo 13 ET, ;qué principios del Acuerdo Marco en
materia de seguridad y salud laboral no se recogen en dicho precepto?

Si bien, como se ha apuntado, el articulo 13 ET incluye una referencia expresa al derecho a la proteccion
de la seguridad y salud de los trabajadores a distancia, consideramos que existe una excesiva parquedad
en esta materia, por cuanto incluye una breve —aunque importante- referencia a la aplicacion de la
normativa preventiva en el trabajo a distancia y teletrabajo.

Por el contrario, el Acuerdo Marco, ademas de una afirmacién genérica a la proteccion de la
seguridad y salud de los trabajadores, dispone de obligaciones de prevenciéon concretas. Como
se ha analizado anteriormente, incluye referencias especificas a la obligacion empresarial de (i)
informacion de la politica de seguridad y salud laboral, (ii) la verificacion de la correcta aplicacién
de las normas preventivas por parte del teletrabajador, mediante el acceso al lugar del teletrabajo,
(iii) la adopcion de medidas para prevenir el aislamiento, (iv) el control de la carga de trabajo y
criterios de resultados y (v) la obligacion del teletrabajador de aplicar correctamente dichas
politicas de seguridad.

63. En definitiva, ;es remarcable alguna prevision legal especifica en materia de prevencion de
riesgos laborales?

No.

EL silencio de la LPRL y la referencia genérica del articulo 13 ET son del todo respuestas normativas
insuficientes que, como se analiza en las paginas siguientes, generan multiples dudas en cuanto al
alcance de la obligacién empresarial de prevencion de riesgos laborales del teletrabajador.

64. ;Existe alguna norma reglamentaria que desarrolle la LPRLy que sea claramente aplicable al
teletrabajo?

Si.

Existen normas reglamentarias que desarrollan la LRPL y, aunque no son directamente referidas al
teletrabajo, si resultan de aplicacién para esta modalidad de prestacion de servicios. En concreto:
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- ELRealDecreto 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relativas al
trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion es claramente aplicable a la prestacion
de servicios desarrollada como teletrabajo.®

Como se analizard en el siguiente apartado, este Real Decreto aborda cuestiones relativas a
evaluacion de riesgos —problemas fisicos, carga mental o cuestiones ergonémicas—, medidas
preventivas —control del tiempo de trabajo continuado y pausas necesarias-, vigilancia de la salud,
informacién y formacion, consulta y participacion de los trabajadores, etc. derivadas del uso de
pantallas de visualizacion.

- El reciente Real Decreto 299/2016, de 22 de julio, sobre la proteccion de la salud y la seguridad
de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicion a campos electromagnéticos
también resulta de aplicacion al teletrabajo.®

Esta norma reglamentaria establece disposiciones minimas que tienen como objeto la proteccion
de los trabajadores contra los riesgos para su salud y su seguridad derivados o que puedan derivarse
de la exposicion a campos electromagnéticos, teniendo en cuenta que dichos riesgos son debidos
a los efectos biofisicos directos conocidos y a los efectos indirectos causados por los campos
electromagnéticos. En este contexto, incluye la obligacion empresarial de elaborar y aplicar un
plan de accion que debera contar con las medidas técnicas y/o de organizacion destinadas a evitar
que la exposicion supere determinados valores limite; determina los valores limite de exposicion
y los niveles de accion; establece la obligacion de que el empresario efectlie una evaluaciény, en
caso necesario, mediciones o calculos de los niveles de los campos electromagnéticos a que estén
expuestos los trabajadores; etc.

65.En el nivel interno, ;existe algin tipo de recomendacion por parte del Instituto Nacional de la
Seguridad e Higiene de Trabajo (INSHT) en materia de teletrabajo?

Si.

En concreto la Nota Técnica de Prevencion 412 sobre Teletrabajo: criterios de implantacion (en adelante,
NTP 412) adoptada por el Instituto Nacional de la Seguridad e Higiene en el Trabajo en 1996.

66. ;La NTP 412 puede ser considerada como una norma juridica?

No.

Las Notas Técnicas de Prevencion elaboradas por el INSHT son guias de buenas practicas, en el sentido
de que sus indicaciones no de cumplimiento obligatorio, salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. Por consiguiente, no puede tener consideracion de norma juridica.

Sin embargo, es innegable su interés y relevancia a efectos de configurar el alcance de la obligacion
de garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, especialmente respecto a riesgos en los que
no existe una regulacion legal especifica, como es el teletrabajo. En todo caso, a efectos de valorar la
pertinencia de las recomendaciones incluidas en una NTP es importante tener en cuenta su fecha de
edicion, pues en ocasiones su contenido puede encontrarse desfasado.

8 EL Real Decreto 488/1997 transpuso al ordenamiento juridico espafol la Directiva 90/270/CEE del Consejo, de 29 de mayo
de 1990, referente a las disposiciones minimas de seguridad y salud relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de
visualizacion.

8 El Real Decreto 299/2016 ha transpuesto al ordenamiento juridico espafiol la Directiva 2013/35/UE del Parlamento Europeo
y del Consejo, de 26 de junio de 2013, sobre las disposiciones minimas de salud y seguridad relativas a la exposicién de los
trabajadores a los riesgos derivados de agentes fisicos (campos electromagnéticos) (vigésima Directiva especifica con arreglo al
articulo 16, apartado 1, de la Directiva 89/391/CEE), y por la que se deroga la Directiva 2004/40/CE.
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67. ¢Cual es el contenido principal de la NTP 412?

El objetivo de la NTP 412 es establecer un marco conceptual del teletrabajo, asi como recomendaciones
sobre las diferentes fases de implementacion del teletrabajo, beneficios y posibles problemas de la
introduccion en la empresa de esta forma de prestacién de servicios y sugerencias para regular las
especificidades y condiciones del teletrabajo. Debe tenerse en cuenta que han pasado mas de 20
afnos desde la publicacion de esta NTP 412 y, por consiguiente, ésta se centra mayoritariamente en
las ventajas e inconvenientes del teletrabajo —ya analizados anteriormente-y en los criterios para su
implementacion, relegando a un papel secundario las cuestiones referentes a la prevencion de riesgos
laborales.

Sin embargo, la NTP 412 establece algunas cuestiones relevantes a efectos del marco juridico en
seguridad y salud laboral del teletrabajo, tales como las caracteristicas del trabajo, trabajador y
mandos, asi como las condiciones de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo.

En primer lugar, en cuanto a las caracteristicas 6ptimas del trabajo, trabajador y mandos y gestores para
una eficaz introduccion y desarrollo del teletrabajo en la empresa, la NTP 412 identifica las siguientes:

- Caracteristicas relacionadas con el trabajo

Tareas esencialmente basada en el manejo, procesamiento y tratamiento de datos e informacion,
que no requiera acceso a informaciéon o equipamientos no informaticos, contacto frecuente con
otras personas y que sea susceptible de ser identificada en términos de objetivos parciales y finales
concretos y definidos.

- Caracteristicas del teletrabajador

A efectos de reducir los riesgos derivados del teletrabajo al minimo e potenciar al maximo las
ventajas del mismo, se recomienda que, siguiendo el cuadro siguiente, el trabajador disponga de
unas actitudes y capacidades de trabajo, flexibilidad y autodisciplina, ademas de unas circunstancias
personales adecuadas.

Cuadro 2: Caracteristicas deseables de los teletrabajadores

CARACTERISTICAS Flexibilidad, adaptabilidad, confianza, autodisciplina, independencia,
PERSONALES dinamismo.
CARACTERISTICAS Capacvldad de trabajar .sm'fuperws?l'on y presion de superiores, .bue.n’as
capacidades de comunicacion, habilidades sociales, buena organizacion,
RELACIONADAS CON EL - . . o S
buena gestion del tiempo, capacidad de resolucion de problemas, experiencia
TRABAJO X o
con el trabajo y con la organizacion.
CIRCUNSTANCIAS Espacio adecuado en el domicilio, vida social satisfactoria, entorno familiar
PERSONALES positivo, voluntad de teletrabajar.

Fuente: NTP 412: Teletrabajo: criterios para su implantacion
- Caracteristicas de mandos y gestores

La eficazimplementacion del teletrabajo en la empresa requiere también que los mandos y gestores
cumplan unas caracteristicas adecuadas para la gestion del teletrabajo, en tanto que supone un
cambio importante en el modo tradicional de ejercer las funciones de direccién y supervision y
requiere el disefio de nuevos sistemas de comunicacién y control. Asi, es recomendable que dichos
mandos y gestores tengan también interés en participar en el proyecto de teletrabajo, confianza
en sus subordinados y buenas capacidades de organizacién, comunicacién, motivacién, para
proporcionar feedback, etc.
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En segundo lugar, la NTP 412 establece recomendaciones en cuanto a la elaboracién del “Documento de
teletrabajo”, que contenga las condiciones de prestacion de servicios bajo esta modalidad. ELl caracter
acordado de este documento es esencial, especificamente en relacién con aspectos conflictos como
pueden ser el control del tiempo de trabajo o del cumplimiento por parte del trabajador de las normas
preventivas.

En este sentido, se recomienda que este documento contenga informacion referente a:

- Condiciones laborales, especialmente en cuanto a las horas de trabajo (nimero de horas diarias
o semanales, sistema de justificacion de las mismas y, en su caso, obligaciones de accesibilidad y
disponibilidad del teletrabajador) y el lugar de prestacion de servicios (condiciones minimas que
debe cumplir la zona de la vivienda dedicada al teletrabajo).

- Procedimientos y métodos de trabajo, especificamente en relacién con la forma y modo de
reportar los resultados.

- Formacion, requiriéndose concretar dicha formacién, resultando especialmente relevante la
formacién en aspectos ergondmicos de disefio del puesto de trabajo, en tecnologias telematicas, etc.

- Terminacién de la situacion de teletrabajo, independientemente de la extincién de la relacion
contractual con la empresa.

- Propiedaddelequipo detrabajo, mantenimientoyasuncionde costes, resultando particularmente
relevante concretar el uso profesional y/o personal de los equipos de trabajo, la proporcion y
mantenimiento de los mismos y la asuncidén de costes derivados de la prestacion de servicios
(mobiliario, iluminacién, calefaccion, teléfono, internet, pélizas de seguro, etc.).

- Confidencialidad y seguridad de los datos, a fin de proteger la confidencialidad de la informacién
de la empresa.

3.3.  El papel de la negociacion colectiva en la configuracion del marco juridico de la seguridad y
salud laboral del teletrabajo

68. ;Qué papel tiene la negociacion colectiva sectorial en relacién con la prevencion de riesgos
laborales de los teletrabajadores?

Son escasos los convenios colectivos que incluyen alguna referencia a la prevencion de riesgos laborales
de los trabajadores que prestan servicios en régimen de teletrabajo.

Entre los que siincluyen alguna referencia, ésta es mayoritariamente una genérica referenciaalaLey de
Prevencion de Riesgos Laborales y normativa de desarrollo o una mas concreta referencia a las normas
de prevencion en materia de pantallas de visualizacion (por ejemplo, a la Directiva nimero 90/270/CEE
del Consejo, de 29 de mayo de 1990, referente a las disposiciones minimas de seguridad y salud relativas
al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion).

Sin embargo, destacan, desde nuestro punto de vista, tres convenios colectivos sectoriales que incluyen
una regulacién mas concreta y detallada.

En este sentido, el ya citado XVIIl Convenio colectivo general de la industria quimica® y el Convenio
colectivo estatal de perfumeriay afines®, incluyen unareferencia a los riesgos especificos del teletrabajo
-esencialmente, pantallas de visualizacién y asilamiento- e incluyen la obligacién empresarial de
proteger a los teletrabajadores ante estos riesgos mediante la adopcion de medidas preventivas y la
verificacion de su correcta aplicacion por parte de los teletrabajadores.

& BOE 19 agosto 2015, ndm. 198.
8 BOE 19 enero 2016, nim. 16.
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Articulo 15 (Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines):

El empresario informara al teletrabajador de la politica de la empresa en materia de salud y
seguridad en el trabajo, en especial sobre las exigencias relativas a las pantallas de visualizacion.
El teletrabajador aplicara correctamente estas politicas de seguridad en el trabajo. ELempresario
es responsable de la proteccion de la salud y seguridad laboral del teletrabajador.

Para verificar la correcta aplicacion de las normas en materia de seguridad y salud en el trabajo,
el empresario y los representantes de los trabajadores solo podran acceder al domicilio del
teletrabajador previa notificacion y consentimiento previo de este Gltimo.

El empresario debe adoptar medidas para prevenir el aislamiento del teletrabajador en relacion
con los otros trabajadores de la empresa.

Merece también especial mencidn la regulacion contenida en el Acuerdo Interprofesional de Catalufia
2015-2017%, que contiene la obligacién de disefiar un plan de prevencion de riesgos laborales integran
para los centros de trabajo en los que convivan teletrabajadores asalariados de varias empresas y
teletrabajadores auténomos.

Capitulo IX. 2. En los centros de teletrabajo en los que conviven teletrabajadores asalariados
de varias empresas y teletrabajadores auténomos, la evaluacién de riesgos laborales, el
correspondiente Plan de Prevencion de Riesgos y la gestion preventiva, se realizaran de manera
integral en el conjunto del centro y, en este caso, se podran mancomunar los organismos de
prevencion y los procedimientos de participacion que establece la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, involucrando a las Administraciones Piblicas implicadas.

69.Los convenios o acuerdos colectivos empresariales en materia de teletrabajo, ;contienen
regulacion en materia de prevencion de riesgos laborales?

Si.

Entre los acuerdos o convenios colectivos de ambito empresarial analizados que contienen una
regulacion especifica sobre la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo, aproximadamente la
mitad incluyen una regulacion sobre los derechos de seguridad y salud laboral de los teletrabajadores.

Esta regulacion es mas concreta que la contenida en convenios colectivos de ambito sectorial y
generalmente incluye referencias a la obligacion empresarial de informacion y formacion respecto
del teletrabajador, la adopciéon de medidas preventivas en relacion con pantallas de visualizacion,
consideraciones ergonémicasy la obligacion empresarial de vigilancia de la salud de los teletrabajadores
mediante reconocimientos médicos.

Resulta especialmente interesante la regulacion en materia de prevencion de riesgos laborales incluida
en el Acuerdo de implantacion del teletrabajo en Telefonica de Espafia®:

8 DO. Generalitat de Catalunya 3 mayo 2016, nam. 7112.

9 Acuerdo implantacion teletrabajo (desarrollo clausula 12.1 convenio colectivo 2003/2007), acuerdo de 14 de febrero de 2006,
adoptado entre Telefonica de Espafia, S.A.U y el Comité Intercentros.

Regulacion similar se encuentra también en el Convenio colectivo de Teleinformatica y Comunicaciones, S.A.U., acuerdo de 4 de
agosto de 2016, adoptado entre Teleinformatica y Comunicaciones S.A.U. (TELYCO) y el Comité Intercentros.
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3. Recomendaciones en materia de Prevencion y Salud Laboral

En lineas generales, los puestos de trabajo deberan al menos cumplir las siguientes condiciones

referentes a los puestos de trabajo con pantallas de visualizacion de datos:

1. El puesto de trabajo debera tener dimensiones suficientes para permitir los cambios de posturay
movimientos de trabajo.

2. Elusuario de terminales con pantalla debera poder ajustar facilmente la luminosidad y el contraste
entre los caracteres y el fondo de la pantalla, y adaptarlos facilmente a las condiciones del entorno.

3. Los caracteres deben poder apreciarse facil y nitidamente a una distancia entre 50 y 60 cm. y deben
ser estables, sin vibraciones ni parpadeos.

4. Laalturaideal de la pantalla es aquella en que el borde superior de la misma coincide con la linea
de vision horizontal del operador.

5. Es conveniente, asimismo, sobre todo en los trabajos de entradas de datos en base a listados o
cualquier otro tipo de documentos, la instalacion de un portacopias al lado de la pantallay a su
misma altura para evitar posturas incorrectas, ya que el movimiento del cuello cunado se mira a la
pantallay los documentos se realiza en un plano horizontal que es menos perjudicial que el vertical.

6. Es muy importante dejar espacio suficiente delante del teclado para que el usuario pueda apoyar
los brazos y las manos, puesto que la postura de trabajo con las “mufecas al aire” es muy fatigante
y supone una gran carga estatica para el conjunto de las extremidades superior, espalda y cuello.

7. Elasiento de trabajo debera ser giratorio y graduable en altura. EL respaldo debera ser reclinable y
su altura ajustable.

8. Los puestos de trabajo deben instalarse de tal forma que las fuentes de luz tales como ventanas
y otras aberturas, tabiques y equipos no provoquen deslumbramiento directo ni reflejos en la
pantalla.

9. Telefonica de Espafa realizara la vigilancia de la salud (reconocimientos médicos) a intervalos
periddicos para estos trabajadores.

10. A fin de eliminar el riesgo eléctrico se tomaran una serie de precauciones elementales tales como:
no sobrecargar las tomas de enchufes, no depositar liquidos en las proximidades de los equipos en
generaly los teclados en particulary abstenerse de abrir, manipular o introducir objetos por la parte
trasera de las pantallas ya que las tensiones generadas en el interior de las mismas son muy altas
(del orden de 30.000 voltios).

Ademasy particularmente, en materia de seguridad y salud laboraly de prevencion de riesgos laborales
queda expresamente autorizada Telefonica de Espafia para que mediante los técnicos y/o delegados de
prevencion pueda acceder al domicilio antes sefialado para las comprobaciones que estime oportunas,
previa notificacion al interesado con 48 horas de antelacion al menos y autorizacion del trabajador, y
con respeto a las garantias constitucionales de inviolabilidad del domicilio, con la observancia de las
comunicaciones legales oportunas.

Periddicamente se realizaran estudios y controles de salud para determinar la incidencia de esta
modalidad en la salud laboral, informandose a la Representacion de los Trabajadores de su evolucion.
Ademas se tomaran en consideracion las posibles recomendaciones derivadas de las Directivas europeas
en esta materia. Ambas partes se comprometen a estudiar y definir las implicaciones del Teletrabajo
en materia de prevencion de riesgos, dentro del marco legal y en el seno del Grupo de Trabajo para el
Desarrollo de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

También resulta interesante la regulacion contenida en el Libro Blanco del Teletrabajo en Repsol (2013),
que concreta y desarrolla las caracteristicas que debe cumplir el puesto de trabajo del teletrabajador
para cumplir con las exigencias de seguridad y salud laboral y la capacidad empresarial de controlar el
cumplimiento por parte del trabajador de dichas previsiones de prevencion.
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EL lugar de Teletrabajo, que debe coincidir con el domicilio habitual del empleado, debera contar con

una serie de condiciones que garanticen que se podra desarrollar el trabajo habitual en un entorno

adecuado. Ademas de los requisitos técnicos necesarios, se debera contar con un espacio que cumpla
las condiciones minimas en materia de prevencion, seguridad y salud de un puesto de trabajo tipo.

Para comprobar esas condiciones, el empleado se compromete a aceptar una visita de evaluacion de

riesgos, cuya fecha y hora se acuerda con cada uno de ellos.

- Posibilidad de acceso a una red que cumpla los estandares de la Compafiia.

- Mesa o superficie de trabajo poco reflectante y con las dimensiones suficientes para permitir la
ubicacion del equipo, documentos y material accesorio. Debe tener un espacio suficiente para
permitir a los trabajadores una posicion comoda y espacio delante del teclado para que el usuario
pueda apoyar las manos y brazos.

- El asiento de trabajo debera ser estable, proporcionando al usuario libertad de movimiento y
procurandole una postura favorable, a altura debe ser regulable y el respaldo reclinable.

- El puesto de trabajo debe tener una dimension suficiente y estar acondicionado de tal manera que
haya espacio suficiente para permitir Los cambios de postura y los movimientos de trabajo.

- En funcion del caracter del trabajo, iluminancia y luminancias adecuadas. Se deben evitar
deslumbramientos y reflejos en la pantalla y otras partes del equipo.

- Elruido producido por los equipos instalados en el puesto de trabajo debera tenerse en cuenta al
disenar el mismo.

- Los equipos instalados en el puesto de trabajo no deben provocar un calor adicional que pueda
producir molestias a los trabajadores.

- Los niveles de humedad relativa seran los adecuados (30%-70%), si bien se recomiendan valores
entre 45y 65%.

- El puesto de trabajo puede tener otros factores de riesgo (golpes, tropezones, contactos eléctricos
0 térmicos,...) que deben ser evaluados de forma individualizada, asi como el entorno del puesto, si
fuese necesario, para garantizar la seguridad del trabajador.

EL mismo Libro Blanco del Teletrabajo en Repsol concreta, mas alla de las caracteristicas del puesto de
trabajo, las obligaciones empresariales en materia de prevencion de riesgos laborales, especificando
la obligacion de (i) realizar una evaluacién de riesgos en el domicilio del trabajador, (ii) ofrecer a los
teletrabajadores una formacién en materia de seguridad y salud laboral, (i) proporcionar un “Kit de
Teletrabajo” con un botiquin, un atril para garantizar una posicion mas ergonémica y un extintor y (iv)
controlar el cumplimiento de dichas normas preventivas mediante una visita al domicilio del trabajador.

70.Imaginese que una prevision de un convenio colectivo, pacto colectivo o decision del empresario
es contraria a lo establecido en la normativa interna sobre prevencion de riesgos laborales, ;qué
regulacion seria aplicable?

Por aplicacion del principio de jerarquia normativa (articulos 3 ETy 3 LPRL), ningiin convenio colectivo,
pacto colectivo o decision del empresario puede ser contrario a una previsién de la LPRL o normativa de
desarrollo en materia de seguridad y salud laboral.

Laimportanciade la cuestién que se analiza es indiscutible por cuanto la eventual declaracién de nulidad
de una clausula de un convenio colectivo en materia de seguridad y salud laboral por ser contraria a la
LPRL o a la normativa de desarrollo conllevaria la declaracion de nulidad de todo el convenio colectivo.
Esto es, de producirse la anterior contradiccion, la regulacion del convenio colectivo, del pacto colectivo
o la decision unilateral del empresario se considerarian ilegal y, por tanto, inaplicable.

La anterior situacion nos lleva a destacar como buena practica que la redaccion de las previsiones
sobre seguridad y salud laboral en convenio o pacto colectivo sea, cuando no negociada, cuando menos
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validada por los especialistas en materia de prevencion de la empresa (prevencionistas, delegados de
prevencion o el propio Comité de Seguridad y Salud Laboral).

71.Y los acuerdos de teletrabajo de las Administraciones Piblicas, ;contienen regulacién en materia
de prevencion de riesgos laborales?

Si.

Los acuerdos de teletrabajo adoptados por las Administraciones Publicas generalmente incluyen
una referencia a la seguridad y salud laboral de los teletrabajadores. Si bien esta referencia es
mayoritariamente una remision genérica a la LPRL, en ocasiones existen regulaciones mas detalladas,
incluyendo la obligacion empresarial de evaluacion de riesgos, formacién e informacion de los riesgos
existentes en el teletrabajo, seguimiento y control del cumplimiento de las medidas preventivas por
parte del teletrabajador, etc.

En este sentido, véase la regulacion contenida en la regulacion del Pais Vasco® y, muy similar en La
Rioja®%:

Articulo 16. Prevencion de riesgos laborales

1.- ELServicio de Prevencion de Riesgos Laborales facilitara al personal que se acoja a la modalidad de
teletrabajo la evaluacion de riesgos de su actividad, asi como la formacion e informacién necesaria
en materia de seguridad y salud laboral para evitar los riesgos laborales o, si son inevitables,
minimizarlos y disponer la aplicacion de las medidas preventivas necesarias.

2.- Asimismo, ese personal debera acudir a una sesion formativa donde se le indicara como debe
acondicionar su puesto de trabajo fuera de las dependencias administrativas, asi como las nociones
necesarias sobre seguridad y ergonomia en los puestos de trabajo con pantallas de visualizacion de
datos.

La asistencia a la sesion formativa tendra caracter obligatorio y las personas empleadas deberan
acreditar los conocimientos adquiridos mediante la prueba correspondiente.

3.- Los empleados y empleadas acogidos a la modalidad de teletrabajo deberan aplicar en todo caso
las medidas previstas en su evaluacion de riesgos, asi como la formacion e informacion facilitada por
el Servicio de Prevencion no sélo a su actividad, sino también al disefio de su puesto de trabajo. No
obstante, el Servicio de Prevencion les proporcionara asistencia y asesoramiento telefonico cuando
lo precisen.

4.- lgualmente, los teletrabajadores y teletrabajadoras podran solicitar al Servicio de Prevencion
el examen del puesto de trabajo en su lugar de teletrabajo. Se accedera a esa peticion cuando el
Servicio considere que es necesaria esa presencia domiciliaria.

En el caso de que el Servicio de Prevencion recomiende adoptar medidas correctoras en el puesto de
trabajo, sera responsabilidad del personal teletrabajador su implantacion.

' Decreto n° 92/2012, de 29 de mayo, que aprueba el Acuerdo sobre la prestacion del servicio en la modalidad no presencial
mediante la formula del teletrabajo por el personal empleado publico de la Administracion General de la Comunidad Auténoma
de Euskadi y sus Organismos Auténomos.

2 Decreto 45/2013, de 5 de diciembre, que regula la prestacion del servicio en la modalidad no presencial mediante la férmula
del teletrabajo para el personal funcionario y laboral al servicio de la Administracion General de la Comunidad Autonoma de La
Rioja y sus Organismos Auténomos.
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.. PROBLEMATICAS CONCRETAS EN MATERIA DE
TELETRABAJO Y PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

4.1. Daio derivado del trabajo y teletrabajo
72. ;€omo se define el concepto de «daiio derivado del trabajo»?

El «dafio derivado del trabajo» se encuentra definido en el articulo 4.3 LPRL como “las enfermedades,
patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo”. EL término “enfermedad” hace
referencia a alternaciones fisicas o psiquicas de desarrollo lento, “lesidon” a aquellas que se presentan
de forma sibitay traumaticay “patologia” permite dar cobertura a las demas alternaciones de la salud
que no pueden calificarse como enfermedad ni lesion.®

Por tanto, cualquier alteracion fisica o psiquica que sufra el trabajador como consecuencia, con motivo
u ocasion de la prestacion de servicios tiene la consideracion de dafio derivado del trabajo.

73. ¢EL concepto de «dafo derivado del trabajo» esta relacionado con la prevencion de riesgos
laborales?

Si.

EL concepto de «dafio derivado del trabajo» esta claramente relacionado con la prevencion de riesgos
laborales, en tanto que lleva aparejado la existencia de una obligacién empresarial de prevencion.

La LPRL tiene por objeto promover la seguridad y salud de los trabajadores “mediante la aplicacion
de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencién de riesgos derivados del
trabajo” (articulo 2.1). A tales efectos, se establecen los principios generales de la prevencién de riesgos
profesionales “para la proteccion de la seguridad y de la salud, la eliminacién o disminucién de los
riesgos derivados del trabajo, la informacion, la consulta, la participacién equilibrada y la formacion de
los trabajadores en materia preventiva”.

El articulo 4.1 LPRL define “prevencién” como aquel conjunto de actividades o medidas adoptadas en la
empresa para evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo; y, en consecuencia, evitar o reducir
los dafios derivados del trabajo.

En este punto se observa la conexion entre el concepto de dafio derivado del trabajo y obligacion
empresarial de prevencién y, por tanto, tiene la consideracién de «daio derivado del trabajo» aquella
alteracion fisica o psiquica que sufra el trabajador con ocasion del trabajo y en relacion con la cual
exista una obligacion empresarial de prevencion.

74. ;Todo riesgo derivado del trabajo es un accidente de trabajo? ;Y viceversa?
No.

“Daiio derivado del trabajo” y accidente de trabajo no son conceptos asimilables, por cuanto ni todo
«”daio derivado del trabajo” es un accidente de trabajo, ni todo accidente de trabajo es un “daio
derivado del trabajo”.

% Blasco Mayor, A., “Dafos derivados del trabajo”, Actualidad Laboral, n° 8, 2001, p. 177.
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El concepto de accidente de trabajo -a diferencia del concepto de dafio derivado del trabajo- no
necesariamente va asociado a una obligacion de prevencion de la empresa. El accidente in itinere es
un claro ejemplo de este hecho: aunque expresamente incluido en el concepto de accidente de trabajo,
no tiene la consideracion de dafio derivado del trabajo en tanto no existe una obligacion empresarial de
prevencion de riesgos fuera del centro de trabajo.

75. ¢Existe esta disociacion entre los conceptos de accidente de trabajo y dafio derivado del trabajo?
Si.

La disociacion entre los conceptos dafio derivado del trabajo y accidente de trabajo tiene su causa
en la progresiva ampliacion judicial y normativa de la nocion de accidente de trabajo, que ha ido
extendiéndose mediante la labor de la jurisprudencia, dando lugar a la subsiguiente inclusion legislativa
del accidente de trabajo in itinere, de las enfermedades del trabajo, etc.”* Esta progresiva ampliacion
del concepto de accidente de trabajo ha supuesto la pérdida de la nota de responsabilidad empresarial
como elemento configurador.®

En este punto, un sector de la doctrina iuslaboralista se ha mostrado critico con la inclusién de dafos
que claramente escapan del control del empresario —por ejemplo, el accidente de trabajo in itinere-
dentro del concepto de accidente de trabajo.*

76. Entonces, ;como se define el concepto de accidente de trabajo?

El accidente de trabajo se encuentra definido en actual el articulo 156.1 del Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad
Social (LGSS, en adelante).

Seglin este precepto es accidente de trabajo “toda lesion corporal que el trabajador sufra con ocasion
o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena.” Se exigen, por tanto, tres requisitos
esenciales para apreciar la existencia de accidente de trabajo: a) lesién corporal, b) relacién de causalidad
entre dicha lesién y la prestacion de servicios y c) trabajo por cuenta ajena.

77.Enrelacion con el requisito de Lesion corporal, jes necesario que ésta sea producida por una causa
violentay sibita?

No.

9 Véase Marin Correa, ). M., “Accidente de trabajo. Ampliacion del concepto”, en Gonzalo Gonzalez, B. y Nogueira Guastavino, M.
(Coordinadores), Cien afios de Seguridad Social. A propdsito del Centenario de la Ley de Accidentes de Trabajo de 30 de enero de
1900, Fraternidad-MUPRESPA y UNED, Madrid, 2000, p. 257-269.

% Monereo Pérez, ). L. y Fernandez Avilés, ). A, “La conformacion de la accién protectora del Sistema de Seguridad Social”,
Relaciones Laborales, n° 2, 2010, p. 18; Fernandez Avilés, J. A., “Concepto de accidente de trabajo. El riesgo objeto de proteccion
juridica”, en Monereo Pérez, ). L. (Director), Tratado practico a la legislacion reguladora de los accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, Comares, Granada, 2006, p. 71-89.

% Desdentado Bonete, A., “Comentario al articulo 115 LGSS”, Monereo Pérez, J. L. y Moreno Vida, M. N. (Directores), Comentario
a la Ley General de la Seguridad Social, Comares, Granada, 1999, p. 1103; Garcia-Perrote Escartin I. y Mercader Uguina, J. R.,
“Un paso mas en la metamorfosis del concepto de accidente de trabajo: el caso del “asesino de la baraja””, Editorial, Justicia
Laboral, n° 26,2006, p. 6-7; Cruz Villalon, )., “Elaccidente de trabajo mas alla del ejercicio de la actividad profesional”, en Gonzalo
Gonzalez, B. y Nogueira Guastavino, M. (Coordinadores), Cien afios de Seguridad Social. A propésito del centenario de la Ley
de Accidentes de Trabajo de 30 de enero de 1900, Fraternidad-Muprespa y UNED, Madrid 2000, p. 273; Aramendi Sanchez, P.,
“Responsabilidad contractual por accidente de trabajo”, Revista de derecho social, n° 2, 1998, p. 83-84; entre otros.

9 Para un mas completo analisis del concepto de accidente de trabajo, véase Martin Valverde, A., “El accidente de trabajo:
formacion y desarrollo de un concepto legal”, en Gonzalo Gonzalez, B. y Nogueira Guastavino, M. (Coordinadores), Cien afios de
Seguridad Social. A propdsito del Centenario de la Ley de Accidentes de Trabajo de 30 de enero de 1900, Fraternidad-MUPRESPA y
UNED, Madrid, 2000, p. 219-256; Fernandez Avilés, ). A, “Concepto de accidente de trabajo. EL riesgo objeto de proteccionjuridica”,
en Monereo Pérez, ). L. (Director), Tratado practico a la legislacion reguladora de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, Comares, Granada, 2006, p. 71-89; ChacarteguiJavega, C., EL concepto de accidente de trabajo: su construccioén por
la jurisprudencia, Bomarzo, Albacete, 2007; entre otros.
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Para apreciar la existencia de un accidente de trabajo es necesaria la concurrencia de una lesion
corporal; esto es, una lesion o perjuicio corporal.

Sin embargo, en el ambito de los accidentes de trabajo, no Gnicamente se consideran accidente de
trabajo aquellas lesiones producidas por una accion sibita y violenta de un agente exterior, dado que
la jurisprudencia ha ampliado el concepto «lesion corporal» a enfermedades o patologias de lenta
aparicion o desenlace.”® Y, éstas, denominadas enfermedades de trabajo, se asimilan al concepto de
accidente de trabajo (articulo 156.2.e) LGSS).

78. ¢Es suficiente la concurrencia de una lesion corporal para apreciar la existencia de un accidente
de trabajo?

No.

Como se ha mencionado anteriormente, ademas de la existencia de una lesién corporal, es necesaria la
existencia de una relacion de causalidad entre dicha lesion y la prestacion de servicios. La prestacion
de servicios debe ser la causa de la lesion o daiio sufrido por el trabajador. Es decir, la lesion corporal
sufrida por el trabajador debe ser por consecuencia o con ocasion del trabajo.

79. ¢La prestacion de servicios debe ser la causa tnica y exclusiva de causacion de la lesion para
apreciar la existencia de accidente de trabajo?

No.

Elaccidente de trabajo requiere, efectivamente, la existencia de una relacién o nexo de causalidad entre
la lesion corporal sufrida por el trabajador y la prestacion de servicios por cuenta ajena.

Sin embargo, el articulo 156.1 LGSS admite dos modalidades o grados en la relacion de causalidad entre
la lesion y el trabajo: estricta o directa (“por consecuencia”) o indirecta (“con ocasién”). La relacién
indirecta supone que no hay una relacién de causalidad Gnicay exclusiva entre la prestacion de servicios
y la lesion, siendo suficiente la existencia de una causalidad indirecta, donde la prestacion de servicios
sea una de las causas de la lesion.”

Segln el Tribunal Supremo, la relacién de causalidad exigida en el concepto de accidente de
trabajo es “de manera estricta [«por consecuencia»] o bien en forma mas amplia o relajada
[«con ocasidn»], de manera que en este (ltimo caso ya no se exige que el trabajo sea la causa
determinante del accidente, sino que es suficiente la existencia de una causalidad indirecta,
quedando excluida del caracter laboral -tan sélo- la ocasionalidad pura. A lo que entendemos, la
diferencia queda mas resaltada si se considera que en el primer supuesto [«por consecuencia»]
estamos en presencia de una verdadera «causa» [aquello por lo que -propter quod- se produce
el accidente], mientras que en el segundo caso [«con ocasién»], propiamente se describe una
condicién [aquello sin lo que -sine qua non- se produce el accidente], mas que una causa en
sentido estricto”."

Sin embargo, no es posible la ausencia total de nexo causal entre la lesion sufrida por el trabajador
y el trabajo. Como recuerda el Tribunal Supremo, Gnicamente podra descartarse la existencia de

% En este sentido, véase, por todas, las siguientes sentencias de la sala social del Tribunal Supremo: 27.10.1992 (R) 1992/7844),
27.12.1995 (R) 1995/9846), 23.1.1998 (R) 1998/1008), 18.3.1999 (R) 1999/3006), 28.9.2000 (R) 2000/9649), 27.2.2008 (R) 2008/1546)
y 15.6.2010 (R) 2010/2705).

9 En relacion con esta cuestion, véase, Fernandez Lopez, M. F., “Accidente de trabajo y relacion de causalidad”, en Gonzalo
Gonzalez, B. y Nogueira Guastavino, M. (Coordinadores), Cien afios de Seguridad Social. A propésito del Centenario de la Ley de
Accidentes de Trabajo de 30 de enero de 1900, Fraternidad-MUPRESPA y UNED, Madrid, 2000, p. 323-335.

100 STS, 42, 27.2.2008 (R) 2008/1546).
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accidente de trabajo cuando sea evidente la absoluta carencia de nexo causal entre la contingencia
y el trabajo.

“[H]a de calificarse como accidente laboral aquél en el que de alguna manera concurra una
conexién con la ejecucién de un trabajo, bastando con que el nexo causal, indispensable siempre
en algin grado, se dé sin necesidad de precisar su significacion, mayor o menor, préxima o
remota, concausal o coadyuvante, debiendo otorgarse dicha calificacién cuando no aparezca
acreditada la ruptura de la relacién de causalidad entre actividad profesional y padecimiento,
excepto cuando hayan ocurrido hechos de tal relieve que sea evidente a todas luces la absoluta
carencia de aquella relacion.”.

80. ¢Cual es la definicion de enfermedad profesional?

El articulo 157 LGSS define enfermedad profesional como toda enfermedad “contraida a consecuencia
del trabajo ejecutado por cuenta ajena en las actividades que se especifiquen en el cuadro que se
apruebe por las disposiciones de aplicacion y desarrollo de esta Ley, y que esté provocada por la accién
de los elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiquen para cada enfermedad profesional.”

El referido listado se encuentra en el Real Decreto 1299/2006, en el que se incluye un listado de
enfermedades profesionales -siguiendo la recomendacion 2003/670/CE de la Comision Europea-'"
estructurado en seis grandes apartados:

- Grupo 1: Enfermedades profesionales causadas por agentes quimicos.
- Grupo 2: Enfermedades profesionales causadas por agentes fisicos.
- Grupo 3: Enfermedades profesionales causadas por agentes bioldgicos.

- Grupo 4: Enfermedades profesionales causadas por inhalacion de sustancias y agentes no
comprendidas en otros apartados.

- Grupo 5: Enfermedades profesionales de la piel causadas por sustancias y agentes no
comprendidos en alguno de los otros apartados.

- Grupo 6: Enfermedades profesionales causadas por agentes carcinogénicos.

La caracteristica esencial del listado de enfermedades profesionales es que en relaciéon con aquellas
incluidas en el “Cuadro de enfermedades profesionales” del Anexo I, la conexion entre el trabajo y la
enfermedad se presume iuris et de iure. Es decir, si el trabajador contrae una de las enfermedades
listadas y ha realizado actividades o manejado sustancias incluidas en el Anexo |, existe una presuncion
iuris et de iure de que existe una enfermedad profesional. A diferencia del accidente de trabajo respecto
del que es necesaria la prueba del nexo causal lesidon-trabajo para la calificacion de laboralidad, “en
virtud de la presuncién contenida en el articulo 116 de la Ley General de la Seguridad Social tal prueba no
se exige al trabajador en ningtin caso en las enfermedades profesionales listadas.”"*

81. ;Qué es una enfermedad del trabajo?

Las enfermedades del trabajo estan incluidas en el concepto de accidente de trabajo en virtud del
articulo 156.2.e) LGSS y se definen como “[llas enfermedades, no incluidas en el articulo siguiente,
que contraiga el trabajador con motivo de la realizacién de su trabajo, siempre que se pruebe que la

101 STS, 4%,7.3.1987 (R) 1987/1350).

102 Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, por el que se aprueba el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de
la Seguridad Socialy se establecen criterios para su notificacion y registro.

1% Recomendacién 2003/670/CE de la Comision, de 19 de septiembre de 2003, relativa a la lista europea de enfermedades
profesionales.

104 STS, 4%,19.5.1986 (R) 1986/2578).
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enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucién del mismo.” Esto es, toda enfermedad relacionada
causalmente con las condiciones de trabajo y no incluida en el cuadro de enfermedades profesionales
del RD 1299/2006.

A modo de ejemplo, podrian tener la consideracion de enfermedades del trabajo patologias derivadas
del estrés, burn-out o demas patologias psicosociales.

82.En relacion con las enfermedades del trabajo, jes suficiente, también que la relacion de
causalidad sea indirecta?

No.

Como se observa del articulo 156.2.e) LGSS, se exige un nexo de causalidad entre trabajo y enfermedad
masfuerte quelaqueseexige entreaccidenteytrabajo. Esto es, se requiere que la ejecucion del trabajo
sea causa directa y exclusiva de la enfermedad, eliminandose asi, del ambito de las enfermedades
laborales o de trabajo, las relaciones de causalidad indirectas.

83. Ante la produccion de una contingencia o lesion, ;se presume siempre la existencia de accidente
de trabajo?

No.

EL articulo 115.3 LGSS establece una presuncion de calificacion de accidente de trabajo de aquellas
lesiones que sufra el trabajador en tiempo y lugar de trabajo."” “Se presumird, salvo prueba en
contrario, que son constitutivas de accidente de trabajo las lesiones que sufra el trabajador durante el
tiempo y en el lugar de trabajo”.

Por consiguiente, tienen la consideracion de accidentes de trabajo las lesiones sufridas durante el
tiempo y en el lugar de trabajo, sin necesidad de probar la existencia de nexo de causalidad entre la
prestacion de servicios y la lesion.

Por el contrario, no se presupone la existencia de nexo causal entre el trabajo y las lesiones producidas
fuera del tiempo y lugar de trabajo, correspondiendo, en estos supuestos, al trabajador probar la
existencia de una efectiva relacion de causalidad entre la lesion sufrida y la prestacion de servicios.

84.Entonces, ;siemprey en todo caso la contingencia producida en tiempo y lugar de trabajo tiene la
consideracion de accidente de trabajo?

No.

La presuncion de laboralidad del articulo 156.3 LGSS es una presuncion iuris tantumy, por tanto, admite
prueba en contra.

La presuncién de laboralidad supone, por tanto, la inversion de la carga de la prueba, exigiendo
que la empresa que quiera desvirtuar la calificacion como accidente de trabajo de un accidente
ocurrido en tiempo y lugar de trabajo pruebe la ausencia de nexo de causalidad entre el trabajo y
el accidente.

En este sentido, el Tribunal Supremo establece que “la presuncién «iuris tantum» sélo quedara
desvirtuada cuando hayan ocurrido hechos de tal relieve que sea evidente a todas luces la absoluta

105 Cruz Villalon cuestiona si la presuncion de laboralidad del accidente ocurrido en lugar y tiempo de trabajo deberia jugar
Gnicamente en determinados supuestos “seglin la actividad que estuviera realizando el trabajador y donde éste se encontrara”
(Cruz Villalon, J., “El accidente de trabajo mas alla del ejercicio de la actividad profesional”, en Gonzalo Gonzalez, B. y Nogueira
Guastavino, M. (Coordinadores), Cien afios de Seguridad Social. A propésito del centenario de la Ley de Accidentes de Trabajo de
30 de enero de 1900, Fraternidad-Muprespa y UNED, Madrid 2000, p. 280).
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carencia de relacion de causalidad entre el trabajo que el operario realiza, con todos los matices psiquicos
o fisicos que lo rodean, y el siniestro”.1°

85. ¢La presuncion de laboralidad también alcanza a las enfermedades del trabajo producidas en
tiempo y lugar de trabajo?

Si.

La presuncion de laboralidad también alcanza a aquellas enfermedades de trabajo producidas en
tiempoy lugar de trabajo."”

Amodo de ejemplo, se han calificado como enfermedades del trabajo -y, por tanto, accidentes de trabajo
del articulo 156.2.e) LGSS- los infartos de miocardio ocurridos en tiempo y lugar de trabajo. Aunque el
infarto puede tener etiologia comdn, esta presuncion es de aplicacion porque “no es descartable una
influencia de los factores laborales en la formacién del desencadenamiento de una crisis cardiaca”."*®

86. ¢Existen supuestos excluidos del concepto de accidente de trabajo?
Si.
El articulo 156.4 LGSS excluye dos supuestos del concepto de accidente de trabajo:

En primer lugar, las lesiones o accidentes debidos a fuerza mayor extraiia al trabajo -siendo su
extrafeza con el trabajo y no la fuerza mayor lo que excluye la calificacién de accidente de trabajo.'®
Por tanto, no se excluyen del concepto de accidente de trabajo aquellos producidos por fuerza mayor
relacionada con el trabajo, tales como la insolacidn, el rayo y otros fendmenos naturales analogos -
expresamente mencionados en el precepto.

En segundo lugar, también se excluyen del concepto de accidente de trabajo las lesiones o accidentes
debidos a dolo o a imprudencia temeraria del trabajador accidentado. Es decir, aquellos debidos a
una conducta ajena a la usual de las personas y a la prudencia mas elemental del propio trabajador
accidentado.

No obstante lo anterior, la imprudencia profesional del trabajador no impedira la calificacion de
la contingencia como accidente de trabajo (articulo 156.5.a) LGSS). La imprudencia del trabajador
derivada del ejercicio habitual del trabajo y de la confianza que éste inspira no desvirtia la calificacion
de la contingencia como accidente de trabajo. Como tampoco la “concurrencia de culpabilidad civil
o criminal del empresario, de un compafiero de trabajo del accidentado o de un tercero, salvo que no
guarde relacién alguna con el trabajo” (articulo 156.5.b) LGSS).

87. Llegados a este punto ;es aplicable la conceptuacion sobre daio derivado del trabajo, accidente de
trabajo y enfermedad del trabajo al ambito del teletrabajo?

Si.

El teletrabajo en la alcance utilizado en el presente estudio —esto es, sometido a una relacién laboraly,
por tanto, un trabajador por cuenta ajena- estd amparado y protegido por toda la normativa laboral, de
prevencion de riesgos laborales y de Seguridad Social, sin que ninguna de estas normas hayan dispuesto
en cuanto a dichos conceptos matizacion o limitacion alguna en su aplicacion con relacion al teletrabajo.

106 STS, 4%, 22.3.1985 (R) 1985/1374).

07 Por todas, véase STS, 42, 29.9.1988 (R) 1988/7148).

108 STS, 4%, 14.7.1997 (R) 1997/6260).

109 Alonso Olea, M., “Laresponsabilidad por accidente de trabajo”, Revista Iberoamericana de Seguridad Social, n°5,1958, p. 1392-
1396.
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En este sentido, seglin argumenta Sierra Benitez “[L]a aparicién de esta contingencia en el teletrabajo
no entrafa ninguna peculiaridad en cuanto al riesgo, porque es el mismo con el que cuenta
“cualquier otra actividad laboral ordinaria desempefiada a través de instrumentos informaticos y
de comunicacién.”m

88. No obstante lo anterior, ;existe alguna problematica particular en su aplicacion en el ambito del
teletrabajo?

Si.

EL gran problema en cuanto a la aplicacion de los anteriores conceptos al ambito del teletrabajo es la
presuncion de laboralidad del articulo 156.3 LGSS analizada anteriormente. Esto es, existen verdaderos
problemas de aplicacion del “juego de presunciones” al ambito del teletrabajo, debiéndose determinar
si sufrido un accidente de trabajo (por ejemplo, caida) o una enfermedad del trabajo (por ejemplo,
infarto) por parte del teletrabajador, si éste se produjo en “tiempo y lugar de trabajo” a los efectos de
presumir o no la laboralidad del accidente o de la enfermedad.

89. ¢Es de aplicacion la presuncion de laboralidad del accidente ocurrido en tiempo y lugar de trabajo
(articulo 151.3 LGSS) en el teletrabajo a domicilio o en telecentro?

Si.

Desde nuestro punto de vista, debemos afirmar que, técnicamente, el accidente o enfermedad
producida en tiempo y lugar de trabajo por parte del teletrabajador a domicilio tienen la consideracion
de accidente de trabajo o enfermedad del trabajo por aplicacion de la presuncién de laboralidad del
articulo 156.3 LGSS.

Enelteletrabajoadomicilio o entelecentro, laaplicacionde lapresuncién de laboralidad esrelativamente
sencilla al limitarse objetivamente al domicilio o al telecentro el “lugar de trabajo”.

La variable “tiempo de trabajo” es también objetivamente delimitable en aquellos supuestos en los que
laempresa -de formaunilateralo enelacuerdo de teletrabajo- haya establecido unajornada, un horario
y un sistema de control para verificar su cumplimiento por parte del trabajador. En estos supuestos, la
aplicacion de la presuncion de laboralidad de las contingencias producidas en tiempo y lugar de trabajo
no plantea mayores problemas practicos que aquellos ya existentes en el trabajo presencial. Por el
contrario, en los supuestos en los que no exista un horario predeterminado, entendemos que también
resulta de aplicacion la presuncién de laboralidad, pero correspondiendo al trabajador acreditar que la
contingencia se produjo durante su tiempo de trabajo.™

Esta posicion sostenida en este apartado se ve reforzada si tenemos en cuenta la reciente STSJ Pais
Vasco 27.9.2016"™ que considera que la caida de un trabajador durante su tiempo de descanso para
tomar un café, es accidente de trabajo. Segln el tribunal, este evento lesivo se considera producido
con ocasion del trabajo si la realidad evidencia que es ordinario o habitual este tipo de salida breve en
jornadas que superan las seis horas de trabajo continuado; en tal caso, la salida no debe considerarse
desvinculada del trabajo que hasta instantes antes del descanso se ha venido realizando. Por tanto,

"0 Sjerra Benitez, E. M., “La retribucion, suspension y extincion en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a
distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 226.

™ En este punto, nos apartamos de un sector de la doctrina que considera que en ausencia de horario prestablecido corresponde
al trabajador “demostrar la relacion de causalidad entre el accidente y su trabajo, teniendo en cuenta que, en caso de duda,
se resuelve a favor del trabajador en virtud del “principio pro operario”.” (Sierra Benitez, E. M., “La retribucion, suspension y
extincion en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur
Menor (Navarra), 2015, p. 227).

2 Rec. nim, 1613/2016.
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seglin esta sentencia, debe tenerse en cuenta no solo el trabajo en sentido estricto, sino también las
actividades normales de la vida laboral.

Desde el punto de vista empresarial, por tanto, serd necesario estar muy atento tanto a los
procedimientos de comunicacion de los accidentes y enfermedades sufridos por el teletrabajador, como
a la configuracion de la jornada y horario del teletrabajador, de un adecuado registro del tiempo de
trabajo y el debido cumplimiento por parte del teletrabajador.™ Una obligacion empresarial que, por
otro lado, viene impuesta por el articulo 35.5 ET, debiéndose reparar que la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, ha iniciado una campana sobre intensificacion del control en materia de tiempo de
trabajo y de horas extraordinarias.™

A los efectos de determinar la aplicacion de la presuncién de laboralidad, habra que estar a cada caso
concreto para determinar, en base a la comunicacion de la contingencia del teletrabajador y a las
condiciones de tiempo de trabajo establecidas o existentes, si ésta se produjo o no en tiempo de trabajo.

90. ¢Y respecto del teletrabajo movil o itinerante?
Si.

En los supuestos de teletrabajo mévil o itinerante resulta de aplicacion la presuncion de laboralidad
del articulo 156.3 LGSS. Sin embargo, en este supuesto, salvo que se haya pactado o acordado con la
empresa los lugares de prestacion de servicios —en cuyo caso se aplicaria la presuncién siempre que
la contingencia ocurriese en este espacio—, correspondera al trabajador probar que la contingencia se
produjo en lugar de trabajo, a pesar de tratarse éste de un lugar movil o itinerante.

91. La contingencia sufrida por el teletrabajador en tiempo y lugar de trabajo, ;tendra en todo caso
la consideracion de accidente de trabajo?

No.

Recuérdese que la presuncion de laboralidad del articulo 156.3 LGSS es una presuncion iuris tantum
que admite prueba en contra. Por consiguiente, aunque la contingencia se haya producido en tiempo
y lugar de trabajo, si el empresario prueba su absoluta desconexién con la prestacion de servicios -
por tratarse, por ejemplo, de un accidente doméstico- se desvirtda la presuncion y la contingencia no
tendra la consideracion de contingencia profesional.

92. La contingencia producida fuera del tiempo y lugar de trabajo, ;en ningiin caso tendra la
consideracion de accidente de trabajo?

No.

Ciertamente, la presuncion de laboralidad para su aplicacion requiere, segin el articulo 156.3 LGSS, que
la contingencia se produzca en tiempo y lugar de trabajo. Sin embargo, aquellas contingencias sufridas
por parte del teletrabajador fuera del lugar de trabajo y/o del tiempo de trabajo, también tendran
la consideracion de accidentes o enfermedades del trabajo si el trabajador prueba su relacion con la
prestacion de servicios.

93. ;Puede el teletrabajador sufrir un accidente in itinere?

Si.

" En este punto, véase el apartado 4.5 del presente estudio.
"4 Instruccion 3/2016 de la Direccion General de la Inspeccién de Trabajo, sobre la intensificacion del control en materia de
tiempo de trabajo.
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El accidente in itinere, definido en el articulo 156.1.a) LGSS es aquel sufrido por el trabajador “al ir o al
volver del lugar de trabajo”.

Es practicamente imposible identificar un accidente in itinere en el teletrabajo realizado en el domicilio
del trabajador, por cuanto falta el elemento esencial de conexion entre la lesion y la actividad laboral,
que es el desplazamiento hacia o desde el trabajo.

Sin embargo, existe consenso doctrinal en entender que el teletrabajador si podria sufrir un accidente in
itinere cuando éste se produce en el trayecto de ida o vuelta desde el domicilio del trabajadory el centro
de trabajo para la asistencia a reuniones, entrega del resultado del trabajo, sesiones de formacion,
etc., asi como en las salidas relacionadas con la prestacion de servicios™ o el sufrido al ir o volver del
domicilio al telecentro donde el trabajador presta servicios para acudir al telecentro.

Finalmente, en cuanto al accidente sufrido en el desplazamiento entre el domicilio y el centro mévil o
itinerante donde el teletrabajador presta servicios, técnicamente también tendria la consideracion de
accidente in itinere, si bien existe un mayor problema de acreditacién de la conexion con la prestacion
de servicios.

94. En materia de teletrabajo, ;ha habido algiin pronunciamiento judicial en el que directamente se
analice la nocion de «daiio derivado del teletrabajo»?

No.

No existe ningln pronunciamiento judicial que analice directamente la nocién de “dafio derivado del
trabajo” en materia de teletrabajo.

Sin embargo, si que existe una sentencia que indirectamente ha abordado uno de los riesgos que pueden
existir en el ambito del teletrabajo: campos electromagnéticos. En efecto, en la STS) de Madrid de
6.7.2016™ se confirma la situacion de incapacidad permanente total del demandante para su profesion
habitual de Ingeniero de Telecomunicaciones a causa del sindrome de sensibilidad quimica que padece
o hipersensibilidad electromagnética.

Como se afirma en la sentencia, el Ministerio de Sanidad espafol ha calificado esta situacién en su
version de la clasificacion internacional de enfermedades CIE-9-MC, dentro del grupo de alergias no
especificas (codigo 995.3). Alergia que provoca en quien la padece pérdida de tolerancia inducida por,
a modo de focos mas recurrentes, la contaminacion radioeléctrica, teléfonos inalambricos, antenas de
telefonia mavil, WIFI, que obliga a quién lo padece a reducir al maximo su exposicién en los entornos
domeéstico y laboral y evitar lugares con contaminacion electromagnética. Circunstancias éstas que
conducen a la razonable decision de declarar al demandante en situacion de incapacidad permanente
total para su profesion habitual de Ingeniero de Telecomunicaciones derivada de enfermedad comin
con derecho a percibir la prestacion econémica correspondiente.

Paraeltribunal, siel actor estaincapacitado paratrabajar en ambientes que presenten contaminacion
electromagnética, esta situacion no se da en todo tipo de ambientes y lugares, por lo que si puede
trabajar en las llamadas “zonas blancas” que no tienen ese tipo de contaminacién; y en cuanto al
sindrome de sensibilidad quimica maltiple que también padece “no resulta posible establecer secuelas
definitivas”, y esta falta de limitaciones permanentes impide estimar su pretension de ser declarado
en situacion de incapacidad permanente absoluta en aplicacion de lo dispuesto en el articulo 194
LGSS.

"5 Sierra Benitez, E. M., “La retribucion, suspension y extincion en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a
distanciay teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 228.
6 AS 2016\1386.
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4.2. Plan de prevencion de riesgos laborales y teletrabajo: evaluacion de riesgos, planificacion de
la actividad preventivay gestion de la prevencion

95. ;Cuales son los aspectos que configuran la obligacion de empresarial de adopcion de un Plan de
prevencion de riesgos laborales?

EL articulo 16 LPRL, segin la redaccion dada por la Ley 54/2003,™ alude al “Plan de prevencién” para
referirse a la evaluacion de riesgos y a la planificacion de la actividad preventiva. En este punto, un
aspecto esencial es que la prevencion debe integrarse en la gestion de la empresa, esto es, haciéndola
Llegar a todos los niveles jerarquicos.

EL andlisis del articulo 16 LPRL y de los articulos 3 a 7 del Reglamento de los Servicios de Prevencion
(RSP),"™ permiten esquematizar los aspectos esenciales de la evaluacion de riesgos laborales como
sigue:

a) Obligacion de realizar un andlisis sistematico de todos los aspectos de la actividad laboral para
identificar los riesgos y las posibilidades de eliminarlos o reducirlos. Dicho analisis sera inicial y
debera actualizarse siempre que:

- Seelijan equipos de trabajos, sustancias o preparados quimicos.

- Se introduzcan nuevas tecnologias o se modifique el acondicionamiento de los lugares de
trabajo.

- Se modifiquen las condiciones de trabajo.

- Seincorpore o se identifique a un trabajador especialmente sensible.
- Sedetecten dafios para la salud de los trabajadores.

- Existan indicios de que las medidas de prevencion son insuficientes.

- En cualquier otra situacion acordada entre empresa y representantes de los trabajadores.

b) El procedimiento de evaluacién ha de realizarse en funcién de mediciones, evaluaciones, ensayos
en funcion de normativa especifica y segin Normas UNE, Guias INSHT y normas internacionales.

c) Obtenida lainformacién necesaria, debera la empresa:
- Determinar los elementos peligrosos y los trabajadores expuestos.
- Valorar el riesgo.
- Concluir sobre la necesidad de evitar, controlar y reducir el riesgo.

d) Por (ltimo, la documentacion que debera existir para cada puesto de trabajo cuya evaluacién ponga
de manifiesto la necesidad de tomar alguna medida preventiva, sera la siguiente:

- Identificacion de los puestos de trabajo.
- Riesgos existentes.
- Trabajadores afectados.

- Resultado de la evaluacién y medidas preventivas procedentes (eliminar o controlar riesgo,
no planificar).

- Lareferencia a los criterios y procedimientos de evaluacion y de los métodos de medicion,
analisis o ensayo utilizados (esencial para la auditoria o control de la evaluacion).

"7 Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de la prevencion de riesgos laborales.
"8 Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los servicios de prevencion.
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En cuanto a la planificacion de las medidas preventivas 6ptimas para eliminar, controlar y reducir
situaciones y/o agentes de riesgos, los articulos 8 y 9 RSP establecen que las medidas planificadas
deberan versar sobre:

a. Los medios humanos y materiales “necesarios”.

b. La asignacion de recursos econémicos.

c. Las medidas de emergenciay de vigilancia de la salud (articulos 20 a 22 LPRL).
d. Las medidas de informacion y formacion de trabajadores.

e. Las medidas de coordinacion de la actividad preventiva.

f. La planificacién para un “periodo determinado” (programa anual).

Por dltimo, y en cuanto a la gestion de la prevencion en la empresa los articulos 14.2 y 16.2 LPRL exigen
que la prevenciéon esté integrada en la empresa, en todos los niveles jerarquicos. En otras palabras,
la prevencién no termina con la intervencion de un prevencionista en la evaluacién y planificacion
de la actividad preventiva (mediante la adaptacion del Plan de prevencion), sino que va mucho mas
alla, exigiéndose la efectiva ejecucion de las medidas planificadas (cambios en el puesto de trabajo,
actividades informativas y/o formativas, equipos de proteccion individual, etc.) en funcién de los riesgos
evaluados. Y es en esta gestion o ejecucion de la prevencion que resulta fundamental la visualizacion
de una organizacion empresarial en que la prevencion (su gestion, ejecucion y control) esté plenamente
integrada.

Es claro que el prevencionista es el profesional que debe encargase de evaluar y planificar la actividad
preventiva con relacion a los teletrabajadores que haya en la empresa, incluso en muchas ocasiones
es también el responsable de llevar a la practica las medidas informativas y formativas planificadas
(articulo 31 LPRL), pero también lo es que -con caracter general- el prevencionista no va a ser en
la mayoria de las ocasiones el responsable de la ejecucion del resto de medidas planificadas ni del
control de su cumplimiento, por cuanto es sobre todo en este punto cuando la actividad preventiva
debe estar integrada en la propia organizacion empresarial, siendo normal que la vigilancia del
cumplimiento de la normas preventivas se lleve a cabo por los mandos o cuadros intermedios, jefes
de equipo, etc., recalando en el servicio de prevencion la funcion de comprobar o auditar que dicha
vigilancia se esta realizando y, ademas, se esta haciendo de manera correcta. No obstante, ello
no quiere decir que la norma no prevea algln supuesto en el que el prevencionista pueda ser sujeto
coordinador-gestor-controlador de las medidas preventivas, como sucede en el vigente articulo 32 bis
LPRL o en el RD 171/2004.™

96. ;Todas las empresas estan obligadas a incorporar al teletrabajador en su Plan de prevencién de
riesgos laborales?

Si.

El teletrabajador vinculado con la empresa por una relacion laboral es un trabajador mas a los efectos
preventivos independientemente de que su prestacion de servicios se lleve a cabo fuera de la empresa.

Por otra parte, a diferencia de lo que ocurre en el caso, por ejemplo, del Plan de Igualdad, la LPLR no
exige un umbral minimo a partir del cual activar la obligacion de desarrollar un Plan de prevencion. En
base a ello, todas las empresas, con independencia de su dimension, estan obligadas a cumplir con las
obligaciones dispuestas en el articulo 16 LPRL.

"9 Real Decreto171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrollaelarticulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades empresariales.
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Por consiguiente, todas las empresas estan obligadas aincorporar al teletrabajo en su plan de prevencion
de riesgos laborales, tanto teletrabajo presente como futuro que pueda desarrollarse en la empresa.
Ellos, sin perjuicio de que en atencion a las caracteristicas de las PYMEs y sus particulares dificultades
para hacer frente a las previsiones generales del articulo 14 LPRL, las Administraciones Pablicas deben
Llevar a cabo una labor especial de promocién y apoyo.

Asimismo, es interesante notar que las empresas también tienen la obligacion de incorporar en su plan
de prevencion de riesgos laborales aquellas formas de trabajo que, a pesar de no tener la consideracion
de teletrabajo en sentido estricto, sean formas de trabajo flexible que permitan de forma no habitual o
no preponderante el trabajo fuera de las instalaciones de la empresa.

97. ;Qué contenido deberia venir referido en el Plan de prevencion con relacién al teletrabajador?

EL Plan de Prevencion podria calificarse como el conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de
la evaluacion de riesgos laborales, tendentes a llevar a cabo la labor preventiva y de proteccion de los
trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo.

En consecuencia, el Plan de Prevencidn debe fijar unos objetivos concretos a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion y el establecimiento de sistemas eficaces de control,
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Partiendo de la diversidad de factores que inciden en la labor preventiva en la empresa, resulta evidente
que como contenidos del Plan de Prevencion deben integrarse los siguientes aspectos con relacién al
teletrabajador:

- Evaluacién de riesgos.

- Medidas de proteccion y equipos de trabajo.

- Informacién, formaciony participacion de los trabajadores.

- Medidas de emergenciay en situaciones de riesgo grave e inminente.
- Vigilancia de la salud

- Coordinacién de actividades.

- Proteccion de colectivos especiales.

- Organizacién de la actividad preventiva.

- Obligaciones de los trabajadores en materia de prevencion.

98.A los efectos de prevencion de riesgos laborales, ;tiene el domicilio del teletrabajador la
consideracion de centro de trabajo?
Si.

Si bien existe un sector que se opone a tal consideracion,’ debe entenderse que en el teletrabajo a
domicilio, el domicilio del trabajador si tiene la consideracion de centro de trabajo a los efectos de
prevencion de riesgos laborales.™

120 Véase Libro Blanco del teletrabajo en Espafia. Del trabajo a domicilio a los e-workers. Un recorrido por la flexibilidad
especial, la movilidad y el trabajo remoto, Fundacion Masfamilia, 2012 (disponible en: http://www.teledislab.es/descargas/
libroblancoteletrabajoespana.pdf).

21 Mella Méndez, L., “La seguridad y salud en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo.
Estudios sobre su régimen juridico en el derecho espafoly comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015,
p.179.
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Por consiguiente, y sin perjuicio de la obligacion de asignar al teletrabajador a un centro de trabajo de
la empresa (articulo 13.5 ET), el domicilio del trabajador en el caso de teletrabajo a domicilio si tiene la
consideracion de centro de trabajo a efectos de prevencion de riesgos laborales (evaluacion, adopcion
de medidas preventivas, etc.). Entendemos que esta es la interpretacion mas acorde con la remision del
propio articulo 13.4 ET a la LPRLy a su normativa de desarrollo.

99. La consideracion del domicilio del teletrabajador como centro de trabajo, ;plantea algiin
problema constitucional?

Si.

EL articulo 18.2 CE declara la inviolabilidad del domicilio, que se extiende también a otros espacios
privados equiparables al domicilio (por ejemplo, coche, habitacién de hotel, etc.), pudiéndose extender
en el caso de los teletrabajadores a la oficina empleada para la prestacion de servicios en caso de no
encontrarse ésta dentro del domicilio o residencia del trabajador. Seglin este derecho, toda entrada o
registro en el domicilio requiere consentimiento de su titular o resolucion judicial.

Por consiguiente, el claro problema que surge en el contexto del teletrabajo es si es necesario el
consentimiento del trabajador para que la empresa pueda acceder al domicilio —o lugar de trabajo-
del trabajador a fin de realizar la evaluacion de riesgos laborales correspondiente y control del
respeto a las medidas de seguridad y salud adoptadas. O, en otras palabras, si la empresa tiene la
capacidad para, en sede de prevencion de riesgos laborales, entrar libremente en el domicilio del
teletrabajador.

Desde nuestro punto de vista, también en sede de teletrabajo resulta aplicable el derecho fundamental
a la inviolabilidad del domicilio, requiriéndose en todo caso la autorizacién del trabajador a fin de
permitir la entrada del empresario o responsable de prevencion.

100. ;Qué consecuencias se derivan de la consideracion del domicilio del trabajador, el telecentro o
los lugares de trabajo méviles como lugar de trabajo?

En tanto que el domicilio del trabajador, el telecentro o los lugares de trabajo méviles tienen la
consideracion de lugar de trabajo a efectos preventivos, también resultan de aplicacion las disposiciones
de la LPRL en materia de evaluacion de los riesgos existentes en el lugar de trabajo, adopcion de medidas
preventivas y vigilancia y control de su cumplimiento.

Asimismo, también resulta de aplicacion la normativa especifica, como el Real Decreto 485/1997, de 14
de abril, sobre disposiciones minimas en materia de sefializacién de seguridad y salud en el trabajo y el
Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las disposiciones minimas de seguridad
y salud en los lugares de trabajo.

101. ;Tiene la empresa la obligacion de realizar una evaluacion de riesgos laborales respecto el
domicilio del teletrabajador o el lugar de trabajo?

Si.

Si bien es cierto que la falta de disponibilidad del empresario sobre el domicilio del teletrabajo puede
dificultar esta tarea, es indudable —por la remision del articulo 13.4 ET a la normativa preventiva- que
la empresa tiene la obligacion de realizar una evaluacion de riesgos laborales respecto del domicilio
del teletrabajador. En concreto, Gnicamente respecto de aquella zona habilitada para la prestacion de
servicios, no extendiéndose esta obligacion al resto de zonas de la vivienda no dedicadas a la prestacién
de servicios.
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En el caso que el teletrabajador preste sus servicios en telecentros la empresa también tiene la
obligacion de proceder a una evaluacion de riesgos laborales respecto al lugar o lugares de prestacion
de servicios.

En todo caso, a fin de delimitar correctamente el alcance de la obligacion empresarial de evaluacion
de riesgos laborales, entendemos recomendable incluir en el convenio colectivo, en el acuerdo de
teletrabajo o en el contrato de trabajo las condiciones de acceso al domicilio del teletrabajador, asi
como el lugar de prestacién de servicios que utilizara el teletrabajador, pudiendo incluso la empresa
limitar el lugar o lugares de prestacion de servicio."

102. ;La empresa también tiene la obligacion de realizar una evaluacion de riesgos laborales
respecto el lugar de trabajo en supuestos de teletrabajo mévil o itinerante?

No.

Enelcasodedejaralalibredecision deltrabajador determinar el lugar concreto de prestacion de servicios
(cafeteria, biblioteca, instalaciones empresa cliente, sala de reuniones de un hotel, etc.), ésta evaluacion
de riesgos debera ser respecto los riesgos existentes en la prestacion de servicios, independientemente
del lugar de prestacion de servicios (esencialmente, riesgos ergondmicos y psicosociales).

Esto es, si bien si existe una obligacion empresarial de efectuar una evaluacion de riesgos laborales,
ésta no puede extenderse al lugar de trabajo, por cuanto al ser éste movily elegido libremente por parte
del trabajador, escapa del poder de direccién del empresario.'

En todo caso, la ausencia de una evaluacion especifica de los riesgos existentes en el lugar de trabajo
ad hoc utilizado por el teletrabajador, debe complementarse por la empresa mediante una adecuada
formacion e informacién en materia de prevencion de riesgos laborales y la adopcion de medidas de
prevencion adecuadas, por ejemplo, medidas para contrarrestar las consecuencias negativas del trabajo
prolongado mediante ordenador portatil.

103. ;Qué tratamiento recibe en la negociacion colectiva el acceso por parte de la empresa en el
domicilio del teletrabajador a efectos de prevencion de riesgos laborales?

EL Acuerdo Marco prevé que “el empresario, los representantes de los trabajadores y/o las autoridades
competentes tienen acceso al lugar del teletrabajo, dentro de los limites de la legislacién y de los
convenios colectivos nacionales” (apartado 8). No obstante lo anterior, el acceso al domicilio del
teletrabajo esta sometido a previa notificacion y consentimiento.

En los convenios y acuerdos colectivos sobre teletrabajo adoptados a nivel empresarial existen
numerosos ejemplos que conjugan el caracter inviolable del domicilio con la necesidad empresarial de
acceder al mismo a efectos de realizar una adecuada actividad preventiva mediante el establecimiento
de la obligacion del trabajador que se adscribe al plan de teletrabajo de autorizar dicho acceso.

Estableciéndose, sin embargo, garantias para el trabajador, como un delimitacion horaria, preaviso
minimo del momento exacto de acceso al domicilio, posible delimitacion de las zonas del domicilio a
acceder por parte de la empresa, etc.

En este sentido, es interesante destacar el Libro Blanco del Teletrabajo de Repsol (2013), que incluye

22 de las Heras Garcia, A., El teletrabajo en Espafia: un andlisis critico de normas y practicas, Centro de Estudios Financieros,
2016, p. 260-261.

3 Mella Méndez, L., “La seguridad y salud en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo.
Estudios sobre su régimen juridico en el derecho espafoly comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015,
p.179.
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una regulacion detallada sobre el régimen de visitas al domicilio del teletrabajador para la evaluacién
de riesgos laborales:

La visita de los técnicos de prevencion a los domicilios de los teletrabajadores para la evaluacion sigue
un procedimiento estandarizado:

- En primer lugar, se contacta con el teletrabajador para concertar el dia y la hora de la visita,
acomodandolas al horario de Teletrabajo al que esté acogida esa persona. En este sentido, existe un
acuerdo sobre las visitas de inspeccion, recogido en las condiciones de modalidad del Teletrabajo, que
es aceptado por el teletrabajador previamente a su incorporacion al Programa. Los teletrabajadores
son conscientes de la necesidad de estas visitas para el correcto cumplimiento de las condiciones de
seguridad.

- Durante la evaluacion en los domicilios se revisan todos los requisitos minimos de seguridad en
el espacio de trabajo: el equipo informatico, la mesa y la silla desde las que se realizan las tareas,
el espacio, la iluminacion, el nivel de ruido ambiental, las condiciones de temperatura y humedad,
el estado aparente de la instalacion eléctrica y la presencia del extintor portatil y el botiquin que la
empresa facilita al teletrabajador, asi como los conocimientos sobre su uso.

- Tras la visita, el técnico de prevencion elabora un informe con el resultado de la evaluacién y hace
recomendaciones sobre posibles mejoras si lo considera necesario.

- Posteriormente, se elabora un informe global en el que se analizan en conjunto los resultados de las
visitas desde un punto de vista estadistico. Este informe se entrega a los responsables del Programa
de Teletrabajo de cara a facilitar la gestion, la toma de decisiones, y la distribucion de la informacion a
trabajadores y responsables.

104. ;Es obligatoria una inspeccion fisica del lugar de trabajo a fin de cumplir adecuadamente con
la obligacion empresarial de evaluacion de riesgos laborales en sede de teletrabajo?

No.

La doctrina considera que, si bien es obligatorio el cumplimiento por parte de la empresa de realizar una
evaluacién de riesgos laborales, ésta no debe realizarse necesariamente mediante la inspeccién fisica
del lugar de prestacion de servicios.' Si bien esta inspeccion fisica es recomendable, no es obligatoria,
pudiéndose sustituir por formas de autocomprobacion por parte del teletrabajador siguiendo las pautas
de evaluacién fijadas por la empresa. Por ejemplo, por la contestacion de un cuestionario o checklist
por parte del teletrabajador y la posterior evaluacién de las respuestas por parte de la empresa o del
servicio de prevencion.

En este punto, es interesante mencionar que el apartado 8 del Acuerdo Marco al reconocer el acceso del
empleador, los representantes de los trabajadores y/o las autoridades competentes al lugar de trabajo,
se refiere Gnicamente a los efectos de “verificar la aplicacién correcta de las disposiciones pertinentes en
materia de salud y seguridad”. Esta referencia viene a remarcar la posibilidad de realizar una evaluacién
de riesgos laborales sin inspeccion fisica de lugar de trabajo.

Entodo caso, para que laempresa pueda utilizar esta forma de evaluacion, es necesario que el trabajador
cuente con la formacién suficiente en materia de prevencion de riesgos laborales. Por tanto, la ausencia
de formacion por parte del trabajador para la autocomprobacion no exime, en ninglin caso, a la empresa
de su responsabilidad por incumplimiento de su obligacion de evaluacién de riesgos laborales.

24 de las Heras Garcia, A., El teletrabajo en Espafia: un analisis critico de normas y practicas, Centro de Estudios Financieros,
2016, p. 239.
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La opcion por la autocomprobacion es utilizada en el acuerdo de teletrabajo en la Administracion de
Castillay Ledn, cuyo articulo 10.5 establece que “[lJos empleados deberan cumplimentar el cuestionario
de autocomprobacién en materia de prevencion de riesgos laborales para el puesto de teletrabajo
facilitado por el Servicio competente en materia de Seguridad y Salud Laboral de los empleados publicos
de la Administracién de la Comunidad de Castilla y Le6n.”"®

105. ;Qué sucede si el teletrabajador niega la entrada del empresario o a su domicilio?

En primer lugar, es importante recordar el articulo 29 LPRL que establece la obligacion empresarial
de “[clooperar con el empresario para que éste pueda garantizar unas condiciones de trabajo que sean
seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y la salud”.

No obstante lo anterior, debido a que, como se ha analizado anteriormente, la entrada de personal de la
empresa al domicilio del teletrabajador requiere su consentimiento o autorizacion, su negativa impide
al empresario o personal delegado acceder al mismo.

En el caso que el convenio colectivo, acuerdo de teletrabajo o contrato de trabajo prevea la obligacion
del teletrabajador de permitir el acceso del empresario o personal delegado a su domicilio a efectos
de prevencion de riesgos laborales, la negativa del trabajador —siempre que injustificada, por cumplir
la empresa con el sistema de garantias en su caso establecido en dicha regulaciéon- podra constituir
una infraccion laboral. En este punto, téngase en cuenta el apartado tercero de dicho articulo 29 LPRL
prevé expresamente que el incumplimiento del trabajador de sus obligaciones de prevencion de riesgos
laborales constituye infraccion laboral a los efectos del articulo 58.1 ET.

Desde nuestro punto de vista, la negativa del teletrabajador de acceder a su domicilio no exime a la
empresa del cumplimiento de su obligacion de evaluacién de riesgos laborales, pudiendo, como se ha
analizado anteriormente, utilizar formas de evaluacién que no requieren tal inspeccion fisica, como es
la autocomprobacion por parte del teletrabajador.

En todo caso, entendemos necesario que la empresa deje constancia de los intentos efectivos de
acceder al domicilio del trabajador y la imposibilidad de efectuar una evaluacion de riesgos mediante
inspeccion fisica del lugar de trabajo a efectos de acreditar cumplida su obligacion de evaluacion de
riesgos laborales mediante un sistema alternativo (por ejemplo, autocomprobacion) y omitir toda
responsabilidad empresarial.

106. ;Cuando debe llevarse a cabo la evaluacion de riesgos laborales del teletrabajador?

Es evidente que toda accion preventiva requiere, previamente, de un diagnostico de situacion, esto es,
de “el conocimiento de las condiciones de cada uno de los puestos de trabajo” (articulo 2.2 RSP).

Asi, en primer lugar deberan identificarse todos los puestos de trabajo (con independencia de si se ha
pactado o no por contrato de trabajo un sistema de polivalencia funcional o de equivalencias entre
categorias) que puedan o vayan a desarrollarse bajo la modalidad de teletrabajo.

En segundo lugar, deberan analizar todas aquellas caracteristicas que puedan tener una influencia
significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y salud del teletrabajador (articulo 4.7 LPRL)
y de los medios materiales de los que se sirvan dichos trabajadores para desempefar sus tareas. A ello
debera anadirse, la valoracion de las condiciones fisicas del lugar de trabajo, entendiendo por tal, el
espacio donde desarrollen su actividad productiva o al que puedan acceder con ocasién de su actividad
contractual.

5 DECRETO 9/2011, de 17 de marzo, por el que se regula la jornada de trabajo no presencial mediante teletrabajo en la
Administracion de la Comunidad de Castillay Leon (DOCYL naim. 57, 23.5.2011).

80



Teletrabajo y Prevencion de Riesgos Laborales

Consiguientemente, el sistema de prevencion respecto del teletrabajador gira en torno a dos
evaluaciones:

1. Unainicial de los riesgos para la seguridad y la salud de los teletrabajadores, que se realizara, con
caracter general, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad, sin perjuicio de ser actualizada
cuando cambien las condiciones de trabajo, operacion que forma parte de la accion preventiva,
segln el articulo 16 LPRL.

2. Una evaluacién posterior de los riesgos detectados en la evaluacién inicial, que tiene por
objeto estimar la magnitud y el alcance de aquellos riesgos que resulten inevitables, a fin de
adoptar las medidas preventivas de rigor y en la que no se trata de valorar unos riesgos que
se estiman inevitables, sino de un anlisis previo de la situaciéon para poner de manifiesto la
existencia de algunos factores que intervienen en el proceso de trabajo, con posibilidad de incidir
negativamente en la seguridad o en la salud de los trabajadores.

En todo caso, el legislador deja claro que se trata de un proceso vivo o dinamico, esto es, que debe ir
reformulandose y actualizandose a medida que evoluciona la situacién de la empresa o se producen
cambios en la estructura organizativa, funciones, practicas o procesos.

107. ;Esobligatorio realizar evaluaciones periddicas de las condiciones de trabajo del teletrabajador?
Si.

El legislador no prevé la obligacion de realizar evaluaciones periddicas, salvo en el supuesto en el que
como resultado de la evolucidn inicial, se detecten situaciones peligrosas. En estos casos, el empresario
debera llevar a cabo controles periddicos de las condiciones, la organizacién y los métodos de trabajo,
de la actividad de los trabajadores y de su estado de salud (articulo 3.1.b) RSP).

Igualmente, y en atencién al caracter dinamico de la actividad preventiva, deberan articularse
mecanismos eficaces de revision de la evaluacién en aquéllos puestos en los que se detecten dafios
para la salud de los trabajadores o en aquéllos otros en los que se haya apreciado que las actividades de
prevencion planificadas son inadecuadas o insuficientes (articulo 6.1 RD RSP).

108. ;Seevalia a las personas que ocupan los puestos de teletrabajo o a los puestos de teletrabajo
sin tener en cuenta a las personas que los ocupan?

La obligacion de evaluacion de riesgos laborales debe realizarse, en primera instancia, sobre el puesto
de trabajo y en relacion, por tanto, con los riesgos que de forma objetiva y abstracta presente en la
actualidad dicho puesto. Por lo demas, debera atenderse a los riesgos que hayan sido detectados e
identificados por la ciencia, de manera que, el empresario quedara exonerado de responsabilidad con
respecto a todos aquellos dafios que no pudieron ser evitados o reducidos, por no disponerse en ese
momento de los conocimientos cientificos suficientes para haberlos evaluado.

Todo ello trae parejo que, por ejemplo, no pueda sustituirse ninguno de los contenidos del Plan de
Prevencion bajo el argumento de que el trabajador que ocupa el puesto dispone ya de los conocimientos
en cuanto a procesos fruto, por ejemplo, de su larga experiencia profesional.

La atencion a la persona del trabajador y no a su puesto, no se toma en consideracion, por tanto, en
el momento de evaluar los riesgos, sino en el momento de seleccionar las medidas de protecciéon y
equipos de trabajoy a la hora de disefiar el modelo de vigilancia de la salud, a fin de preservar que las
condiciones de trabajo y riesgos inevitables propios del puesto de trabajo, no impacten sobre la salud
del trabajador, aspecto especialmente importante con respecto a los denominados trabajadores
sensibles.
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Esto es, la evaluacion no es de la persona que ocupa el puesto, sino del puesto en si. Y en el marco
de la evaluacion de los puestos de trabajo deberan considerarse todas las circunstancias biologicas
y personales de los trabajadores, actuales o potenciales, que puedan ocupar u ocupen el puesto de
trabajo, al objeto de verificar que no pueda existir ninguna incompatibilidad entre las condiciones y
caracteristicas del puesto y el estado o caracteristicas personales del trabajador que, eventualmente
pueda ocuparlo.

109. ¢Laempresa esta obligada a evaluar un puesto de trabajo que se desarrolle bajo la modalidad
de teletrabajo en atencion a circunstancias no habituales?

No.

EL legislador impone la obligacion de realizar una evaluacion inicial de los riesgos respecto a las
caracteristicas habituales del puesto de trabajo y en atencién a las funciones, practicas y procesos
ordinarios.

Es cierto que, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 15 LPRL, el empresario igualmente esta obligado
a prever determinadas situaciones de riesgo provocadas por descuidos, faltas de atencion o excesos
de confianza de los trabajadores. No obstante, ello no puede alcanzar a aquellos supuestos en los
que el trabajador se excedi6 manifiestamente en el manejo de los utensilios, o incurrié en conductas
manifiestamente indebidas o temerarias.

110. ¢La empresa esta obligada a evaluar un puesto de teletrabajo sélo desde una concepcion
abstracta de riesgo?

No.

Elconceptoderiesgo laboral hade trasladarse ala actividad desarrollada por una determinada empresa,
en atencion a las condiciones de trabajo, a los productos empleados, a las funciones desarrolladas por
el trabajador o a sus caracteristicas personales. De esta manera, el riesgo se vincula estrechamente con
las condiciones de trabajo existentes en la empresa, entendiendo por tales, todas aquéllas que puedan
tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud.

En este ambito, determinados riesgos sociales, a priori desconectados con la actividad productiva
en general —como pudieran ser los de sufrir un accidente de trafico o en un atraco- pueden, en
funcién del tipo de empresa ante la que nos encontremos, adquirir relevancia laboral y desencadenar,
consiguientemente, el deber de evaluarlos y tomar las medidas de prevencion y proteccién necesarias.

111. En relacion con el teletrabajo a domicilio, ;tiene la empresa la obligacion de evaluacion
también de los riesgos domésticos existentes?

Si.
La doctrina entiende que la obligacién de evaluacién de riesgos laborales en sede de teletrabajo a

domicilio también incluye riesgos propiamente domésticos (esencialmente, incendio en el domicilio),
pero que puedan tener una incidencia en la seguridad y salud del teletrabajador.'®

En este punto, debe tenerse en cuenta que la prevencion de riesgos laborales también incluye medidas
de emergencia. En este sentido, el articulo 20 LPRL establece la obligacion empresarial de “teniendo
en cuenta el tamafio y la actividad de la empresa, asi como la posible presencia de personas ajenas a la
misma, (...) analizar las posibles situaciones de emergencia y adoptar las medidas necesarias en materia

126 de las Heras Garcia, A., El teletrabajo en Espafia: un analisis critico de normas y practicas, Centro de Estudios Financieros,
2016, p. 261.
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de primeros auxilios, lucha contra incendios y evacuacion de los trabajadores, designando para ello al
personal encargado de poner en practica estas medidas y comprobando periédicamente, en su caso,
su correcto funcionamiento. El citado personal debera poseer la formacién necesaria, ser suficiente en
ndmero y disponer del material adecuado, en funcién de las circunstancias antes sefaladas.”

112. ;Existen ejemplos de regulaciones empresariales en relacion con la evaluacion de riesgos
laborales?

Si.

Aunque escasos, existen algunos ejemplos en el ambito empresarial de regulaciones en materia de
teletrabajo que incluyen una referencia especifica a la evaluacion de riesgos laborales.

Es interesante, en este punto, destacar la regulacion del Libro Blanco del Teletrabajo en Repsol (2013)
que, ademas de incluir la obligacion empresarial de efectuar una evaluacion de riesgos laborales
individual atendiendo las caracteristicas del domicilio del trabajador, concreta la obligacion de realizar
una visita de los técnicos de prevencion al domicilio del teletrabajador y concreta el procedimiento
estandarizado para desarrollar la misma.

113. Llegados a este punto, ;cuales son los principales riesgos laborales asociados al teletrabajo
que la empresa debe necesariamente evaluar?

Los principales riesgos asociados al teletrabajo pueden clasificarse en dos grupos de riesgos, que seran
desarrollados en las preguntas siguientes:™

1. Riesgos asociados al espacio de trabajo, entre los que se incluyen:

a. Riesgos genéricos.
b. Riesgos ergondmicos, incluyendo especificamente trastornos midsculo-esqueléticos.

c. Riesgos derivados de agentes fisicos, incluyendo especificamente la fatiga visual.

2. Riesgos organizacionales y psicosociales, tales como aislamiento, estrés laboral, tecnoestrés,
etc.

114. Encuantoalespaciodetrabajo, ;cuales son los riesgos mas comunesy las medidas preventivas
normalmente recomendadas?

A continuacién se exponen, de forma detallada, los riesgos mas comunes asociados a espacios de
trabajo -y que, por tanto, pueden aparecer en la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo-y
las medidas preventivas recomendadas -incluidas algunas de ellas en el Real Decreto 488/1997, de 14
de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relativas al trabajo con equipos que incluyen
pantallas de visualizacién.

a. Riesgos genéricos

Con caracter general una vivienda no esta a priori preparada para ser un lugar de trabajo, aunque la
mayoria de los teletrabajadores trabajan en su casa. Por ello, pueden surgir riesgos asociados a la falta

27 Mella Méndez, L., “La seguridad y salud en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo.
Estudios sobre su régimen juridico en el derecho espafiol y comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra),
2015, p. 187-195; de las Heras Garcia, A., El teletrabajo en Espaiia: un andlisis critico de normas y practicas, Centro de Estudios
Financieros, 2016, p. 263-267.

En relacion con los riesgos laborales asociados al teletrabajo y las medidas preventivas recomendadas, véase Estudio sobre
el mercado laboral en el ambito del teletrabajo y personas con discapacidad. Guia para la Orientacién Formativo Laboral de
personas con discapacidad en Teletrabajo, Consejeria de Familia y Asuntos Sociales, Comunidad de Madrid, 2005.
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de adaptacion del lugar de trabajo, resultando imprescindible realizar una serie de modificaciones y
tomar medidas para evitar dichos riesgos.

A continuacion se incluye un listado de las medidas de prevencién recomendadas para hacer frente a
estos riesgos genéricos del espacio de trabajo:'®

- Zona de trabajo independiente dentro de la vivienda, con suficiente espacio para contener los
equipos y materiales de trabajo, de manera que dicho espacio se dedique exclusivamente al
trabajo.

- Conveniencia -como se pondra de referencia en otros riesgos asociados al teletrabajo- que el
espacio de trabajo disponga de luz naturaly que el ruido, tanto externo como del propio domicilio,
sea el menor posible. En este punto, es importante recordar que el ruido puede ser un factor de
estrés importante y que la luz natural ayuda a disminuir el riesgo de fatiga visual.

- Espacio de la habitacion ordenado para evitar caidas y golpes, respetando los lugares de paso.

- Cableado eléctrico y telefonico instalado de manera fijay en las paredes, para evitar accidentes
innecesarios.

- Temperaturay ventilacion de la habituacion adecuadas en atencion a la época del afio. Téngase
en cuenta que, en ambientes en los que no se desarrollan actividades industriales, el control de la
calidad del aire interior esimportante para mantener la seguridad y salud de los teletrabajadores.

b. Trastornos musculo-esqueléticos

Los trastornos musculo-esqueléticos son un grupo de procesos que afectan aalguna de las partes del aparato
locomotor, principalmente a las partes blandas como tendones, misculos, nervios y estructuras proximas
a las articulaciones. Asi, sus manifestaciones mas habituales van desde cervicalgias, dorsalgias, hernias de
disco intervertebral, tendinitis, tenosinovitis, epicondilitis o sindrome del tinel carpiano, entre otras.

Habitualmente se concluye que los factores causantes de los trastornos misculo-esqueléticos son las
posturas incorrectas, el mantenimiento prolongado de posturas estaticas —en el caso del teletrabajo,
ante la pantalla del ordenador-y los movimientos repetitivos.

La prevencion de trastornos musculo-esqueléticos requiere un buen disefio ergonémico del puesto de
trabajo, que tenga en cuenta todas las variables existentes en el mismo: mesa o superficie de trabajo,
silla, teclado, reposapiés, etc. En concreto:

- Mesa o superficie de trabajo de suficiente espacio para colocacion flexible o dinamica de la
pantalla, teclado, documentos y material accesorio. EL material de dicha mesa o superficie debe
evitar reflejos y que sea regulable en altura.

- Silla estable, que facilite libertad de movimiento, con altura regulable, con leve prominencia
para dar apoyo a zona lumbar y apoyabrazos para reducir carga muscular zona-cuello y hombro.
El material debe permitir la transpiracion.

- Teclado inclinable e independiente de la pantalla —por consiguiente, se desaconseja desde un
punto de vista preventivo el uso de ordenadores portatiles por parte de los teletrabajadores,
por cuanto el teclado integrado y las dimensiones de la pantalla generan riesgos de trastornos
musculo-esqueléticos. La superficie debe ser mate para evitar reflejos y con caracteres legibles
desde posicién normal de trabajo. Asimismo, habitualmente se recomienda reposa mufiecas para
reducir carga estatica en brazos y espalda.

- Reposapiés regulable y de superficie antideslizante.

28 Medidas preventivas, algunas de ellas, contenidas en convenios o acuerdos colectivos de ambito empresarial en materia de
teletrabajo analizados en el marco del presente estudio.
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c. Fatiga visual

La fatiga visual o el sindrome de ojo seco en el ambito laboral se asocian a nuevas formas de trabajo, con
uso creciente de pantallas y dispositivos electronicos y condiciones medioambientales surgidas en los
modernos disefios de oficinas, despachos y otros entornos. Influyen igualmente exposiciones laborales
aradiaciones ionizantes, productos quimicos o polvo ambiental, con incremento de sequedad ocular.

Los sintomas mas habituales de la fatiga visual son: lagrimeo, pesadez de parpados, escozor ocular,
aumento del parpadeo, vision borrosa o cefaleas. Y los factores causantes de la fatiga visual son,
generalmente, una inadecuada iluminacion, reflejos y deslumbramientos, baja calidad de la pantalla
del ordenador o incorrecta ubicacion del equipo informatico y accesorios.

En cuanto a las medidas preventivas asociadas a la fatiga visual, destacan:
- Preferencia por la iluminacién natural, complementandose con artificial.

- Colocacién de la pantalla del ordenador de forma perpendicular a las ventadas —en ning(n caso
de frente ni de espaldas- para evitar deslumbramientosy reflejos. Igualmente, ubicar los puestos
de trabajo para que los ojos del trabajador no queden situados frente a una ventana o frente a un
punto de luz artificial que le puedan producir deslumbramientos directos.

- Pantalla de visualizacion adecuada, siguiendo las recomendaciones del Real Decreto 488/1997:'*

- Caracteres de la pantalla bien definidos, configurados de forma clara y de dimension
suficiente.

- Imagen de la pantalla estable, sin destellos, centelleos u otras formas de inestabilidad.

- Capacidad de ajustar facilmente la luminosidad y el contraste entre los caracteres y el fondo
de la pantalla y adaptarlos a las condiciones del entorno.

- Pantalla orientable e inclinable a voluntad del trabajador para evitar los reflejos.

- Colocacion de la pantalla a una altura que pueda ser visualizada por el trabajador dentro del
espacio comprendido entre la linea de visién horizontal y la que se encuentra a 60° por debajo
de la misma. En su caso, utilizacién de pedestal independiente o una mesa regulable para la
pantalla.

- Colocacion de la pantalla, el teclado y los documentos a una distancia similar de los ojos para
evitar la fatiga visual y los giros de cuello y cabeza. La distancia recomendada de lectura de la
pantalla con respecto a los ojos del trabajador es entre 40 y 55 cm.

- Introduccion de pausas que permitan la recuperacion de la fatiga y reducir el tiempo maximo
de trabajo ante una pantalla.

En cuanto a los ordenadores portatiles, es importante destacar la necesidad de extremar las
medidas de prevencién, en tanto que pueden generar riesgos visuales y ergonémicos adicionales
por el tamafio reducido de la pantalla y el teclado integrado. Asi, se recomienda conectar
el ordenador portatil con un monitor y teclados independientes o conectarlo con un atril con
teclado integrado.™

% En materia de pantallas de visualizacion, apuntarse también la Directiva 90/270/CEE del Consejo, de 29 de mayo de 1990,
referente a las disposiciones minimas de seguridad y de salud relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de
visualizacién (quinta Directiva especifica con arreglo al apartado 1del articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE); y la Guia técnica
para la evaluacién y prevencion de los riesgos relativos a la utilizacion de equipos con Pantallas de visualizacién (2016).

30 de las Heras Garcia, A., El teletrabajo en Espafia: un analisis critico de normas y practicas, Centro de Estudios Financieros,
2016, p. 270.
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115. En cuanto a los riesgos organizacionales y psicosociales, ;cuales son los riesgos mas comunes
y las medidas preventivas normalmente recomendadas?

El hecho de que el teletrabajador normalmente trabaje desde su domicilio, en soledad, o al menos
aislado del resto de la plantilla de la empresa, manteniendo un contacto mayoritariamente telematico
o telefénico, Lleva implicito una serie de posibles riesgos laborales de caracter psicosocial, como es el
aislamiento del teletrabajador, que pueden dar lugar a diversas patologias.

Ademas, el estrés laboral producido por workaholism o “adicién al trabajo”, derivado de jornadas
excesivas de trabajo de no existir un estricto registro y control de los tiempos de prestacion de servicios,
es, normalmente, el riesgo asociado al teletrabajo. Asi como el denominado tecnoestrés, entre los que
seincluye: la tecnofobia, derivado del sobreesfuerzo realizado para adaptarse a las nuevas tecnologias;
la tecnofatiga, considerada la fatiga mental derivada del uso prolongado y continuado de tecnologias
de lainformacion; o la tecnoadiccion, caracterizada por una incontrolable compulsion a utilizar nuevas
tecnologias durante largos periodos de tiempo.™

En materia de riesgos psicosociales, esimportante tener en cuenta toda la regulacion —alguna especifica
y otras que de forma colateral incluyen cuestiones en materia de prevencion de riesgos laborales-
existente. Entre otras, véase:

- Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de noviembre de 2003, relativa
a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo.

- Acuerdo Marco Europeo sobre estrés ligado al trabajo de 2004.

- Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y la violencia en el trabajo.

- NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacion.
- NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo.

- NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion.

- NTP702: EL proceso de evaluacion de los factores psicosociales.

- NTP 926: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion.

Especificamente en relacion con los riesgos psicosociales y organizacionales especificos del
teletrabajo apuntados anteriormente, las medidas preventivas normalmente recomendadas son las
siguientes:

Con relacion a los riesgos asociados al aislamiento, suele recomendarse como conveniente prefijar
reuniones entre el teletrabajador y los componentes de la empresa o sesiones de formacién. De esta
manera, se consigue estar al dia en cuestiones propias de su trabajo, de su empresa, se fomenta
el sentido de pertenencia a la organizacion, y se previenen problemas derivados de la soledad y el
aislamiento.

En cuanto al control sobre la normal flexibilidad horaria asociada al teletrabajo y el riesgo de
sobrecarga por excesode jornada de trabajo, hemos de reparar que desde el punto de vista empresarial,
sera necesario introducir limitaciones en la jornada y descansos, configurar un adecuado registro de
tiempo de trabajo y controlar el cumplimiento de los horarios de trabajo por parte del teletrabajador.

1 Mella Méndez, L., “La seguridad y salud en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo.
Estudios sobre su régimen juridico en el derecho espafoly comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015,
p.191-193.
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Finalmente, el tecnoestrés puede reducirse o eliminarse mediante una adecuada formacion del
teletrabajador en las tecnologias de la informacion utilizadas, el disefio de sistemas de apoyo o
resolucion de dudas por parte del trabajador y el control de la jornada laboral.

116. Relacionadoconlosriesgosorganizacionalesypsicosociales, ;debelaempresaadoptarmedidas
de prevencion especificas atendiendo a las aptitudes y capacidades del teletrabajador?

Si.

Como se haanalizado con anterioridad, si bien las caracteristicas personales del teletrabajador no deben
tomarse en cuenta en el momento de la evaluacién de riesgos laborales —por ser ésta una evaluacién
del puesto de trabajo-, si deben tenerse en cuenta en el momento del disefio y seleccion de las medidas
de proteccion, equipos de trabajo y modelo de vigilancia de la salud.

Por consiguiente, a fin de garantizar que los riesgos inevitables propios del teletrabajo noimpactan sobre
la salud del trabajador la empresa debe tener en cuenta las capacidades y aptitudes del teletrabajador,
tales como su capacidad de organizacion, autodisciplina, caracter, etc.

Cuestion distinta es que la empresa pueda tener en cuenta las anteriores capacidades y aptitudes del
trabajador en el momento de determinar o aceptar su solicitud de teletrabajo, a fin de determinar su
adecuacion con esta modalidad de prestacion de servicios.

117. Elteletrabajo puede generar riesgos para la salud fisica del trabajador?
Si.

Aunque no necesariamente derivados de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo, existen
otros riesgos para la salud fisica del teletrabajador que pueden verse incrementados en comparacion
con el trabajo presencial.

A modo de ejemplo: el sedentarismo, por la falta de actividad fisica habitual —aumentado por la
eliminacioén del desplazamiento al trabajo-; el llamado “sindrome de la patata en el escritorio”, por
el mayor acceso a comida y su ingesta a deshoras, pudiendo provocar problemas cardiovasculares,
hipertension, trastornos gastrointestinales; o el aumento de conductas nocivas por no encontrarse el
en las instalaciones de la empresa, tales como el tabaco.

Aunque no pueden considerarse riesgos laborales en sentido estricto, entendemos recomendable que la
empresa los tenga en cuenta a efectos de fijar pautas de habitos saludables a fin de reducir los riesgos
para la salud fisica de los trabajadores asociados a dichos comportamientos.

118. (Tiene el teletrabajador obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales?
Si.
Seglin se deriva expresamente del articulo 29 LPRL, el trabajador tiene las siguientes obligaciones en

materia de prevencion de riesgos laborales:

- Velar por su propia seguridad y salud en el trabajo, asi como la de aquellas otras personas a
las que pueda afectar su actividad profesional. En relacion con el teletrabajo, la doctrina ha
interpretado que este precepto supone la obligacion del teletrabajador de velar también por
la seguridad de los demas habitantes del domicilio™? o personas que puedan encontrarse en el
telecentro o lugares de trabajo empleados.

B2 de las Heras Garcia, A., El teletrabajo en Espafia: un analisis critico de normas y practicas, Centro de Estudios Financieros,
2016, p. 254.
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- Enatencién a su formacion y siguiendo las instrucciones de la empresa: utilizar adecuadamente
los aparatos y herramientas de trabajo, los medios y equipos de proteccion, los dispositivos de
seguridad existentes, etc.

- Informar de inmediato al superior jerarquico o a los servicios de prevencion acerca de cualquier
situacion de riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.

- Cooperar con el empresario para garantizar unas condiciones de trabajo seguras, asi como
contribuir al cumplimiento de las obligaciones preventivas establecidas por la autoridad
competente.

Seglin establece el propio apartado tercero de este precepto, elincumplimiento por parte del trabajador
-tanto en régimen presencial como de teletrabajo- de estas obligaciones tendra la consideracion de
incumplimiento laboral a los efectos previstos en el articulo 58.1ET.

En este punto, es interesante destacar la posicion de MeLLa Menpez que considera en la prestacion
de servicios en régimen de teletrabajo la obligacion del propio trabajador en materia de
prevencion de riesgos laborales es mas exigente. “[Cluando el sujeto trabajo a distancia, la
obligacién empresarial de seguridad y salud resulta igualmente exigente que en el caso ordinario,
pero la dual posiciéon que ostenta el trabajador se refuerza y se vuelve mas exigente en su faceta
de deber u obligacién”.*

119. ;Qué opciones tiene el teletrabajador ante un incumplimiento empresarial de su obligacién de
evaluacion de riesgos laborales?

Seglin establece el Acuerdo Marco, el teletrabajador “esta autorizado a pedir una visita de inspeccion”
por parte de la empresa (apartado 8). Por consiguiente, ante un incumplimiento o cumplimiento
defectuoso de la empresa de su obligacion de realizar una adecuada evaluacion de riesgos laborales del
lugar de trabajo, el Acuerdo Marco reconoce al teletrabajador la capacidad para solicitar a la empresa
una inspeccion.

Asimismo, en el ordenamiento juridico espafiol, el trabajador tiene la capacidad para interponer una
denuncia ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. En este sentido, es interesante destacar que
la Inspeccion tiene capacidad para entrar también en el domicilio del teletrabajador, siempre con el
expreso consentimiento o, en defecto, autorizacion judicial (articulo 5.1Ley 42/1997, de 14 de noviembre,
ordenadora de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social).

4.3. Teletrabajoy deber de informaciony formacion

120. En relacién con el deber de informacion y formacién en materia de prevencion de riesgos
laborales y teletrabajo ;deben conceptuarse como dos medidas preventivas basicas o
esenciales?

Si.

En nuestra opinidn, sin duda, las dos medidas preventivas mas importantes con relacion a cualquier
riesgo laboral son lainformaciony la formacion al teletrabajador afectado. Obligacién de informacion
y formacién que, como se analiza en el proximo apartado, no siempre bien ha sido entendida o
diferenciada.

33 Mella Méndez, L., “La seguridad y salud en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo.
Estudios sobre su régimen juridico en el derecho espafoly comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015,
p.177.
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121. ;Hay una clara definicion legal del deber de informacion en materia de prevencion de riesgos
laborales?

Si.

EL articulo 18.1 LPRL define el deber empresarial de informacion en materia de prevencién de riesgos
laborales como sigue:

“A fin de dar cumplimiento al deber de proteccion establecido en la presente Ley, el empresario
adoptara las medidas adecuadas para que los trabajadores reciban todas las informaciones
necesarias en relacion con:

a) Los riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo, tanto aquellos que
afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de puesto de trabajo o funcion.

b) Las medidas y actividades de proteccion y prevencion aplicables a los riesgos sefialados en el
apartado anterior.

¢) Las medidas adoptadas de conformidad con lo dispuesto en el articulo 20 de la presente Ley
(medidas de emergencia).

En las empresas que cuenten con representantes de los trabajadores, la informacion a que se
refiere el presente apartado se facilitara por el empresario a los trabajadores a través de dichos
representantes; no obstante, debera informarse directamente a cada trabajador de los riesgos
especificos que afecten a su puesto de trabajo o funcion y de las medidas de proteccion y
prevencion aplicables a dichos riesgos.”

De conformidad con ello, el teletrabajador ha de tener una informacion detallada de los riesgos
especificos de su puesto de teletrabajo —tanto los derivados del espacio de trabajo como los riesgos
organizacionales y psicosociales - y de las medidas preventivas adoptadas por parte de la empresa.

122. ;Hay una clara definicion legal del deber de formacién en materia de prevencion de riesgos
laborales?

Si.

El articulo 19 LPRL, a su vez, establece el deber empresarial de formacién en materia de prevencion de
riesgos laborales dispone, definido como un deber independiente del de informacién regulado en el
articulo 18 LPRL. Segln el articulo 19 LPRL:

“1. En cumplimiento del deber de proteccién, el empresario debera garantizar que cada trabajador
reciba una formacion teérica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el
momento de su contrataciéon, cualquiera que sea la modalidad o duracion de ésta, como cuando
se produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o
cambios en los equipos de trabajo.

La formacién debera estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcién de cada
trabajador, adaptarse a la evolucién de los riesgos y a la aparicién de otros nuevos y repetirse
periédicamente, si fuera necesario.

2. La formacion a que se refiere el apartado anterior debera impartirse, siempre que sea posible,
dentro de la jornada de trabajo o, en su defecto, en otras horas pero con el descuento en aquélla
del tiempo invertido en la misma. La formacion se podra impartir por la empresa mediante
medios propios o concertandola con servicios ajenos, y su coste no recaera en ningtin caso sobre
los trabajadores.”
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Los teletrabajadores tienen el mismo acceso a la formacién que los trabajadores comparables que
prestan servicios en los locales de la empresa y, en consecuencia, deben recibir una formacion
adecuada para utilizar el equipo técnico a su disposicion. Mas alla, en tanto que expuestos a
unos riesgos especificos derivados de la forma de prestacion de servicios, la empresa tiene la
obligacion de formar a los teletrabajadores en relacién con las caracteristicas de esta forma
de organizacion del trabajo (administracion del tiempo de trabajo, articulacién del ocio y vida
familiar, cumplimiento de sus tareas sin supervisiéon personal, conocimientos ante problemas
tecnolégicos, etc.).

Lo anterior no impide que normalmente el supervisor de los teletrabajadores y sus colegas directos
puedan también necesitar formacién adecuada para esta forma de trabajo y su gestion.

123. ;El deber de informacion y el de formacion en prevencion de riesgos laborales son el mismo
deber?

No.

Nadie puede estar bien formado en materia de prevencion de riesgos laborales sin que el nivel de
informacién sea correcto, pero nada impide que un trabajador esté informado sobre los riesgos
relativos a su puesto de trabajo y sea insuficiente su formacion para saber como gestionarlos y como
aplicar las medidas de prevencion, asi como para identificar alteraciones de dichos riesgos que exijan
ser reevaluados y replanificadas las medidas asociadas.

Cualquier formacion en materia de prevencion de riesgos laborales requiere no solo transmitir los
conocimientos (informacién) adecuada al trabajador, sino comprobar que el trabajador ha entendido e
interiorizado dicha informacion y sabe gestionarla y aplicarla en su puesto de trabajo.

124. ;Qué especialidades existen en materia de formacion en sede de teletrabajo?

En relacion con la prestacion de servicios en sede de teletrabajo, la empresa debe formar al
trabajador, ademas de los riesgos inherente al puesto de trabajo ocupado, en relacion con los
riesgos derivados de esta forma de prestacion de servicios. Por consiguiente, debe formar al
trabajador en gestion del tiempo de trabajo, autoorganizacion, medidas para evitar el aislamiento
propio del teletrabajo, etc.

Asimismo, en tanto que en sede de teletrabajo la empresa no puede comprobar facilmente el correcto
seguimiento por parte de los trabajadores de las medidas preventivas, la empresa debe asegurar una
adecuaday suficiente formacion en relacion con las medidas preventivas, a fin de garantizar su correcto
seguimiento por parte del teletrabajador.

Finalmente, la doctrina entiende que en sede de teletrabajo, la formacién en materia preventiva debe
alcanzar también ala empresa.™ En este sentido, el apartado 10 del Acuerdo Marco prevé expresamente
que “el supervisor y los companieros directos del teletrabajador pueden necesitar también formacion
sobre esta forma de trabajo y su gestion”.

En concreto, los superiores jerarquicos deberian recibir formacion en aquellas cuestiones que puedan
impactar directamente en la seguridad y salud del teletrabajador: redaccion, gestion y evaluacion de
objetivos, para reducir los riesgos de estrés y prolongadas jornadas laborales, medidas de registro y
control de la jornada implementadas por la empresa, etc.

34 Mella Méndez, L., “La seguridad y salud en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo.
Estudios sobre su régimen juridico en el derecho espafoly comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015,
p. 204-205.
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125. ;En qué momento debe impartirse la formacion?

El legislador, en logica con la naturaleza dinamica de la politica preventiva, dispone que el trabajador
debe disponer de la formacion necesaria en funcién del momento en que ésta lo sea (articulo 19.1 LPRL).
En este sentido, es evidente que antes de la incorporacién al puesto de trabajo desarrollado bajo la
modalidad de teletrabajo, debe haber sido formado en todos aquéllos aspectos que permitan evitar los
riesgos laborales inherentes al puesto, con total independencia del vinculo temporal o indefinido, o la
naturaleza ordinaria o especial de la relacién laboral.

Igualmente, dicha formacion debera actualizarse en el momento en que se produzcan cambios en
las funciones, se introduzcan nuevos métodos de trabajo o nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo, con independencia de que estos cambios sean o no susceptibles de generar
riesgos graves.

Una vez que la empresa ha facilitado dicha formacién y que el empresario ha verificado su efectiva
adquisicion por parte de los teletrabajadores, no existe obligacion alguna de repetirla periddicamente,
si no es: (i) con respecto a los teletrabajadores que ingresen de nuevo en la organizacion; (ii) cuando
valore la necesidad de volverla a impartir por haber observado determinadas conductas de imprudencia
leve o porque considere que no se aplican bien las medidas preventivas; o (iii) en supuestos de especial
peligrosidad.

126. (Los teletrabajadores estan obligados a asistir a los cursos de formacion en materia de
prevencion?

Si.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 19 de la LPRL, la actividad formativa se instrumenta como
uno de los ejes vertebradores de la politica preventiva. Desde esta perspectiva, toda aquélla formacion
dirigida a instruir sobre los riesgos derivados del puesto du trabajo y sobre las medidas de prevencion
a adoptar, se convierte en obligacién para el empresario y, por derivacion, en obligacion del trabajador,
una vez éste ha recibido instrucciones claras en este sentido.

Una negativa del trabajador a participar en cursos o sesiones de formacion o su falta de asistencia
injustificada, podria -consiguientemente- ser sancionada por el empresario, en virtud de los poderes de
direccion, organizacion, control y sancién que con caracter general le otorga el articulo 20 ET.

127. ;Puedeimpartirse la formacion fuera del horario habitual del teletrabajador? ;En caso de que
se realice dentro del horario, el empresario puede obligar a recuperar las horas no trabajadas?

Con caracter general, se impone al empresario el deber de facilitar dicha formacién durante la jornada
laboral y en horario laboral (articulo 19.2 ET). Esto es, en la medida en que se considera que es una
formacion imprescindible para el desempefio de la actividad laboral, quien tiene que asumir su coste
temporal es el empresario y no el trabajador, de manera que aquél no podria imponer la obligacion
de recuperar la horas invertidas en formacion, ni exigir niveles de productividad mayores, a fin de
compensar la reduccion de horas de trabajo “productivas”.

En cualquier caso, es posible que por problemas de disponibilidad de los formadores, por la necesidad
de contar con medios materiales o instalaciones de terceros, o para garantizar la presencia de todos
los trabajadores interesados en una accion formativa, dicha formacion deba llevarse a cabo fuera del
horario habitual de todos o algunos de los trabajadores participantes. En este caso, el empresario
debera facilitar los mecanismos de compensacion de la jornada, con tiempos equivalentes de descanso
retribuido.
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128. Encaso de la formacion deba llevarse a cabo fuera de las instalaciones de la empresa, ;quién
debe asumir los gastos de desplazamiento y manutencion, si se producen?

De acuerdo con el principio seglin el cual es el empresario quien debe asumir los costes econémicos de la
actividad preventiva (articulo 14.5y 19.2 in fine LPRL), es éste y nunca el trabajador quien debera hacerse
cargo de tales gastos, sin perjuicio de que previamente queda haberlos avanzado el teletrabajador.

129. Existen ejemplos en la negociacion colectiva empresarial de medidas empresariales para
garantizar la formacion e informacion en prevencion de riesgos laborales asociados al teletrabajo?

Si.

Aunque ciertamente escasos, si existen algunos ejemplos de acuerdos o convenios colectivos de ambito
empresarial que detallan la obligacion empresarial de formacion e informacién en prevencion de riesgos
laborales a los teletrabajadores.

En este sentido, nuevamente, es interesante destacar el Libro Blanco del Teletrabajo en Repsol (2013)
que establece la obligacion de la empresa de proporcionar a los teletrabajadores recomendaciones para
evitar riesgos de aislamiento, falta de motivacién y conductas nocivas por parte de los trabajadores.

Para ayudar a sus trabajadores en la transicion de avanzar hacia una nueva manera de trabajar, desde
Repsol se facilitan una serie de consejos o sugerencias para aprovechar mejor el tiempo:

1. Elegir un lugar en la casa que transmita la tranquilidad necesaria para desarrollar el trabajo sin
molestias.

2. Recordar que este sitio debe cumplir con las medidas de seguridad e higiene minimas.

3. No mezclar actividades: el tiempo de trabajo no debe verse alterado por otras circunstancias.

4. Intentar establecer rutinas, que ayudaran a mantener un espiritu positivo, tales como: no trabajar
en pijama; salir un momento a la calle antes de ponerse a trabajar; evitar las tentaciones para no caer
en excesos (nevera, tabaco, café, etc.); o realizar pequefias pausas que permitan la distraccion para
luego encarar la tarea con mayor energia.

4.4. Vigilancia de la salud del teletrabajador

130. ;Hay que prestar una especial atencion a la vigilancia de la salud del teletrabajador?

Si.

Seglin se ha analizado en las paginas anteriores, un puesto de trabajo bajo la modalidad de teletrabajo
conlleva importantes y singulares riesgos que para la salud del trabajador. Por consiguiente, el

cumplimiento de la obligacién empresarial de vigilancia de la salud del teletrabajador (articulo 22 LPRL)
es especialmente relevante.

131. En la LPRL ;se prevé de manera expresa la obligacion empresarial de vigilar la salud de los
trabajadores?
Si.

EL primer apartado del articulo 22 de la LPRL dispone de manera clara que “[e]l empresario garantizara
a los trabajadores a su servicio la vigilancia periéddica de su estado de salud en funcién de los riesgos
inherentes al trabajo”.

En otras palabras, es del todo incuestionable que la normativa espafola, a la luz de lo dispuesto en
la normativa comunitaria, establece un claro deber empresarial de vigilar el estado de salud de los
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trabajadores -y, por ello, también de los teletrabajadores— en funcion, asi se establece de manera
expresa en dicho precepto, “de los riesgos inherentes al trabajo”.

Desde esta configuracion, lavigilancia de la salud se articula como una de las piezas clave en la politica
preventiva de la empresa, adquiriendo consiguientemente la categoria de verdadero deber para el
empresario. Ello supone, de un lado, la existencia de un correlativo derecho para el teletrabajador,
pero también un deber de someterse a aquéllas pruebas que sean pertinentes para verificar que
no esta sufriendo menoscabo alguno por el desempefio de las funciones inherentes a su puesto de
trabajo o que su estado de salud no puede afectar a la salud de terceras personas vinculadas a la
empresa.

132. El empresario jesta obligado a vigilar la salud de los teletrabajadores con relacion a riesgos
no laborales?

No.

Desde una perspectiva legal, el empresario no esta obligado ni a realizar ni a ofrecer al trabajador la
vigilancia de la salud que se vincule con riesgos no vinculados del trabajo.

La anterior afirmacion no impide que, bien de manera unilateral, bien porque asi se haya pactado con los
representantes de los trabajadores (en convenio colectivo o en un acuerdo colectivo), el empresario se
haya comprometido a realizar actuaciones de vigilancia de la salud de los trabajadores que por no estar
relacionadas con los riesgos derivados del trabajo deba conceptuarse como promocién de la salud y no
como vigilancia de la salud laboral de los trabajadores.

Los examenes de salud que se limitan a un reconocimiento médico de tipo general o a una analitica
inespecifica, sin relacion con los riesgos del trabajo, tienen muy poco valor como instrumento de
prevencion. Sin perjuicio de su valoracion positiva por parte de los trabajadores, no pueden considerarse
un sistema adecuado de vigilancia de la salud, sino que se enmarcan en una funcién de promocion de la
salud voluntariamente asumida por la empresa.

133. Desde una perspectiva de la normativa espaiiola, ;como se conceptua la vigilancia de la salud
de los trabajadores?

La NTP 471: La vigilancia de la salud en la normativa de prevencion de riesgos laborales define el término
«vigilancia de la salud» como “la recogida sistemdtica y continua de datos acerca de un problema
especifico de salud; su andlisis, interpretacion y utilizacién en la planificacién, implementacion y
evaluacion de programas de salud.”

Mas en concreto, en el ambito de la salud laboral, la citada NTP dispone que “esta vigilancia se ejerce
mediante la observacion continuada de la distribucién y tendencia de los fenémenos de interés que
no son mas que las condiciones de trabajo (factores de riesgo) y los efectos de los mismos sobre el
trabajador (riesgos)”.

134. ;Cuales son las finalidades que debe cumplir la vigilancia de la salud de los teletrabajadores?
La citada NTP 471 dispone que son tres son los objetivos individuales de la vigilancia de la salud:

- Deteccién precoz de las repercusiones de las condiciones de trabajo sobre la salud de los
trabajadores.

- Identificacion de los trabajadores especialmente sensibles a ciertos riesgos.

- Adaptacion de la tarea al individuo.
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Desde un punto de vista colectivo, la vigilancia de la salud permite:

- Establecer prioridades de actuacion en materia de prevencion de riesgos laborales en la empresa.

- Motivar la revisién de las actuaciones preventivas en funciéon de los datos obtenidos de la
vigilancia de la salud.

- Evaluar la eficacia del plan de prevencién mediante la observacion de la evolucion del estado de
salud del colectivo de trabajadores.

En el mismo sentido, la norma experimental UNE 81902:1996 EX dispone que la vigilancia de la salud
de los trabajadores se traduce en “el control y seguimiento del estado de salud de los trabajadores con
el fin de detectar signos de enfermedades derivadas del trabajo y tomar las medidas para reducir la
probabilidad de danos o alteraciones posteriores de la salud”.

135. Enelarticulo 22 LPRL, ;se diferencia entre vigilancia de la salud y reconocimientos médicos?

No.

EL articulo 22 LPRL establece el deber empresarial de garantizar la vigilancia de la salud de los
trabajadores. Es posteriormente que en referencia a los reconocimientos médicos se menciona el
caracter voluntario u obligatorio de dicha vigilancia de la salud. Y se hace para determinar que éstos
Gltimos tendran el caracter obligatorio en determinadas situaciones que se analizan a continuacion
y que, con caracter general, cabe simplificar en su caracter indispensable para realizar una correcta
evaluacion de riesgos y planificacion de la actividad preventiva.

136. ;Es posible diferenciar entre vigilancia de la salud y reconocimientos médicos?
Si.

El reconocimiento médico equivale a un examen de salud consistente en observar o analizar distintos
aspectos de una persona para determinar si goza de buena salud o sufre algin tipo de alteracion.

La vigilancia de la salud no es, sin embargo, exactamente lo mismo. Vigilar significa estar atentos para
evitar que ocurran cosas indeseadas; uno vigila un local para evitar robos o vigila al nifio para que no se
caiga. En el ambito de la prevencion de riesgos laborales, vigilar la salud de los trabajadores es, pues,
estar atentos para evitar que ésta se vea dafiada por las condiciones de trabajo.

Dichavigilancia se puede llevar a cabo mediante reconocimientos médicos o examenes de salud. Aunque
es lo mas usual, es s6lo una de las formas posibles. Hay otras formas de vigilancia de la salud, tales
como encuestas de salud, controles bioldgicos, estudios de absentismo, estadisticas de accidentes, etc.
En suma, todo lo que aporte informacién sobre la salud de los trabajadores puede convertirse en un
instrumento de vigilancia.

137. ;Eltrabajador esta obligado a someterse a reconocimientos médicos vinculados a los riesgos
derivados del trabajo?

Como regla general, el legislador establece que la vigilancia de la salud sélo podra llevarse a cabo
cuando el trabajador preste su consentimiento, con lo que, en principio, el sometimiento de las pruebas
médicas no seria obligatorio.

Sin embargo, el articulo 22 LPRL exceptla del principio de voluntariedad tres supuestos en los que si
sera obligatorio someterse a una vigilancia periédica de la salud.

EL primer supuesto viene referido a las situaciones en que los reconocimientos médicos sean
imprescindibles para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores.
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En relacion con este primer supuesto —aunque es dificil encontrar en la practica ejemplos al margen de
los supuestos en que legalmente es obligatorio el reconocimiento médico- podria incluirse el caso en
que la vigilancia de la salud sea necesaria para realizar evoluciones colectivas que permitan agrupar
datos basicos para la adopcion de medidas preventivas para el conjunto de los trabajadores.

En segundo lugar, cuando sea necesario verificar si el estado de salud del trabajador puede constituir
un peligro para élL mismo, para los demas trabajadores, o para otras personas relacionadas con la
empresa. En este punto la Direccion General de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social considera
que “si se aprecian alteraciones de la conducta que se proyectan en el ambito de la actividad laboral,
el reconocimiento médico podra imponerse, cuando, no pudiendo hacerse por otros medios, resulte
absolutamente imprescindible para averiguar la causa de tal alteracion, y con el fin de adoptar las
medidas de proteccion de la salud del propio trabajador (medidas terapéuticas) y de proteccién de
otros trabajadores asi como de las personas relacionadas con la empresa (cambio de puesto de trabajo
considerando los riesgos inherentes al mismo; cambio de algunas tareas, etc.).”

Con todo, en los casos en que pueda estar comprometida la salud de terceros, la obligatoriedad es
clara, si se demuestra la existencia de un peligro real de magnitud suficiente sobre terceros que puede
obviarse con dicho reconocimiento médico y ademas el riesgo para la salud de otras personas es de una
gravedad tal que se sitda por encima de los derechos individuales de los trabajadores.

En tercer lugar, cuando asi lo establezca alguna disposicion normativa, en atencion de la proteccion
de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. Un supuesto normalmente identificado
con las enfermedades profesionales (articulo 243 LGSS), aunque también resulta de aplicacion en los
supuestos siguientes:

- Trabajadores nocturnos, cuando se observen alteraciones en su salud por prestar sus servicios en
este horario atipico (articulo 37.3.b) RSP).

- Trabajadores expuestos a determinadas sustancias o agentes:

- Real Decreto 286/2006, de 10 de marzo, sobre la proteccion de la salud y la seguridad de los
trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicion al ruido.

- RealDecreto487/1997,de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridady salud relativas
a la manipulacién manual de cargas que entrafie riesgos, en particular dorsolumbares, para
los trabajadores.

- Real Decreto 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud
relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion.

- Real Decreto 664/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccion de los trabajadores contra los
riesgos relacionados con la exposicion a agentes bioldgicos durante el trabajo.

- Real Decreto 665/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccion de los trabajadores contra riesgos
relacionados con la exposicion a agentes cancerigenos durante el trabajo.

- Real Decreto 783/2001, de 6 de julio, por el que se aprueba el Reglamento sobre proteccion
sanitaria contra radiaciones ionizantes.

Igualmente, y por lo que respecta a la imposicion legal de los reconocimientos médicos, debe tomarse
en consideracion que la normativa en materia de sanidad puiblica, impone coercitivamente el deber de
someterse a dispositivos de control de la salud, en los supuestos en los que aparezcan manifestaciones
de enfermedades graves infecciosas de rapida transmision.
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138. En atencion a lo anterior, el teletrabajador esta obligado a someterse a reconocimientos
médicos vinculados a los riesgos derivados del trabajo?

Si.

El teletrabajo conlleva, como se ha analizado anteriormente, un claro riesgo laboral asociado al empleo
de pantallas devisualizacion. En este sentido, el Real Decreto 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones
minimas de seguridad y salud relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion
incluye la obligacion de los trabajadores de someterse a la vigilancia de la salud desarrollada por la
empresa.

En concreto, el articulo 4 Real Decreto 488/1997 establece la obligacion empresarial de -mediante
personal sanitario y conforme a los protocolos elaborados por las autoridades sanitarias— garantizar a
los trabajadores una vigilancia adecuada de su salud, “teniendo en cuenta en particular los riesgos para
la vista y los problemas fisicos y de carga mental, el posible efecto afiadido o combinado de los mismos,
y la eventual patologia acompafiante”.

La vigilancia de la salud debe ofrecerse a los trabajadores que presten servicios mediante pantallas
de visualizacién -incluyendo, por consiguiente, a los teletrabajadores— en tres ocasiones: a) antes de
empezar el trabajo con una pantalla de visualizacion, b) posteriormente con una periodicidad ajustada
al nivel de riesgo y ¢) cuando aparezcan trastornos que pudieran derivarse del trabajo.

En atencion a los resultados derivados de la vigilancia de la salud, la empresa proporcionara
gratuitamente dispositivos correctores normales o, en caso necesario, especiales para la proteccion de
la vista, asi como debera ofrecer al trabajador un reconocimiento oftalmolégico.

Asimismo, en el caso que el teletrabajador tenga la consideracion de trabajador nocturno en atencion
al articulo 36.1 ET, también tendra la obligacién de someterse a la vigilancia de la salud de la empresa
cuando se observen afectaciones en su salud derivadas de la prestacion de servicios en horario nocturno
(articulo 37.3.b) RSP).

139. (Es correcto afirmar que los reconocimientos médicos tienen caracter obligatorio como regla
general?

No.

No es posible afirmar que la inclusion de excepciones, en la practica, limita significativamente el juego
del principio de voluntariedad, de manera que, lo que serian las excepciones acaban imponiéndose como
regla general. Sin embargo, siempre que se respeten las condiciones de indispensabilidad, el trabajador
debera someterse a dichas pruebas médicas, sin que quepa la posibilidad de negativa.

La doctrina constitucional ha sentado una jurisprudencia consolidadisima, segin la cual, la intromision
del empresario en los derechos fundamentales de los trabajadores, s6lo puede llevarse a cabo cuando
la finalidad sea legitima y los medios utilizados para ello sean necesarios y adecuados.™

Trasladando esta doctrina a las revisiones médicas en sede de prevencion de riesgos laborales, y en
atencion al tenor literal del articulo 22 LPRL, la vigilancia de la salud s6lo podra ser exigida al trabajador
en la medida en que se vincule indisolublemente a la finalidad preventiva. Esto es, sdlo cabra imponer
los reconocimientos médicos cuando se establezca normativamente o sean pertinentes en atencion a
la concurrencia de determinados riesgos que, o bien, pueda generar el estado de salud del trabajador,
o bien puedan repercutir sobre el estado de salud del trabajador. Por tanto, cualquier reconocimiento

35 STC 196/2004, de 15 de noviembre (RTC 2004/196).
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médico ajeno a la politica de prevencion de riesgos laborales, por definicién, es voluntaria y no puede
exigirse.

140. Existe la obligacion empresarial de realizar reconocimientos médicos en aquellos puestos de
trabajo con riesgo de enfermedad profesional?

Si.

El articulo 243.1 LGSS dispone que “[tlodas las empresas que hayan de cubrir puestos de trabajo con
riesgo de enfermedades profesionales estan obligadas a practicar un reconocimiento médico previo a la
admisién de los trabajadores que hayan de ocupar aquellos y a realizar los reconocimientos periédicos
que para cada tipo de enfermedad se establezcan en las normas que, al efecto, apruebe el Ministerio de
Empleo y Seguridad Social”.

Por consiguiente, mas alla de vigilancia de la salud, la empresa tiene la obligacion de realizar
reconocimientos médicos de aquellos trabajadores que ocupen puestos de trabajo con riesgo de
enfermedad profesional.

141. Siendo asi, jtiene teletrabajador la obligacion de someterse a reconocimiento médico en
aquellos puestos de trabajo en los que pudiera existir un riesgo de enfermedad profesional?

Si.

Elpropio articulo 243.1LGSS establece que dichos reconocimientos médicos “serdn a cargo de laempresa
y tendran el cardcter de obligatorios para el trabajador, a quien abonara aquélla, si a ello hubiera lugar,
los gastos de desplazamiento y la totalidad del salario que por tal causa pueda dejar de percibir.”

Entanto que esposible que el trabajador ocupe un puesto de trabajo en el que existe riego de enfermedad
profesional debido a los campos electromagnéticos, puede afirmarse la obligacién del teletrabajador de
someterse a dichos reconocimientos médicos.

142. ¢Existe una obligacion singular en materia de vigilancia de la salud con relacién a los
trabajadores especialmente sensibles?

Si.

Elarticulo25LPRL, bajolardbrica“Protecciondelostrabajadores especialmente sensiblesadeterminados
riesgos”, contiene unaregulacion de caracter genérico mediante la cual obliga al empresario a garantizar
“de manera especifica la proteccién de los trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o
estado biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo”.

Sin duda, nos encontramos ante la expresion practica del principio de adaptacion del trabajo a la
persona (articulo 15.1.d) LPRL) que alna la evaluacién objetiva (evaluacion de riesgos) con la subjetiva
(capacidades personales).

Es necesario resaltar que, asi como para las discapacidades puede bastar el informe de reconocimiento
de dicha incapacidad por parte del 6rgano o persona que reconocid dicha discapacidad, en el caso de las
caracteristicas personales o estados biolégicos sera necesaria una evaluacion de la salud del trabajador.

Esto nos lleva a considerar la vigilancia de la salud como un instrumento para considerar
singularmente al trabajador y detectar aquellas caracteristicas personales o estado biolégico
conocido que les haga especialmente susceptibles a los factores de riesgo existentes en su puesto
de trabajo futuro o actual.
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A pesar de tener una regulacion especifica en los articulos 26 y 27 LPRL respectivamente, se han de
incluir dentro del grupo de trabajadores especialmente sensibles a los menores (caracteristica personal)
y la maternidad (estado biolégico).

143. ;Puede imponerse a través de la negociacion colectiva o a través del contrato de trabajo la
obligatoriedad de someterse a revisiones médicas?

En la medida en que los convenios colectivos y los contratos de trabajo estan sujetos por el principio
de jerarquia y, consiguientemente, deben respetar las previsiones establecidas en la Constitucion y
en la normativa legal y reglamentaria (articulo 3.2 ET), cualquier previsién sobre la obligatoriedad o
voluntariedad de los reconocimientos médicos, debe ajustarse a los requisitos y parametros referidos a
la idoneidad, necesidad y proporcionalidad de la medida.

De este modo, cualquier clausula convencional o contractual por la que se imponga la obligacion
general o indiscriminada de someterse a medidas de vigilancia de la salud, sera nula de pleno derecho
y no podra causar efecto alguno, por afectar de manera desproporcionada e inadecuada de un derecho
indisponible.

144. ;Qué pasa si el teletrabajador se niega a someterse a un reconocimiento médico en aquéllos
casos en los que su realizacion es obligatoria?

En los supuestos en los que los reconocimientos médicos se ajusten a las previsiones del articulo 22 LRPL,
la facultad de requerir obligatoriamente el sometimiento a las pruebas médicas es una manifestacion
mas del poder legitimo de direccion y organizacion empresarial del articulo 20 ET.

De conformidad con ello, una negativa injustificada constituye un acto de desobediencia que, en
funcién de su intensidad, de la forma en que se manifieste y de su persistencia, podria activar el poder
disciplinario del empresario, tal y como se establece en los articulos 29 LPRL, 54 y 58 ET.

En todo caso, debe prestarse especial atencion a aquéllos supuestos en los que puedan existir dudas
razonables sobre la idoneidad del reconocimiento médico o de algunas de las pruebas que lo integran.
En estos casos, el empresario deberia, antes de accionar cualquier medida sancionatoria, asegurar las
razones que llevan al trabajador a negarse y, en su caso, reforzar las medidas de informacién para
justificar inequivocamente la obligatoriedad de la medida.

En este punto, sin perjuicio de aquello establecido anteriormente, cobra una importancia decisiva lo
que al respecto pueda haberse pautado en la negociacion colectiva, en los protocolos de actuacion o en
los cadigos de conducta existentes en la empresa.

145. Y con relacién a los reconocimientos médicos no vinculados a los riesgos inherentes al
teletrabajo, el trabajador esta obligado a someterse a ellos?

No, en ningln caso.

Sin perjuicio que de manera unilateral o por convenio o acuerdo colectivo el empresario ofrezca
actuaciones de vigilancia de la salud de los trabajadores no relacionadas con el trabajo, el trabajador no
tienen en ningln caso la obligacion de someterse a ellos, resultando éstos absolutamente voluntarios.

146. En conclusion, ;como ha de interpretarse el caracter generalmente voluntario pero en
determinadas circunstancias obligatorio de los reconocimientos médicos dispuesto en el
articulo 22 LPRL?

La redaccion del articulo 22 LPRL no es la mas afortunada al llevar a la confusion sobre el caracter
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obligatorio o vinculante no sélo de los reconocimientos médicos, sino también de la vigilancia de la
salud.

En nuestra opinion, la relectura que debe realizarse del citado precepto pasa por las siguientes premisas:

- Lavigilancia de la salud de los trabajadores, esto es, “el controly seguimiento del estado de salud
de los trabajadores con el fin de detectar signos de enfermedades derivadas del trabajo y tomar
las medidas para reducir la probabilidad de dafios o alteraciones posteriores de la salud”, tiene
caracter obligatorio para el empresario.

- Dicha vigilancia se puede llevar a cabo mediante encuestas de salud, informacion y formacion
de los trabajadores en materia sanitaria, controles bioldgicos, estudios de absentismo,
estadisticas de accidentes de trabajo, reconocimientos médicos, implantacién de protocolos
médicos especificos o, en fin, cualquier instrumento que aporte informacién sobre la salud de los
trabajadores y puede convertirse en un instrumento para vigilar su salud profesional.

- Elreconocimiento médico en cuanto examende salud deltrabajadory porincidiren unaafectacion
a suintimidad, sélo podra llevarse a cabo sin su consentimiento cuando sea imprescindible para
evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores o para verificar
si el estado de salud del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas
trabajadores o para otras personas relacionadas con la empresa o cuando asi esté establecido
en una disposicion legal en relacién con la proteccion de riesgos especificos y actividades de
especial peligrosidad.

- En aquellos casos en los que nos encontremos ante reconocimientos médicos que no sean
imprescindibles por poder obtener la informacion con otro método o por afectar a riesgos no
inherentes al trabajo, tendra caracter voluntario para empresa y para trabajador.

147. Desde un punto de vista médico, ¢es facil o dificil discernir entre reconocimientos médicos
generales (no vinculados a riesgos laborales) y especificos (vinculados a riesgos laborales)?

No.

Un reconocimiento o examen médico no es concebible como una simple aplicacion mecanica de pruebas
diagnosticas preestablecidas. Un acto médico es un proceso cuyo primer paso suele consistir en una
conversacion inicial sobre los trastornos que refiere la persona atendida y las situaciones relacionadas
con ellos. A partir de dicha informacién, el médico orienta la exploracion clinica que aportara datos
objetivos al diagnostico. Todo acto médico supone, pues, algin tipo de revision general para identificar
eventuales problemas de salud y actuar en consecuencia.

Y es que tampoco se puede exagerar el caracter especifico del reconocimiento médico hasta el punto de
vigilar exclusivamente aquellos dafos bien conocidos y pasando por alto posibles alteraciones menos
usuales que pueden reflejar situaciones de riesgo nuevas o insuficientemente estudiadas.

Por (ltimo, hay que tener en cuenta que uno de los resultados del examen médico debe ser el juicio
sobre la necesidad o no de adaptar el puesto de trabajo a las capacidades del trabajador o trabajadora,
lo cual requiere una valoracion general de las mismas.

Enresumen, lavigilanciade lasalud debeincluir necesariamente procedimientos diagnésticos especificos
en funcion del riesgo, pero no es facil establecer una division tajante (ni mucho menos excluyente) entre
lo generaly lo especifico en este terreno.
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148. La vigilancia de la salud del teletrabajador, ;debe preverse de manera expresa en la
planificacion de la actividad preventiva?

Si.

EL articulo 9.2 RSP establece de forma expresa que debera ser objeto de integracién en la actividad
preventiva las medidas de vigilancia de la salud del articulo 22 LPRL, ademas de las medidas de
emergencia y formacion e informacion en prevencion de riesgos laborales.

En este punto, debe recordarse que el mismo precepto en su apartado tercero dispone que “[l]
a actividad preventiva debera planificarse para un periodo determinado, estableciendo las fases y
prioridades de su desarrollo en funcion de la magnitud de los riesgos y del nimero de trabajadores
expuestos a los mismos, asi como su seguimiento y control periddico. En el caso de que el periodo
en que se desarrolle la actividad preventiva sea superior a un afo, debera establecerse un programa
anual de actividades”.

149. En los supuestos en los que haya que hacer un reconocimiento médico al teletrabajador, ;qué
pruebas podran realizarse?

En funcidn de lo establecido en el articulo 22 LPRL, en todo caso se debera optar por la realizacién de
aquellas pruebas que causen las menores molestias al trabajador y que sean proporcionales al riesgo.
Esto es, aquellas pruebas que causen las menores molestias posibles al trabajador, de manera que, una
vez admitida la legitimidad del reconocimiento médico, debera optarse por las pruebas mas “asépticas”
y, siempre, facilitando un entorno en el que el trabajador disponga de cierta comodidad.

La norma establece que las revisiones médicas deberan practicarse por personal sanitario especializado
y bajo protocolos especificos con respecto a los factores de riesgo a los que esté expuesto el trabajador,
conforme a los cuales, aquéllas comprenderan una historia clinica, un control bioldgico con los estudios
complementarios en funcion de los riesgos inherentes al puesto de trabajo, una descripcion detallada
de éstey del tiempo de permanencia o exposicion a éste, asi como de los riesgos detectado en el analisis
de las condiciones de trabajo.

Especificamente en cuanto a la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo, es esencial que la
vigilancia de la salud realizada por parte de la empresa se centre en los riesgos propios de esta forma de
prestacion de servicios analizados anteriormente: riesgos ergonémicosy psicosociales-organizacionales
(estado animico del trabajador, carga de trabajo, gestion del tiempo, relacién con los compaiieros, etc.).

150. ;Qué informacion debe tener el teletrabajador sobre el reconocimiento médico al que ha de
someterse?

El empresario ha de informar al trabajador previamente y con el tiempo suficiente de las pruebas que
integraran el reconocimiento médico, de la informacién que se va a obtener de dichas pruebas y de la
conexion entre éstas y los riesgos inherentes a su posicion.

Estainformacién acta como garantia del respeto al derecho fundamental a laintimidad del trabajador,
por cuanto proporciona al trabajador las herramientas basicas para que pueda valorar la concurrencia o
no de los requisitos que debe respetar el empresario en el ejercicio de su actividad de vigilancia.

151. ;Qué puede/debe realizar el empresario cuando se acredita un estado de salud incompatible
con el puesto de trabajo o que entrafia riesgos para terceras personas?

La actuacion del empresario una vez reciba las conclusiones de las actuaciones de la vigilancia de la
salud y/o de los reconocimientos médicos debera modularse en funcion de si el estado de salud refleja

100



Teletrabajo y Prevencion de Riesgos Laborales

una incompatibilidad total o s6lo parcial con el puesto de trabajo ocupado por el afectado o supone un
riesgo material, real y actual para terceras personas.

En el supuesto en el que la limitacién no sea inhabilitante y pueda corregirse a través de la adopcion
de medidas especificas de prevencion o a través del uso de equipos de proteccion individual, el
empresario debera adoptar todas las necesarias de conformidad con lo establecido en el articulo
37.3.c) RSP. Sin posibilidad, por tanto, de instar una suspension del contrato de trabajo o, en casos
extremos, la extincion por ineptitud sobrevenida (articulo 52.a) ET). Entre dichas medidas se incluye
la posibilidad de trasladar al trabajador a otras dependencias o asignarle otras funciones compatibles
con su estado de salud, siempre que ello sea posible y aunque ello suponga una merma en sus
condiciones laborales.

En este punto, es importante destacar que el articulo 22 LPRL establece la prohibicién de discriminacion
al trabajador por razén de su estado de salud, prohibicion que comporta la necesidad de que el
empresario justifique de manera objetiva, razonable y proporcional cualquier incidencia o cambio en
las condiciones de trabajo que pueda vincularse o asociarse a los resultados de los reconocimientos
médicos.

En cuanto la limitacién sea inhabilitante, la empresa podra proceder a la suspension del contrato de
trabajo (en el caso que se trate de una cuestion transitoria) o a la extinciéon del mismo por ineptitud
conocida o sobrevenida del articulo 52.a) ET.

152. Enel caso especifico que se acredite que el teletrabajo afecta a la salud del trabajador, ;qué
debe realizar la empresa desde un punto de vista preventivo?

En primer lugar, la empresa tiene la obligacion de adoptar las medidas de prevencién correctoras
necesarias para eliminar el riesgo sobre la salud o seguridad del teletrabajador. Asi se deriva de la
necesidad de adaptar el puesto de trabajo a las caracteristicas y aptitudes del trabajador (articulo
15.1.d) LPRL).

Por ejemplo, dependiendo de la afectacion sobre la salud, las medidas de prevencion podrian ser una
modificacion de los equipos de trabajo (mesa, silla, pantalla ordenador, teclado, reposa pies, etc.) o
en el tiempo o gestion del trabajo (control estricto del horario, introduccion de pausas periédicas,
etc.)

En segundo lugar, si el riesgo no puede eliminarse mediante la adopcién de medidas correctoras, deviene
obligacion empresarial el cambio de trabajador a un puesto de trabajo adaptado. EL cambio de puesto
de trabajo del trabajador podra conllevar, aunque no necesariamente la reversion del teletrabajo, un
cambio de funciones, lugar de trabajo, etc.

En el caso del teletrabajo, desde nuestro punto de vista, esta opcion de cambio de puesto de trabajo
puede implicar la reversion de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo en el caso que la
afectacion a la salud sea consecuencia de los riesgos inherentes a esta modalidad de prestacion de
servicios.® Esta opcion, no obstante, es Gnicamente posible cuando en la empresa existan puestos de
trabajo presenciales.

Finalmente, en tercer lugar, en el caso que la anterior medida no sea suficiente o posible para eliminar
el riesgo al que esta expuesto el teletrabajo, se procedera a la suspension del contrato de trabajo o a su
extincion definitiva (articulo 22 LPRL, en relacion con el articulo 52.a) ET).

36 Sjerra Benitez, E. M., “La retribucion, suspension y extincion en el teletrabajo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a
distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 237-238.
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4.5. Control del cumplimiento de las medidas preventivas
153. ;Tiene la empresa capacidad para controlar el tiempo de trabajo del teletrabajador?
Si.

Segln la jurisprudencia mas reciente, la empresa si que tiene capacidad para controlar la prestacion de
servicios por parte del teletrabajador, incluso cuando éste presta servicios en su domicilio. Esta posicion
se basa, seglin la STS) Castillay Ledn de 3.2.2016 (AS 2016/99) en los siguientes argumentos:

a) El tiempo de trabajo del teletrabajador, incluso cuando se realiza en el domicilio, es también
tiempo de trabajo.

b) EL control del tiempo de trabajo es responsabilidad empresarial, que tiene la obligacién de
registrar la jornada laboral de sus trabajadores (articulo 35.5 ET).

c) Elrespecto de los limites de jornada maxima y descansos minimos forman parte del derecho
del teletrabajador a la proteccion de su seguridad y salud (Directiva 2003/88/CE y LPRL), que es
responsabilidad de la empresa.

d) Elderecho a laintimidad e inviolabilidad del domicilio son derechos del trabajador y, por tanto,
no pueden ser invocados por parte de la empresa para eximirse del control de la prestacion de
servicios del trabajador.

154. ;Qué papeljuegan los derechos fundamentales de privacidad eintimidad de los teletrabajadores
en el diseiio de los instrumentos de control?

El apartado 6 del Acuerdo Marco establece que “[e]l empresario respeta la vida privada del
teletrabajador” y, por consiguiente”, si “se instala un sistema de vigilancia, éste debe ser proporcional
al objetivo perseguido e introducido segtin lo establecido en la directiva 90/270 relativa a las pantallas
de visualizacion”.

En este sentido la SAN 31.5.2004 (AS 2004/2637) entiende que, si bien la empresa dispone de
la facultad de controlar y vigilar el cumplimiento de las obligaciones laborales por parte de los
teletrabajadores, serda necesario “conciliar el derecho del empresario a controlar la actividad
laboral (art. 20.3 ET) y el de trabajador a proteger su intimidad personal y familiar y su domicilio
(art. 18.1y 2 CE)".

Los medios de vigilancia y control podran ser tanto presenciales como telematicos. En el caso de ser
una vigilancia presencial, la jurisprudencia recomienda que la empresa consensue con el trabajador el
momento y caracteristicas de dicha vigilancia. Estableciendo, por ejemplo, los dias, horas, frecuencia,
duracion o zona de la visita, la necesidad de dar un preaviso, etc., sin que pueda el empresario u otros
cargos acceder personalmente al domicilio del trabajador sin su consentimiento. En el caso de tratarse
de un control telematico, este debe en todo caso guardar la bebida proporcionalidad para evitar
“cualquier intromision ilegitima, injustificada o desproporcionada en las vidas de los teletrabajadores
so pretension de un pretendido control legal de su actividad laboral”. Asi, la audiencia entiende que
también en cuanto al control telematico la debida proporcionalidad requiere su conocimiento previo
por los representantes de los trabajadores —en atencion a los articulos 64 y 1.4.d) del Estatuto de los
Trabajadores-y a las personas interesadas.

155. ;Tiene laempresa la obligacion de controlar el respeto de los limites de jornaday descanso del
teletrabajador?

Si.
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El articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores establece limites maximos de la jornada y minimos de
descanso -diario y semanal- que necesariamente deben respetarse en la relacién laboral.™ En tanto el
teletrabajador mantenga una relacion laboral con la empresa —en atencion a las notas de laboralidad
analizadas anteriormente- la empresa tiene la obligacion de respetar dichos limites también a los
teletrabajadores.

Asimismo, el articulo 35.5 ET establece la obligacion empresarial de registrar dia a dia la jornada de cada
trabajadory su totalizacion en el periodo fijado para el abono de las retribuciones, debiéndose entregar
copia del resumen al trabajador con el recibo correspondiente.”®

Mas alla, en tanto dichos limites de jornada y descanso forman parte del derecho del trabajador a la
proteccion de su seguridad y salud (segln establece la Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo
y del Consejo, de 4 de noviembre, relativa a determinados aspectos de la ordenacién del tiempo de
trabajo), la empresa tiene ademas la obligacion de controlar el respeto de dichos derechos, también en
el contexto del teletrabajo.

En este sentido, seglin claramente establece la STS) Castilla y Ledn de 3.2.2016 (AS 2016/99) es
responsabilidad de la empresa el control del respeto de los limites de jornada y descanso “a partir de
la obligada evaluacién de riesgos y planificacién de la actividad preventiva”. Por consiguiente, aunque
el trabajador preste servicios fuera de las instalaciones de la empresa o, incluso, en su domicilio,
“corresponde a la empresa establecer las pautas necesarias sobre tiempo de trabajo para garantizar el
cumplimiento de los limites de jornada y descansos”.

EL control por parte de la empresa del cumplimiento de los limites de jornada y descanso tiene gran
importancia en sede de prevencion de riesgos laborales, por cuanto puede evitar riesgos psicologicos
de adicion al trabajo, dificultad para separar tiempo de trabajo con tiempo de descanso, situacion de
permanente actividad o disponibilidad laboral por parte del teletrabajador, etc.™

156. ;Elcontroldelrespeto de los limites de jornada y descanso por parte del teletrabajador puede
realizarse mediante medios telematicos?

Si.

EL Acuerdo Marco establece la obligacién empresarial de respetar la vida privada del teletrabajador y,
si bien permite la instalacién de un sistema de vigilancia, establece expresamente que éste debera ser
proporcional al objetivo perseguido y respetar aquello establecido en la ya citada Directiva 90/270/CEE
sobre pantallas de visualizacion.

Especificamente en relacion con el control del tiempo de trabajo del teletrabajador que desarrolla la
prestacion de servicios mediante conexion a internet, la jurisprudencia reciente entiende que el control
empresarial puede realizarse “mediante la comprobacién de la conexion del trabajador a la intranet
empresarial y de su actividad en la red” (STS) Castilla y Le6n de 3.2.2016 (AS 2016/99)). Este control no
supone, en principio y en condiciones normales, una invasion del espacio protegido por el domicilio y es
susceptible de inspeccidn y control por la Inspeccion de Trabajo.

En este sentido, la doctrina ha apuntado la posibilidad de utilizar miltiples sistemas de control:
sistemas de grabacion o video vigilancia, sistemas biométricos como la huella digital, controles sobre el

37 Garcia Quifiones, ). C., “La organizacion del tiempo de trabajo y descanso y la conciliacién en el teletrabajo”, en Mella Méndez,
L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 154.

38 En relacion con la obligacion de registrar la jornada laboral independientemente de la realizacién de horas extraordinarias
por parte de los trabajadores, véase SAN 4.12.2015 (AS 2016\97), 19.2.2016 (JUR 2016\43642) y 6.5.2016 (JUR 2016\105538).

3 Mella Méndez, L., “Prélogo”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a Distancia y Teletrabajo. Estudios sobre su régimen
juridico en el derecho espaiiol y comparado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 21.
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ordenador (monitorizacién de la actividad del correo electrénico o navegacion por internet), controles
de geolocalizacion, como uso de tarjetas de identificacion personal, etc.™

La utilizacion de medios telematicos para el control del trabajador que presta servicios en régimen
de teletrabajo requiere, en todo caso, el respeto de la doctrina constitucional en esta materia;
esencialmente, el respeto a los principios de justificacion, idoneidad y proporcionalidad y la informacién
al trabajador del empleo de estos sistemas de monitorizacion a fin de evitar una vulneracién del derecho
a la proteccion de datos de caracter personal del trabajador (articulo 18.4 CE)."

Ladoctrina ha entendido que, adicionalmente a los anteriores, la instalacion de mecanismos telematicos
de control de la actividad laboral del teletrabajador requiere autorizacion por parte del propio
trabajador, a fin de respetar el derecho fundamental a la inviolabilidad del domicilio (articulo 18.2 CE)."*?

157. Sin perjuicio de formas mas o menos flexibles de organizacion del tiempo de trabajo, ;podria
la empresa establecer un tiempo en el que el trabajador debe estar disponible?

Si.

Segln la doctrina, no existe inconveniente legal al establecimiento de una franja de tiempo en la que el
trabajador deba estar disponible para atender a peticiones de la empresa, sin perjuicio de la existencia
de una organizacion del tiempo de trabajo mas o menos flexibles."?

Sinembargo, a efectos de garantizarunaadecuada separacion entre el tiempo de trabajoy descanso, este
tiempo denominado “teledisponibilidad” debe estar limitado y debe respetar, en todo caso, los limites
maximos de jornada y minimos de descanso. En este sentido, si bien se entiende que el tiempo que el
trabajador esta disponible no tiene la consideracién de tiempo de trabajo efectivo segln el articulo 34.5
ET, es claro que no tiene la consideracion de tiempo de descanso o tiempo libre y, por consiguiente, debe
ser tenido en cuenta a efectos de organizacion del tiempo de trabajo para garantizar el cumplimiento
de los limites maximos de jornada y minimos de descanso y la proteccion de la seguridad y salud de los
teletrabajadores.

158. Desde un punto de vista preventivo, ;qué incidencia tiene el teletrabajo en horario nocturno?

El articulo 36 ET define trabajo nocturno como aquel que se desarrolla entre las diez de la noche y las
seis de la madrugada. Sin embargo, la especial proteccion que el legislador efecttia no es en relacion
con el trabajo nocturno sino respecto el trabajador nocturno; esto es, “aquel que realice normalmente
en periodo nocturno una parte no inferior a tres horas de su jornada diaria de trabajo, asi como a aquel
que se prevea que puede realizar en tal periodo una parte no inferior a un tercio de su jornada de trabajo
anual”

La existencia de trabajadores nocturnos en la empresa conlleva obligaciones empresariales adicionales,
tales como la comunicacién de esta circunstancia a la Autoridad Laboral, limitaciones a la jornada -
no pudiendo exceder de ocho horas diarias en un periodo de referencia de 15 dias-, prohibicion de la
realizacion de horas extraordinarias y la existencia de una retribucién especifica o la compensacion por
descanso.

40 Munin Sanchez, L. M., “Los poderes del empresario ante el teletrabajo: el controly sus limites”, en Mella Méndez, L. (Editora),
Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 121.

" Véase, por todas, STC 186/2000, de 10 de julio (RTC 2000/186), 196/2004, de 15 de noviembre (RTC 2004/196) y, mas
recientemente, 39/2016, de 3 de marzo (RTC 2016/39).

2 Munin Sanchez, L. M., “Los poderes del empresario ante el teletrabajo: el controly sus limites”, en Mella Méndez, L. (Editora),
Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 123.

3 Garcia Quifones, ). C., “La organizacion del tiempo de trabajo y descanso y la conciliacion en el teletrabajo”, en Mella Méndez,
L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 155.
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En materia de prevencion de riesgos laborales, el articulo 36.4 ET establece que los trabajadores
nocturnos “deberan gozar en todo momento de un nivel de proteccién en materia de salud y seguridad
adaptado a la naturaleza de su trabajo, y equivalente al de los restantes trabajadores de la empresa”.
Especificamente, la empresa tiene la obligacion de garantizar a los trabajadores nocturnos una
evaluacion de su estado de salud antes del inicio del trabajo nocturno y, posteriormente, a intervalos
regulares. Ademas de las medidas de prevencion correspondientes, este precepto reconoce a los
trabajadores nocturnos a los que se reconozcan problemas de salud derivadas de la prestacion de
servicios en horario nocturno el derecho a ser destinados a un puesto de trabajo diurno que exista en la
empresa y para el que sea profesionalmente apto.

Es cierto que el teletrabajo parece una modalidad de prestacion de servicios adecuada para que pueda
desarrollarse en horario nocturno.”* Sin embargo, debido a las obligaciones empresariales adicionales -
también y especialmente en materia de seguridad y salud laboral- que se derivan del trabajo nocturno,
es posible entender que existe la facultad empresarial de prohibir —en el acuerdo de teletrabajo suscrito
con el trabajador o en el convenio o acuerdo colectivo de teletrabajo- el trabajo nocturno. La empresa,
por tanto, debera adoptar formulas adecuadas para limitar la prolongacion de la jornada mas alla de la
establecida.™®

El incumplimiento por parte del trabajador de esta prohibicién o el trabajo en horario nocturno por la
libre decision del propio trabajador —salvo la acreditacion de laimposibilidad de cumplir con los objetivos
en el horario establecido- eximiria a la empresa de toda responsabilidad derivada del incumplimiento
de las obligaciones anteriores.

159. ;Qué efectotiene elno cumplimiento porparte del teletrabajador de las normas empresariales
sobre tiempo de trabajo?

Sin perjuicio de la obligacién empresarial de establecer normas sobre tiempo de trabajo e instrumentos
de declaracion y control, la jurisprudencia admite la capacidad del teletrabajador de rechazar dichas
normas e instrumentos de declaracién y control.

En este sentido se posiciona la reciente STS) Castilla y Leén de 3.2.2016 (AS 2016/99), que entienden
que dicha conducta por parte del teletrabajador exime a la empresa de determinadas obligaciones
laborales, como es la compensacion de las horas extraordinarias realizadas por parte del trabajador.

En este sentido, el tribunal entiende que “solamente si la empresa ha establecido pautas claras sobre
tiempo de trabajo respetuosas con la regulacién legal y convencional sobre jornada y descansos y si
ademas establece, de acuerdo con el trabajador, instrumentos de declaracion y control del tiempo
de trabajo a distancia o en el domicilio, seria posible admitir que una conducta del trabajador en el
interior de su domicilio en vulneraciéon de dichas pautas y omitiendo los instrumentos de control
empresarial pudiera dar lugar a exceptuar el pago de las correspondientes horas y su cémputo como
tiempo de trabajo”. En caso contrario, la empresa no puede eximirse de la compensacion de las horas
extraordinarias, por cuando implicaria sino “crear un espacio de total impunidad y alegalidad en el
trabajo a distancia y en el domicilio”.

160. ;Tiene la empresa la obligacién de controlar el adecuado cumplimiento de la normativa de
prevencion de riesgos laborales por parte de los teletrabajadores?

Si.

4 Garcia Quifiones, ). C., “La organizacion del tiempo de trabajo y descanso y la conciliacién en el teletrabajo”, en Mella Méndez,
L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 160.
5 Garcia Quifiones, ). C., “La organizacion del tiempo de trabajo y descanso y la conciliacién en el teletrabajo”, en Mella Méndez,
L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 169.
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La empresa, en cumplimiento de su obligacién de garantizar la seguridad y salud de los trabajadores
(articulo 14 LPRL), tiene la obligacion de vigilar y controlar el adecuado cumplimiento de la normativa
de prevencion de riesgos laborales por parte de los trabajadores, incluyendo también, por tanto, a los
teletrabajadores.

161. Elcontrol del cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales por parte del
teletrabajo requiere una inspeccion fisica al lugar de trabajo?

Si.

Desde nuestro punto de vista, la vigilancia y control del adecuado cumplimiento de la normativa de
prevencion de riesgos laborales requiere una inspeccion fisica del lugar de trabajo empleado por el
teletrabajador, ya sea éste el domicilio del trabajador, el telecentro o los lugares de trabajo en caso de
teletrabajo movil.

La inspeccion fisica del lugar de trabajo en sede de teletrabajo genera, no obstante, problemas
adicionales con respeto a la prestacion de servicios de forma presencial.

Asi, enrelacion con el teletrabajo mavil, la existencia de diferentes lugares de trabajo mévil o itinerante,
dificulta esta obligacion empresarial. En este supuesto, resulta recomendable, como se ha apuntado
anteriormente, la concrecion en el convenio colectivo, acuerdo de teletrabajo o contrato de trabajo del
lugar o lugares de prestacion de servicios, pudiendo la empresa, incluso, prohibir algunos lugares de
trabajo en atencidn a necesidades preventivas.

En relacion con el teletrabajo a domicilio, la dificultad de control del cumplimiento del teletrabajador
de la normativa preventiva surge en relacion con el caracter inviolable del domicilio.

A fin de conciliar el caracter inviolable del domicilio del teletrabajo y la obligacién empresarial de
controlar el cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales, el Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo prevé que “el empresario, los representantes de los trabajadores y/o las
autoridades competentes tienen acceso al lugar del teletrabajo, dentro de los limites de la legislacién
y de los convenios colectivos nacionales”. No obstante lo anterior, el acceso al domicilio del teletrabajo
esta sometido a previa notificacién y consentimiento.

En este punto, como se ha analizado anteriormente, los convenios o acuerdos colectivos en
materia de trabajo suelen establecer la obligacion del trabajador que se adscribe al plan de
teletrabajo de autorizar el acceso a su domicilio, estableciéndose, en todo caso, garantias para
el trabajador como la delimitacion horaria de las visitas, preaviso minimo, delimitacion de las
zonas del domicilio, etc.

162. En relacion con la vigilancia y control del cumplimiento de las medidas preventivas, ;qué
sucede si el teletrabajador niega la entrada del empresario a su domicilio?

Como se ha analizado con anterioridad, debido al caracter inviolable del domicilio, la negativa del
teletrabajador a la entrada del empresario o de personal delegada en su domicilio impide dicho acceso,
requiriéndose en todo caso consentimiento o autorizacion del teletrabajador.

No obstante lo anterior, en virtud de la obligacion del trabajador de cooperar con el empresario en
materia de prevencion de riesgos laborales (articulo 29 LPRL) y la inclusién en muchos convenios
colectivos o acuerdos de teletrabajo de la obligacion del teletrabajador de permitir el acceso del
empresario o personal delegado a su domicilio a efectos de prevencion de riesgos laborales, la negativa
del teletrabajador podria constituir una infraccion laboral.
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En este supuesto, la empresa deberia dejar constancia de los intentos efectivos de acceder al domicilio
del trabajador y la imposibilidad de efectuar una vigilancia y control del cumplimiento de la normativa
de prevencion de riesgos laborales a fin de evitar responsabilidad empresarial.

No obstante lo anterior, en tanto que la obligacién empresarial de garantizar la seguridad y salud de
los trabajadores requiere la adopcion de “cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de la
seguridad y la salud de los trabajadores” (articulo 14.2 LPRL), la empresa deberia modificar el lugar de
prestacion de servicios para garantizar el acceso al mismo o, incluso, revertir la prestacion de servicios
en régimen de teletrabajo en el caso que la ausencia de dicha vigilancia y control empresarial suponga
un riesgo para el teletrabajador.

163. ;Qué sucede si el trabajador no cumple con las obligaciones, en materia de prevencion de
riesgos laborales, establecidas por la empresa?

Desde nuestro punto de vista, la posicion mantenida por la anteriormente analizada STSJ Castillay Ledn
de3.2.2016 (AS 2016/99) enrelacion con la obligacidn empresarial de compensar las horas extraordinarias
realizadas por parte del teletrabajador es trasladable al ambito de la prevencién de riesgos laborales.

En este sentido, si la empresa ha establecido pautas claras sobre el tiempo de trabajo —esto es, normas
sobre jornada maximay descansos minimos-y, ademas, se hanintroducido instrumentos de declaracion
y control del tiempo de trabajo —especificamente disefiados y efectivos en el contexto del teletrabajo-,
se exime a la empresa de la posible responsabilidad derivada de dafios sufridos por el trabajador como
consecuencia de la excesiva prolongacion del tiempo de trabajo o de una mala gestion del mismo.

164. ;Existen ejemplos en la negociacion colectiva en materia de control del cumplimiento de las
normas de prevencion de riesgos laborales por parte del teletrabajador?

Si.

Existen algunos convenios o acuerdos colectivos y regulaciones empresariales que establecen la
obligacion empresarial de controlar el cumplimiento de las normas de prevencion de riesgos laborales
por parte del teletrabajador.

Esta obligacién empresarial se traduce en la realizacion de visitas en el domicilio del trabajador para
verificar el cumplimiento de las normas de seguridad y salud. En este punto, es interesante destacar que,
si bien en algunos convenios colectivos sectoriales Gnicamente se establece la imposibilidad de realizar
tales visitas sin la previa notificacion y consentimiento del trabajador,™® las regulaciones empresariales
generalmente establecen expresamente el consentimiento del trabajador para la realizacion de tales
visitas cuando éste se acoge al régimen de teletrabajo."’

46 XVIII Convenio colectivo general de la industria quimica (BOE 19 agosto 2015, nim. 198) y Convenio colectivo estatal de
perfumeriay afines (BOE 19 enero 2016, nim. 16).

7 En este sentido véase el Convenio colectivo de Teleinformatica y Comunicaciones, S.A.U., acuerdo de 4 de agosto de 2016,
adoptado entre Teleinformatica y Comunicaciones S.A.U. (TELYCO) y el Comité Intercentros, el Libro Blanco del Teletrabajo en
Repsol (2013) y el Acuerdo implantacion teletrabajo (desarrollo clausula 12.1 convenio colectivo 2003/2007), acuerdo de 14 de
febrero de 2006, adoptado entre Telefonica de Espaiia, S.A.U y el Comité Intercentros.
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5. RESPONSABILIDADES EMPRESARIALES Y
TELETRABAJO

5.1. Responsabilidades empresariales por incumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos
laborales

165. ;Quéresponsabilidades empresariales pueden derivarse como consecuencia delincumplimiento
de la normativa de seguridad y salud laboral?

Elincumplimiento de la normativa de seguridad y salud laboral por parte de la empresa puede dar lugar,
como se analiza a continuacion, a cuatro responsabilidades distintas:™®

- Recargo de prestaciones de la Seguridad Social (articulo 164 LGSS).

- Responsabilidad civil (articulos 1101 CCy 42 LPRL).

- Responsabilidad administrativa (articulos 11, 12, 13,19, 40 y 42 LISOS).
- Responsabilidad penal (articulo 316 CP).

166. ;Como se configura el recargo de prestaciones de la Seguridad Social?

EL articulo 164.1 LGSS establece que “[t]odas las prestaciones econémicas que tengan su causa en
accidente de trabajo o enfermedad profesional se aumentaran segtn la gravedad de la falta, de un 30 a
un 50 por 100, cuando la lesion se produzca por maquinas, artefactos o en instalaciones, centros o lugares
de trabajo que carezcan de los dispositivos de precaucion reglamentarios, los tengan inutilizados o en
malas condiciones, o cuando no se hayan observado las medidas generales o particulares de seguridad
e higiene en el trabajo, o las elementales de salubridad o las de adecuacién personal a cada trabajo,
habida cuenta de sus caracteristicas de la edad, sexo y demas condiciones de trabajo”.

La imposicion del recargo de prestaciones requiere, por consiguiente, (i) la produccion de una contingencia
profesional (i) como consecuencia del incumplimiento de la normativa en materia de prevencion de riesgos
laborales. Esta infraccion de la normativa de seguridad y salud laboral puede ser una obligacion especifica o del
deber genérico que a la proteccion eficaz de los trabajadores se impone al empresario en el articulo 14.1 LPRL.

El recargo es abonado por parte de la empresa —prohibiéndose el aseguramiento de la responsabilidad
empresarial derivada del recargo- y recibido por el trabajador accidentado o sus causahabientes a
modo de compensacion del dafio sufrido. Esta configuracion juridica le otorga una doble naturaleza: de
un lado, un caracter sancionador o punitivo —derivado de su imposicion por la Administracién Laboraly
de la prohibicion de aseguramiento-y, por otro lado, caracter indemnizatorio —en tanto es abonado por
la empresay recibido por el trabajador accidentado o sus causahabientes.

167. ;Quérequisitos exige la responsabilidad civil de la empresa porincumplimiento de la normativa
de prevencion de riesgos laborales?

El articulo 1101 CC regula la reclamacion de dafos y perjuicios derivada de responsabilidad contractual
y establece que “[qluedan sujetos a la indemnizacién de dafios y perjuicios causados los que en el

8 Véase Luque Parra, M., La responsabilidad civil del empresario en materia de seguridad y salud laboral, CES, Madrid, 2002; del
Rey Guanter, S. (Director) y Luque Parra (Coordinador), Responsabilidades en materia de seguridad y salud laboral. Propuestas
de reforma a la luz de la experiencia comparada, La Ley, Madrid, 2008; Ginés i Fabrellas, A., Instrumentos de compensacion del
dafio derivado de accidente de trabajo y enfermedad profesional, La Ley, Madrid, 2012.
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cumplimiento de sus obligaciones incurrieren en dolo, negligencia o morosidad, y los que de cualquier
modo contravinieren el tenor de aquéllas”. Asimismo, y especificamente en sede de seguridad y salud
laboral, los articulos 42.1LPRLY 164.3 LGSS expresamente establecen que elincumplimiento empresarial
de las obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales dara lugar a la responsabilidad civil
del empresario por los danos y perjuicios causados.

Teniendo en cuenta los preceptos anteriores, la produccién de un accidente de trabajo o enfermedad
profesional dara lugar a la responsabilidad civil de la empresa cuando concurran los siguientes
requisitos: (i) incumplimiento empresarial de la normativa de prevencion de riesgos laborales, (ii) como
consecuencia de culpa o negligencia empresarial, (iii) que da lugar a la produccién de un accidente de
trabajo o enfermedad profesional con resultado lesivo.

A pesar de tratarse de una responsabilidad por culpa —que requiere, por tanto, un incumplimiento de las
obligaciones del empresario-, existe una larga tendencia judicial a la objetivacién de la responsabilidad
empresarial, extendiendo, esencialmente, la diligencia exigida a la empresa en materia de seguridad y
salud laboral.™®

La responsabilidad civil implica la obligacién de la empresa de abonar una indemnizacion al trabajador
victima de la contingencia profesional que compense la totalidad de los dafos y perjuicios causados. Para
la valoracién y cuantificacion del dafo es ampliamente aceptada por la jurisprudencia™ la aplicacién
orientativa del baremo de valoracion del dafo del Baremo de accidentes de circulacion.™

168. ¢En qué supuestos existe responsabilidad administrativa por incumplimiento empresarial de
la normativa de prevencion de riesgos laborales?

Los articulos 11, 12, 13, 19, 40 y 42 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS, en adelante)
regulan las infracciones y sanciones administrativas en materia de seguridad y salud laboral.

Las faltas administrativas son clasificadas en faltas leves, graves o muy graves, en atencién al riesgo
provocado sobre la salud y seguridad del trabajador. A modo de ejemplo, entre las infracciones muy
graves se encuentran aquellas referidas a trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia,
especialmente sensibles, menores de edad, etc. En todo caso, las infracciones administrativas no
exigen la produccion de una contingencia profesional ni tampoco la actuacion dolosa o negligente del
sujeto obligado.

Las infracciones llevan aparejadas una sancién econémica en grado minimo, medio o maximo, que
pueden alcanzar la cuantia de 819.780€. Sancion que se determinara en atencion a a) la peligrosidad
de las actividades desarrolladas, b) el caracter permanente o transitorio de los riesgos, c) la gravedad
de los dafos producidos o que hubieran podido producirse, d) el nimero de trabajadores afectados,
e) las medidas de proteccion adoptadas, f) el incumplimiento de la advertencia o requerimientos
previos de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, g) la inobservancia de propuestas realizadas
por los servicios de prevencion, los Delegados de Prevencién o el Comité de Seguridad y Salud y/o h)
la conducta general de seguridad de la empresa (articulo 39 LISOS).

Finalmente, apuntar que desde una perspectiva subjetiva, es el empresario el que normalmente
podra incurrir en este tipo de responsabilidad. Aunque es posible que otros sujetos que intervienen

49 Véase, por todas, STS, 1?,18.3.1996 (R) 1997/1720), 17.10.2001(R) 2001/8642), 8.10.2004 (R) 2004/6693), 27.11.2006 (R) 2006/9119),
18.12.2008 (R) 2009/529).

50 Por todas, véase, STS, 1%, 15.12.2010 (R) 2011/143) o 4%, 30.6.2010 (R) 2010/6775).

' Anexo de la Ley 35/2015, de 22 de septiembre, de reforma del sistema para la valoracion de los dafios y perjuicios causados a
las personas en accidentes de circulacion.
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en el sistema preventivo de la empresa puedan ser igualmente responsables, tales como, las
empresas que actlien como servicios de prevencion ajenos, las entidades auditoras o las empresas
de formacion.

169. ;Cuando existe responsabilidad penal por incumplimiento empresarial de la normativa de
prevencion de riesgos laborales?

El incumplimiento empresarial de la normativa de prevencion de riesgos laborales puede dar
lugar, como se ha apuntado anteriormente, a responsabilidad penal, que actia como ultima ratio,
reservandose, por consiguiente, para aquellas infracciones especialmente graves.

El articulo 316 del Codigo Penal (CP, en adelante) regula el delito especifico que puede producirse
en materia de seguridad y salud laboral: “[lJos que con infraccién de las normas de prevencién de
riesgos laborales y estando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los
trabajadores desempefien su actividad con las medidas de seguridad e higiene adecuadas, de forma
que pongan asi en peligro grave su vida, salud o integridad fisica, seran castigados con las penas de
prisién de seis meses a tres afios y multa de seis a doce meses”.

Deben realizarse tres observaciones importantes en cuanto al alcance de este delito especifico en
materia de seguridad y salud laboral:

En primer lugar, este delito no se fija en la condicién de “empresario” a efectos de imputar la
responsabilidad penal, sinoenlapersonaque, estando legalmente obligada, hainfringido las normas
de seguridad y salud laboral. Asi, juntamente con el empresario, también podran ser responsables
de forma alternativa o acumulativa otros sujetos a los que la norma atribuye obligaciones de
prevencion, fundamentalmente los técnicos que formen parte del servicio de prevencién propio
y/o del servicio de prevencion ajeno.

En segundo lugar, la responsabilidad penal derivada de la infraccion de la normativa de seguridad
y salud laboral no sdlo requiere que se cause tal incumplimiento por el sujeto legalmente obligado
sino que éste debe haberse producido por dolo o negligencia grave.

Y, en tercer lugar, no se trata de un «delito de resultado» sino de un «delito de riesgo». Por
tanto, no es necesaria la existencia de un accidente de trabajo o enfermedad profesional, sino
resultando suficiente un incumplimiento empresarial consistente en la no facilitacion de
“los medios necesarios para que los trabajadores desempefien su actividad con las medidas de
seguridad e higiene adecuadas” que ponga “en peligro grave [la] vida, salud o integridad fisica”
de los trabajadores. Desde nuestro punto de vista, por medios necesarios deben entenderse tanto
los equipos individuales o colectivos, como otras actuaciones igualmente fundamentales para
desempefiar la actividad con las medidas de seguridad e higiene adecuadas, como la evaluacién
de riesgos, la organizacion de la actividad preventiva, la prevision de medidas de emergencia o la
formacion e informacion suficientes.

La concurrencia de este tipo penal da lugar a una sancion consistente en penas de prision de seis
meses a tres afios y multa de seis a doce meses. Si la actuacion ha tenido lugar por imprudencia
grave, la pena de prision y la multa puede oscilar entre 3y 6 meses (articulo 317 CP).

Finalmente, sin perjuicio del tipo penal especifico, el incumplimiento empresarial de la normativa
de prevencion podria dar lugar a un delito genérico de homicidio (articulo 138 CP) o de lesiones
(articulo147 CP) en caso de provocar la muerte o lesiones del trabajador, respectivamente.
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5.2. ELefecto de la culpa del teletrabajador en la responsabilidad empresarial

170. ¢Cudl es el efecto de la culpa del trabajador en la causacion del daiio en la responsabilidad
empresarial?

Elefecto de la culpa o imprudencia del trabajador en la causacién del accidente de trabajo o enfermedad
profesional puede causar, como se analiza a continuacion, la exclusion o reduccion de la responsabilidad
empresarial por incumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales.

171. ¢Existen dos modalidades de culpa o imprudencia del trabajador?
Si.

Seglin se deriva de los articulos 156.4 LGSS y 15.4 LPRL, existen dos modalidades de culpa o imprudencia
del trabajador:

- Dolo o imprudencia temeraria del trabajador, definida como aquella imprudencia grave y que se
excluye del concepto de accidente de trabajo (articulo 156.5 LGSS).

- Imprudencia no temeraria, entendida como aquella leve o no grave que debe ser tenida en cuenta en
la actividad preventiva de la empresa (articulo 15.4 LPRL).

172. ;Como se define laimprudencia temeraria del trabajador?

La imprudencia temeraria del trabajador accidentado, segln definicién jurisprudencial, es aquella
conducta ajena a la conducta usual de las personas y a la prudencia mas elemental, que asume riesgos
manifiestamente innecesarios y especialmente graves, con conocimiento de poner en peligro la vida o
los bienes y un patentey claro desprecio por el riesgo.™

Segln doctrina unificada del Tribunal Supremo, “la imprudencia temeraria presupone una conducta
en la que su autor asume riesgos manifiestos, innecesarios y especialmente graves ajenos al usual
comportamiento de las personas; en otras palabras, puede concebirse como el patente y claro desprecio
del riesgo y de la prudencia mas elemental exigible, definida en la sentencia de esta Sala de 16 de julio
de 1985 (R) 1985,3787) como aquella conducta del trabajador en que excediéndose del comportamiento
normal de una persona, se corra un riesgo innecesario que ponga en peligro la vida o los bienes,
conscientemente”.™

Como consecuencia de la equiparacion de los efectos de la imprudencia temeraria con los del dolo
(articulo 156.4 LGSS), la jurisprudencia ha definido la imprudencia temeraria muy restrictivamente,
exigiendo un grado muy notable de gravedad o negligencia rayana al absurdo, que implica la aceptacion
de un dafio probable.™

173. Por el contrario, ;como se define la imprudencia profesional del trabajador?

Laimprudencia profesional del trabajador es definida como aquellaimprudencia leve o no grave
derivada del ejercicio habitual del trabajo y de la confianza que éste inspira por la repeticién
de unos mismos actos.™ La reiteracion de ocasiones de peligro minimiza la consciencia y

2 Véase, por todas, STS, 4%, 16.7.1985 (R) 1985/3787),10.5.1988 (R) 1988/3595), 30.5.1998 (R) 1998/9206), 18.9.2007 (R} 2007/8446)
y 22.1.2008 (R) 2008/2076).

13 STS, 4%,18.9.2007 (R) 2007/8446).

154 Alonso Olea, M., “Laresponsabilidad por accidente de trabajo”, Revista Iberoamericana de Seguridad Social, n°5,1958, p. 1373-
1427; Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, M., “Conducta temeraria del trabajador y accidente de trabajo”, en Gonzalo Gonzalez, B.
y Nogueira Guastavino, M. (Coordinadores), Cien afios de Seguridad Social. A propésito del Centenario de la Ley de Accidentes de
Trabajo de 30 de enero de 1900, Fraternidad-Muprespa y UNED, Madrid, 2000, p. 377.

> Por todas, véase, STS, 4%, 21.4.1988 (R) 1988/3010), 18.9.2007 (R) 2007/8446), 13.3.2008 (R) 2008/3040).
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alcance del mismo, y crea la idea de que sera facilmente superado por la propia habilidad del
trabajador.™®

Como se ha mencionado anteriormente, la imprudencia profesional no impide la calificacion de la
contingencia como accidente de trabajo (articulo 156.5 LGSS).

174. ;La empresa tiene la obligacion de prever las posibles distracciones e imprudencias no
temerarias de sus trabajadores?

Si.

La empresa tiene la obligacion legal de adoptar medidas de prever las posibles distracciones e
imprudencias no temerarias de sus trabajadores.

EL articulo 15.4 LPRL establece que “[lla efectividad de las medidas preventivas debera prever las
distracciones o imprudencias no temerarias que pudiera cometer el trabajador.” Por consiguiente,
en el marco de la obligacion general de seguridad y salud laboral prevista en el articulo 14 LPRL, la
empresa tiene la obligacion de adoptar medidas de prevencion para prever las posibles distracciones e
imprudencias no temerarias de sus trabajadores.

Este articulo introduce un principio de desconfianza. Esto es, la empresa debe presuponer la existencia
de distracciones e imprudencias no temerarias, derivadas de la experiencia y confianza que el
trabajo inspira™ y, en consecuencia, adoptar medidas para neutralizar los riesgos derivados de estas
distracciones e imprudencias en la prestacién de servicios.

Es importante subrayar que la empresa, légicamente, no tiene la obligacién de prever las posibles
imprudencias temerarias de sus trabajadores. El articulo 15.4 LPRL es claro en su redactado y establece
Unicamente la obligacién empresarial de prever las posibles distracciones e imprudencias no temerarias
de sus trabajadores. De hecho, de la definicién de imprudencia temeraria adoptada por la jurisprudencia
como aquella conducta completamente ajena a la conducta normal de las personas se deriva la
imposibilidad empresarial de prever dichas conductas temerarias.

175. ;Qué efecto tiene la imprudencia temeraria del trabajador en la causacion de la contingencia
sobre la responsabilidad empresarial?

La imprudencia temeraria del trabajador, como se ha apuntado anteriormente, impide la consideracién
delacontingencia como una contingencia profesional (articulo 156.4 LGSS). Por consiguiente, la existencia
de imprudencia temeraria del trabajador en la causacién de la contingencia impide la imposicién a la
empresa del recargo de prestaciones o de responsabilidad civil.*® Es decir, cuando el accidente ha sido
causado por la imprudencia temeraria del trabajador no podra imputarse a la empresa el recargo de
prestaciones ni responsabilidad civil por dicho accidente.

176. ;Laimprudencia profesional del trabajador exonera la responsabilidad civil del empresario?
No.

La imprudencia profesional del trabajador -a diferencia de la imprudencia temeraria- no exonera, en
ningln caso, la responsabilidad civil del empresario por contingencias profesionales.

%6 Sanchez Icart, F. )., “La imprudencia del trabajador en el accidente de trabajo”, en Mora Alarcén, ). A. (Director), Hacia una
legislacion integral sobre el accidente de trabajo, CGPJ, Madrid, 2007, p. 113.

7 Gémez Pomar, F. y Agrafojo Vazquez, I., “Culpa de la victima y derecho sancionador: el caso de la seguridad laboral”, Revista
Espaiiola de Derecho del Trabajo, n° 127, 2005, p. 259 y Ginés i Fabrellas, A., Instrumentos de compensacion del dafio derivado de
accidente de trabajo y enfermedad profesional, La Ley, Madrid, 2012, p. 349-352.

158 Véase, entre otras, STS, 1, 30.6.2005 (JUR 2005/174131), 4%, 26.9.2007 (R) 2007/8606), 30.6.2008 (R) 2008/6098), entre otras.

113



Manuel Luque Parray Anna Ginés i Fabrellas

Esto es, ante la concurrencia de unincumplimiento empresarial de la normativa de prevencion de riesgos
laborales y la existencia de imprudencia profesional del trabajador en la causacion de la contingencia,
ésta altima no es suficiente para romper el nexo de causalidad existente entre el incumplimiento
empresarialy la contingencia. Por tanto, no es suficiente para exonerar la responsabilidad de la empresa.

En este sentido, el Tribunal Supremo establece que la imprudencia profesional o exceso de confianza en
la prestacion de servicios no tiene “entidad suficiente para excluir totalmente o alterar la imputacion
de lainfraccion a la empresa, que es la que esta obligada a garantizar a sus trabajadores una proteccion
eficaz en materia de seguridad e higiene en el trabajo; siendo de resaltar incluso que la propia LPRL
dispone que la efectividad de las medidas preventivas debera prever la distracciéon o imprudencia [no]
temerarias [sic] que pudiera cometer el trabajado.”™

No obstante lo anterior, téngase en cuenta que en ausencia de un incumplimiento empresarial de la
normativa de prevencion de riesgos laborales, no existira responsabilidad empresarial. Es decir, cuando
la imprudencia profesional del trabajador sea la Gnica causa de la contingencia, no existird —por no
existirincumplimiento empresarial- responsabilidad empresarial.

177. Entonces, ;qué efecto tiene la imprudencia profesional del trabajador en la responsabilidad
civil del empresario?

La existencia de imprudencia profesional del trabajador en la causacion de la contingencia tendra el
siguiente efecto sobre la responsabilidad civil del empresario, en atencion a su intensidad y afectacion
en el nexo de causalidad entre la lesion y el incumplimiento empresarial:

- Cuando la imprudencia profesional del trabajador constituya la Gnica y exclusiva causa de la
contingencia tendrala consideracion de culpa exclusiva de la victima, dando lugar a la exoneracion
de la responsabilidad civil del empresario.

- Cuando la imprudencia profesional del trabajador concurra con el incumplimiento empresarial
de la normativa de prevencion de riesgos laborales no exonera de responsabilidad civil al
empresario, aunque permite su moderacion. Esto es, en supuestos de concurrencia de culpas,
se reduce la indemnizacién por dafiaos y perjuicios que debe abonar la empresa, por entender
que el trabajador ha contribuido también mediante su culpa o imprudencia en la generacién de
la contingencia.

178. Ensede de teletrabajo, ;qué debe considerarse imprudencia profesional?

En sede de teletrabajo, podrian considerarse conductas propias de una imprudencia profesional del
trabajador aquellas que supongan un incumplimiento de la normativa empresarial de tiempo de trabajo
y medidas preventivas en relacién con riesgos ergonémicos, organizacionales o psicosociales.

La confianza que inspira la prestacion de servicios, la necesidad de cumplir con los objetivos fijados
por la empresa y/o las necesidades de conciliacion de la vida laboral y familiar pueden conducir al
teletrabajador a distraerse o realizar imprudencias en cuanto al control de la jornada, cumplimiento del
sistema de descansos o pausas introducidas por la empresa, las medidas ergonémicas implementadas,
etc.

Estas distracciones o imprudencias del teletrabajador deben considerarse, desde nuestro punto de
vista, imprudencias profesionales que no impiden la existencia de un accidente de trabajo (articulo
156.5 LGSS).

199 STS, 4%,12.7.2007 (R) 2007/8226).
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179. ¢Laempresa tiene la obligacion de prever incumplimientos por parte del teletrabajador de las
normas que sobre tiempo de trabajo y prevencion de riesgos laborales establece la empresa?

Si.

Elincumplimiento por parte del teletrabajador de las normas sobre tiempo de trabajo o prevencion de
riesgos laborales tienen la consideracion de distracciones o imprudencias profesionales. Y, como se ha
analizado con anterioridad, el articulo 15.4 LPRL obliga a la empresa a adoptar medidas de prevencion
para prever las posibles distracciones e imprudencias no temerarias de sus trabajadores.

Por consiguiente, laempresa debeintroducir medidas para prever incumplimientos por parte del teletrabajador
de las normas sobre tiempo de trabajo o prevencion de riesgos laborales; imprudencias debidas a la confianza
que inspira la experiencia en el trabajo o la necesidad de cumplir con los objetivos fijados.

Estas medidas, como se ha analizado anteriormente, pueden consistir en la instalaciéon de medios
de control telematicos o inspecciones fisicas del lugar de trabajo —debiéndose respetar, en todo caso
segln se ha analizado, el derecho a la intimidad del teletrabajador-, para verificar el cumplimiento de
la normativa de tiempo de trabajo o prevencion de riesgos laborales establecida por la empresa.

180. Portanto, jel teletrabajo supone una limitacion de la responsabilidad empresarial en relacion
con el incumplimiento de obligaciones de prevencion?

No.

En tanto que la empresa se encuentra sujeta a las mismas obligaciones de prevencién de riesgos
laborales respecto a sus teletrabajadores que las establecidas para la prestacion de servicios en
régimen presencial, el régimen de responsabilidad empresarial por incumplimiento de dicha normativa
de seguridad y salud laboral es también aplicable, sin que se produzca ninguna limitacion especifica.

Es cierto —como se ha analizado en este apartado cuarto- que el teletrabajo se desarrolla en la esfera
privada del teletrabajador y se reduce, por tanto, el acceso al control empresarial.™ Sin embargo,
téngase en cuenta que, en el presente estudio se han apuntado numerosas opciones de cumplimiento
de la normativa de prevencion de riesgos laborales en ambitos que escapan del control directo de la
empresa, tales como autocomprobaciones por parte del teletrabajador en sede de evaluacion de riesgos
laborales, utilizacion de medios telematicos para el control del cumplimiento del tiempo de trabajo,
visitas fisicas para la vigilancia y control del cumplimiento de la normativa preventiva por parte del
teletrabajador, etc.

181. ;Qué consecuencia tiene sobre la responsabilidad empresarial el incumplimiento, por parte
del teletrabajador, de las normas sobre tiempo de trabajo y prevencion de riesgos laborales,
establecidas por la empresa?

El efecto de las distracciones o imprudencias profesionales del teletrabajador sobre la responsabilidad
derivada delrecargo de prestaciones o civil depende de la concurrencia de dichaimprudencia profesional
con un incumplimiento empresarial de la normativa de prevencion de riesgos laborales.

- Cuando la imprudencia del teletrabajador es la (nica causa de la contingencia y, por tanto, la
empresa ha cumplido adecuadamente con todas sus obligaciones de prevencion -incluida la

160 Véase apartado 4.5 del presente estudio.

61 En este sentido, un sector cuestiona la necesidad de limitar la responsabilidad empresarial en aquellas situaciones de
teletrabajo que escapan del control empresarial por desarrollarse en la esfera privada del trabajador. Véase Libro Blanco del
teletrabajo en Espaia. Del trabajo a domicilio a los e-workers. Un recorrido por la flexibilidad especial, la movilidad y el trabajo
remoto, Fundacion Masfamilia, 2012.
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contenida en el articulo 15.4 LPRL de prever las distracciones e imprudencias profesionales de
sus trabajadores en el alcance analizado anteriormente- no existira responsabilidad empresarial
por no existir un incumplimiento de la normativa de seguridad y salud laboral.

- Cuando exista un supuesto de concurrencia de culpas y la imprudencia del teletrabajador
sea causa de la contingencia juntamente con un incumplimiento empresarial de la normativa
de prevencion de riesgos laborales -incluida la obligacion de prever dichas imprudencias-, la
imprudencia del teletrabajador norompe el nexo de causalidad existente entre la contingenciay el
incumplimiento empresarial. Sin embargo, si que permite una moderacion de la responsabilidad;
esto es, una reduccion de la cuantia del recargo de prestaciones o de la indemnizacién por dafios
y perjuicios.

182. En concreto, ;en qué supuestos se exime de responsabilidad empresarial?

La empresa se exonera de toda responsabilidad empresarial en aquellos supuestos en los que no exista
un incumplimiento empresarial de la normativa de seguridad y salud laboral. Esto es, la empresa
haya cumplido adecuadamente —en atencion al alcance analizado en el presente estudio- todas sus
obligaciones en materia de prevencion.

En este punto, es interesante mencionar la ya citada STS) Castilla y Ledn de 3.2.2016 (AS 2016/99), que
exime a la empresa de abonar horas extraordinarias en aquellos supuestos en que la empresa haya
introducido un sistema de declaracién y control de la jornada laboral y este no sea respetado por el
teletrabajador.

Desde nuestro punto de vista, como se ha analizado anteriormente, %2 esta posicion jurisprudencial
puede aplicarse en sede de prevencion de riesgos laborales. Por consiguiente, si la empresa ha
desarrollado una efectiva politica de prevencion de riesgos laborales —correcta evaluacion, introduccion
de medidas preventivas acordes, imparticion de formacion e informacién en prevencion y ha cumplido
de su obligacion de vigilancia de la salud- y ha introducido mecanismos para verificar el cumplimiento
de las medidas de prevencion —incluida la gestion del tiempo de trabajo-, se exime a la empresa de toda
responsabilidad por el dafios que pueda haber sufridos el teletrabajador.

En caso contrario, la empresa no puede eximirse de la responsabilidad empresarial -recargo de
prestaciones, civil, administrativa y, en su caso, penal-, por cuando implicaria sino “crear un espacio de
total impunidad y alegalidad en el trabajo a distancia y en el domicilio” (STS) Castillay Le6n de 3.2.2016
(AS 2016/99)).

'62 En este punto, véase el apartado 4.5 del presente estudio.
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6. BREVE REFERENCIA A EXPERIENCIAS COMPARADAS
EN MATERIA DE TELETRABAJO Y PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

183. ;Existen regulaciones del teletrabajo en paises de la Union Europea?
Si.

Existen maltiples paises que cuentan con regulaciones en materia de teletrabajo. A modo de ejemplo,
entre los paises de la Union Europea, Francia, tras la adopcion del Acuerdo Marco en 2002, cuenta con
una regulacion muy similar a la espafola. En este sentido, regula el teletrabajo en los articulos L. 1222-
9,10y 11 del Codigo de Trabajo.™

Por el contrario, es interesante destacar los supuestos de Reino Unido, Italia y Alemania en los que no
existe una regulacion especifica del teletrabajo. Asi, mientras que en el Reino Unido existe (nicamente
una ley de buenas practicas no vinculante legalmente™y en Italia existe un Acuerdo Interconfederal de
2004 que deja en manos de los convenios colectivos la regulacion del teletrabajo, en Alemania ésta no
esta ni significativamente presente en la negociacion colectiva.™®

184. Brevemente, jcual es la regulacion del teletrabajo del ordenamiento juridico francés?

El articulo L. 1222-9 del Codigo de Trabajo francés regula el teletrabajo como la “forma de organizacion
del trabajo en el cual un trabajo que también habria podido ejecutarse en los locales del empresario se
efectta por un trabajador, fuera de estos locales, de modo regular y voluntario, utilizando las tecnologias
de la informacion y de la comunicacién en el marco de un contrato de trabajo o de una adenda a este”,
configurandose —como en el caso espafiol- como una forma de prestacion de servicios voluntaria tanto
para la empresa como para el trabajador.'

Sibien la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo es voluntaria, también se entiende voluntaria
la vuelta a la situacion anterior. Esto es, en el ordenamiento juridico francés también debe ser objeto
de acuerdo la finalizacion del teletrabajo y vuelta a la posicion anterior de trabajo presencial. En este

163 Auvergnon, P., “Del teletrabajo gris al teletrabajo contractualizado. A propésito del lento avance del teletrabajo en Francia”,
en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 265-
283.

164 Telework Guidance, adoptado por Confederation of British Industry (CBI), Trades Union Congress (TUC) y Employers’
Organisation for Local Government, CEEP UK (disponible en: http://erc-online.eu/wp-content/uploads/2014/04/2006-01458-
EN.pdf; fecha consulta: 23.10.2016).

En relacion con laregulacion del teletrabajo en el Reino Unido, véase Carby-Hall, J., “Telework in the United Kingdom as a model
of flexibility, consensus, voluntarism and productivity”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distanciay teletrabajo, Thomson
Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 285-313.

165 Accordo interconfederale per la disciplina del telelavoro, adoptado el 9.6.2004 por las asociaciones empresariales
CONFINDUSTRIA, CONFARTIGIANATO, CONFESERCENTI, CNA, CONFAPI, CONFSERVIZI, ABI, AGCI, ANIA, APLA, CASARTIGIANI, CIA,
CLAAI, COLDIRETTI, CONFAGRICOLTURA, CONFCOOPERATIVE, CONFCOMMERCIO, CONFETRA, CONFINTERIM, LEGACOOPERATIVE,
UNCI y los sindicatos CGIL, CISIL y UIL (disponible en: https://www.cliclavoro.gov.it/Aziende/Documents/accordo_
interconfederale_telelavoro_9_6_2004.pdf; fecha consulta: 23.10.2016).

Para un analisis detallado de la regulacion del teletrabajo en Italia, véase Serrani, L. y Tiraboschi, M., “IL futuro del telelavoro in
Italia”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015,
p.327-341.

166 Weiss, M., “Telework and labour law: The German case”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo,
Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 315-325.

67 Enrelacién con esta cuestion, véase Auvergnon, P., “Del teletrabajo gris al teletrabajo contractualizado. A propésito del lento
avance del teletrabajo en Francia”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi,
Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 272.
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punto, es interesante destacar que el teletrabajador francés cuenta con una prioridad de vuelta a la
situacion anterior, no pudiendo exigir a la empresa ocupar un puesto de trabajo presencial en la empresa
(articulo L. 1222-10 del Codigo de Trabajo).

Una de las particularidades de la regulacion del teletrabajo en el ordenamiento juridico francés es el
reconocimiento de una indemnizacion al trabajo a domicilio -teletrabajo a domicilio, por tanto. En
concreto, el trabajador tiene derecho al reembolso de los gastos realizados (mobiliario, electricidad,
calefaccion, etc.), asi como a una indemnizacién de ocupacion de su domicilio fijada ésta Gltima por la
Cour de cassation en su decision de 7.4.2010 (ndm. 08-44.869).™

Sibienen la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo existe mayor flexibilidad en la organizacién
del tiempo de trabajo por parte del teletrabajador, también en el ordenamiento juridico francés es
necesario el establecimiento de limitaciones en la jornada de trabajo por parte de la empresa. Asi, la
empresa puede utilizar medios de control telematicos, aunque los controles realizados por la empresa
deben ser proporcionales al fin perseguido y requieren informacion y consentimiento por parte del
teletrabajador, especialmente cuando se producen en su domicilio.

185. Desde un punto de vista de prevencion de riesgos laborales del teletrabajo, ;qué previsiones
existen en el ordenamiento juridico francés?

En materia de prevencion de riesgos laborales, el acuerdo de teletrabajo puede contener la necesidad
de la empresa de realizar visitas en el domicilio del trabajador, a fin de verificar el cumplimiento de la
normativa preventiva. Derecho de visita que la normativa también prevé —aunque no especificamente
en materia de teletrabajo- al Comité de Higiene, Seguridad y Condiciones de trabajo, delegados de
personaly las autoridades administrativas competentes.

Segln la doctring, la negativa del trabajador a permitir controles por parte de la empresa en materia
de tiempo de trabajo y prevencion de riesgos laborales puede dar lugar a la finalizacion del teletrabajo,
de forma temporal o definitiva.’® Asi, se entiende posible aplicar analégicamente la regulacion sobre
trabajo a domicilio del articulo L. 7424-3 del Codigo de Trabajo, seglin la cual en caso de incumplimiento
de las normas preventivas, el “comitente de la obra” es requerido por la Inspeccion de Trabajo para que
deje de recurrir a los servicios del trabajo a domicilio.

186. ;Existe la obligacion empresarial de garantizar la seguridad y salud de los teletrabajadores en
los paises de la Unidn Europea sin una legislacién especifica en materia de teletrabajo?

Si.

Independientemente de la existencia o inexistencia de una regulacién especifica en materia
de teletrabajo, en los ordenamientos juridicos citados anteriormente, la empresa mantiene la
obligacion general de garantizar la seguridad y salud de los trabajadores también respecto de los
teletrabajadores.

'68 En relacion con esta cuestion, véase Auvergnon, P., “Del teletrabajo gris al teletrabajo contractualizado. A propésito del lento
avance del teletrabajo en Francia”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi,
Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 270-271.
89 En relacién con esta cuestion, véase Auvergnon, P., “Del teletrabajo gris al teletrabajo contractualizado. A propésito del lento
avance del teletrabajo en Francia”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo, Thomson Reuters Aranzadi,
Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 270-271.
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187. ¢Qué previsiones en materiade prevencion deriesgos laborales existen en el Telework Guidance
en el Reino Unido?

En el acuerdo Telework Guidance adoptado por los agentes sociales en el Reino Unido, existe también
una referencia a la prevencion de riesgos laborales, estableciendo la responsabilidad empresarial de
garantizar la seguridad y salud laboral de los teletrabajadores.

A tal efecto, la empresa debe realizar una adecuada evaluacion de riesgos laborales y, en este punto,
el acuerdo identifica como una practica interesante la realizacién de una auto-evaluacion de riesgos
laborales por parte del propio teletrabajador. Asimismo, la empresa debe facilitar —por escrito en el
caso de empresas de minimo cinco trabajadores- al teletrabajador la politica preventiva de la empresa
y materiales de primeros auxilios.

A efectos de controlar el cumplimiento de la normativa preventiva, el empleador, representantes de
los trabajadores o la autoridad laboral tienen derecho a acceder al lugar de prestacion de servicios,
segln aquello establecido en el acuerdo de teletrabajo o acuerdo colectivo, pudiendo el trabajador
solicitar una visita en todo momento. En los supuestos que se trate del domicilio del trabajador, el
acceso al mismo por parte de terceras personas requerira previa notificacion y consentimiento por parte
del trabajador.

188. Y en el ordenamiento juridico aleman, jexisten previsiones especificas en materia de
prevencion de riesgos laborales en el teletrabajo?

No.

Sin embargo, si bien en Alemania no existe una regulacion legal ni convencional especifica en materia de
teletrabajo, es interesante destacar el importante papel realizado por el comité de empresa, también
aplicado a la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo.

La Works Constitution Act," en su version de 2001, incluye entre las obligaciones del comité de empresa
la vigilancia del cumplimiento de la normativa laboral en la empresa (seccion 80). Esta obligacion se
extiende al ambito del teletrabajo permitiendo la realizacion de visitas por parte del comité de empresa
en el lugar de trabajo de los teletrabajadores a fin de verificar el cumplimiento de la normativa laboral,
especialmente en materia de prevencion de riesgos laborales.™

Adicionalmente, el comité de empresa dispone de un derecho de co-determinacién en materia de
medidas de prevencién de riesgos laborales (seccion 87, parrafo 7). Este derecho de co-determinacion
implica la necesidad de alcanzar un acuerdo entre la empresa y el comité de empresa en las materias
enumeradas, incluyendo la prevencion de riesgos laborales.

0 Disponible en versién en inglés en http://www.gesetze-im-internet.de/englisch_betrvg/englisch_betrvg.html#p0447
(fecha consulta: 23.10.2016).

™ Weiss, M., “Telework and labour law: The German case”, en Mella Méndez, L. (Editora), Trabajo a distancia y teletrabajo,
Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2015, p. 319.
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Sala de lo social, 25.1.2000

RJ 2000/1312

Sala de lo social, 28.9.2000

R) 2000/9649

Sala de lo social, 19.7.2002

RJ 2002\9518

Sala de lo social, 11.4.2005

R) 2005/4060

Sala de lo social, 12.7.2007

R) 2007/8226

Sala de lo social, 18.9.2007

R) 2007/8446
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Sala de lo social, 26.9.2007

R) 2007/8606

Sala de lo social, 22.1.2008

R) 2008/2076

Sala de lo social, 27.2.2008

R) 2008/1546

Sala de lo social, 13.3.2008

R) 2008/3040

Sala de lo social, 30.6.2008

R) 2008/6098

Sala de lo social, 7.10.2009

RJ 2009/5663

Sala de lo social, 15.6.2010

RJ 2010/2705

Sala de lo social, 30.6.2010

R) 2010/6775

Sala de lo social, 6.10.2010

R) 2010/5017

Sala de lo social, 29.11.2010

R) 2011/1355

Sala de lo social, 19.2.2014

R) 2014/2075

Sala de lo social, 8.6.2016

R) 2016/2348

Sentencias de la Audiencia Nacional

Sala y fecha Ref.
Sala de lo social, 31.5.2004 AS 2004/2637
Sala de lo social, 23.9.2015 AS 2016/120
Sala de lo social, 4.12.2015 AS 2016\97
Sala de lo social,19.2.2016 JUR 2016\43642
Sala de lo social, 6.5.2016 JUR 2016\105538

Sentencias de Tribunales Superiores de Justicia

Tribunal Salay fecha Ref.
Andalucia Sala de lo social, 5.9.1995 AS 1995/3397
Aragon Sala de lo social, 9.10.2002 JUR 2002/274412
Castillay Leon Sala de lo social, 29.10.1997 AS 1997/4790
Castillay Leon Sala de lo social, 4.5.2015 JUR 2015/139374
Castillay Leén Sala de lo social, 3.2.2016 AS 2016/99
Catalunya Sala de lo social, 1.4.1997 AS 1997/2001
Catalunya Sala de lo social, 18.10.2000 AS 2000/4530
Catalunya Sala de lo social, 11.3.2003 AS 2003/1631
Catalunya Sala de lo social, 21.12.2004 AS 2005/55
Catalunya Sala de lo social, 10.7.2006 AS 2006/3446
Catalunya Sala de lo social, 29.9.2009 AS 2009/2575
C.Valenciana Sala de lo social, 16.2.1001 AS 2002/3332
Madrid Sala de lo social, 8.3.2002 AS 2002/1544
Madrid Sala de lo social, 9.10.2002 AS 2010/433
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Madrid Sala de lo social, 6.7.2016 AS 2016\1386
Pais Vasco Sala de lo social, 14.5.2002 JUR 2002/222591
Pais Vasco Sala de lo social, 6.9.2005 AS 2005/3091
Pais Vasco Sala de lo social, 9.1.2007 AS 2007/1567
Pais Vasco Sala de lo social, 27.9.2016 Rec. nim, 1613/2016

Sentencias del Tribunal Central de Trabajo

Fecha Ref.
7.5.1981 RTCT 1981/3087
13.2.1985 RTCT 1985/999
10.9.1986 RTCT 1986/7553
23.9.1986 RTCT 1986/8301
3.2.1987 RTCT 1987/2186

17.2.1987 RTCT 1987/3281
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9. CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS

Convenios colectivos de ambito sectorial

Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017 (BOE 20 de junio de 2015, ndm.
147).

Convenio colectivo del sector de empresas de publicidad (BOE 10 febrero 2016, nim. 35).
Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines (BOE 19 enero 2016, n(im. 16).
XVIII Convenio colectivo general de la industria quimica (BOE 19 agosto 2015, nim. 198).

Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades de seguros, reaseguros y
mutuas de accidentes de trabajo (BOE 16 julio 2013, nim. 169).

Acuerdo Interprofesional de Cataluiia 2015-2017 (DO. Generalitat de Catalunya 3 mayo 2016, nim. 7112).

Convenio colectivo de trabajo del sector de oficinas y despachos de Catalufia para los afos 2012-2014
(DO. Generalitat de Catalunya 5 agosto 2013, nim. 6470).

Convenio colectivo del sector del Comercio del Metal, suscrito por la Asociaciéon de Empresarios del
Comercio e Industria del Metal (AECIM) (BO. Comunidad de Madrid 2 mayo 2016).

Convenio colectivo del Sector de Industria, Servicios e Instalaciones del Metal, suscrito por la Asociacion
de Empresarios del Comercio e Industria del Metal de Madrid (AECIM), UGT y CC 00 (BO. Comunidad de
Madrid 2 enero 2016, nim. 1).

Convenio Colectivo del Sector de Industria y Comercio de Aceite y Derivados y Aderezo, Rellenado y
Exportacion de Aceitunas, suscrito por la Federacion Provincial de Empresarios de la Rama del Olivo y
sus Derivados, UGTy CC 00 (BO. Comunidad de Madrid 12 mayo 2015, ndm. 111).

Convenio Colectivo del sector Oficinas y Despachos de Navarra (BO. Navarra 21 agosto 2013, nam. 160).

Acuerdo Marco por el que se recuperan derechos de los empleados publicos y se fijan prioridades en
materia de funcién publica para la legislatura 2015/2019 (BO. Castillay Le6n 5 enero 2016, nim. 320).

Acuerdo Marco sobre los principios de las politicas de funcién piblica para la profundizacion en la
modernizacion y mejora de la Administracion de la Comunidad de Castillay Ledn (BO. Castillay Leén 15
julio 2009, nam. 133).

Plan de Igualdad de Oportunidades para empleadas y empleados piblicos de la Administracion de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha (DO. Castilla-La Mancha 2 marzo 2011, nm. 42).

Convenios y acuerdos colectivos de ambito empresarial

Convenio colectivo de Teleinformatica y Comunicaciones, S.A.U., acuerdo de 4 de agosto de 2016,
adoptado entre Teleinformatica y Comunicaciones S.A.U. (TELYCO) y el Comité Intercentros.

X1 Convenio colectivo Repsol petrdleo, S.A. (2016), acuerdo de 25 de julio de 2016, adoptado entre Repsol
y CC.00., STRy UGT.
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Convenio colectivo de empresas vinculadas 2015-2017 a Telefonica de Espaiia, SAU, Telefonica Méviles
Espaia, SAU y Telefonica Soluciones de Informaticay Comunicaciones, SAU, acuerdo de 28 de diciembre
de 2015, adoptado entre las indicadas empresas y CC.00 y UGT.

[l Convenio Colectivo de Orange Esparia, acuerdo de 3 de junio de 2015, adoptado entre Orange Espana
y la seccién sindical de CC.00.

IV Convenio colectivo marco del Grupo Endesa, acuerdo de 3 de diciembre de 2013, adoptado entre
Endesay UGT, CC.00.y SIE.

Acuerdo colectivo sobre las condiciones de la prestacién de servicios en el banco en régimen de
teletrabajo, acuerdo de 27 de julio de 2011 adoptado entre BBVA y las secciones sindicales COMFIA-
CCOO, FES-UGT y ACB-CCP.

Acuerdo implantacion teletrabajo (desarrollo clausula 12.1 convenio colectivo 2003/2007), acuerdo de
14 de febrero de 2006, adoptado entre Telefonica de Espaiia, S.A.U y el Comité Intercentros.

Acuerdo desarrollo clausula 12.1 convenio colectivo 2003/2005. Prueba piloto de teletrabajo para el
colectivo “dentro de convenio”, acuerdo de 20 de enero de 2005, adoptado entre Telefonica de Espania,
S.A.Uy la representacion de los trabajadores.
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