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Breve referencia a la negociacion colectiva en la
regulacion del trabajo a distancia en el RD-ley
28/2020

por Esperanza Macarena Sierra Benitez

El 23 de septiembre de 2020 el BOE publica el RD-ley 28/2020, de trabajo a distancia (en adelante
RDL) con fecha de entrada en vigor el 13 de octubre. Una regulacién necesaria y esperada, sobre
todo por el auge mundial que ha experimentado esta forma de prestacién de servicios como
consecuencia de las medidas de contencion de la COVID-19. Esta regulacion modifica algunos
articulos del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET), la Ley reguladora de la Jurisdiccion
Social, y la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Igualmente, prorroga la vigencia del art. 6 RDL 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer frente al impacto economico y social de la COVID-19 hasta el 31 de
enero de 2021, es decir, el derecho de adaptacion del horario y la reduccion de jornada para las
personas trabajadoras por cuenta ajena que acrediten deberes de cuidado (de conyuge o pareja de
hecho y familiares hasta el segundo grado de la persona trabajadora) cuando concurran
circunstancias excepcionales relacionadas con las actuaciones necesarias para evitar la transmision
comunitaria de la COVID 19. Este aspecto es importante porque, por un lado, este derecho puede
consistir, entre otros, en el cambio en la forma de prestacion del trabajo, incluyendo la prestacion de
trabajo a distancia teniendo en cuenta el cardcter temporal y excepcional de las medidas
contempladas en el RDL 8/2020 que se limita al periodo excepcional de duracion de la COVID-109.
Y, por otro lado, porque el propio decreto declaré el caracter preferente del trabajo a distancia como
medida prioritaria frente al cese temporal o reduccidon de la actividad.

Esta declaracion del trabajo a distancia como medida de contenciéon sanitaria derivada de la
COVID-19, origind el auge del trabajo a distancia precarizado y sin garantia, lo que se ha
denominado como el teletrabajo de la emergencia. Por este motivo, la disposicion transitoria tercera
del RDL afirma que, mientras las medidas de contencidn sanitaria derivadas de la COVID-19 se
mantengan, seguira resultando de aplicacion la normativa laboral ordinaria. Y, en todo caso, “las
empresas estaran obligadas a dotar de los medios, equipos, herramientas y consumibles que exige el
desarrollo del trabajo a distancia, asi como al mantenimiento que resulte necesario”. Esta es una
cuestion significativa que corresponde a la negociacion colectiva, que es la gran protagonista de
esta nueva regulacion del trabajo a distancia, dado que son constantes y significativas las llamadas
al acuerdo colectivo entre las partes para que, por ejemplo, en esta ocasion se establezca la forma de
compensacion de los gastos derivados para la persona trabajadora, “si existieran y no hubieran sido
compensados”. Esto puede ser conflictivo dada la variedad de formas de trabajo a distancia
existentes, algunas de las cuales no requieren una dotacion adicional que deba ser sufragada por el
empleador (por ejemplo, la conexion a Internet, espacio de trabajo, etc.). Las circunstancias pueden
ser muy variadas, y en unos casos requeriran que los gastos consumibles en un hogar o en un lugar
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movil sean compartidos, y en otros sufragados por el propio trabajador o bien en exclusiva por el
empleador. El capitulo IV hace referencia especificamente a las facultades de organizacion,
direccion y control empresarial en el trabajo a distancia, incluyendo la proteccion de datos y
seguridad de la informacion, el cumplimiento por la persona trabajadora de sus obligaciones y
deberes laborales y las instrucciones necesarias para preservar a la empresa frente a posibles
brechas de seguridad.

Entiendo que la negociacion colectiva ird marcando las pautas en funcion del grado de intensidad
del poder de direccion empresarial, incluida la debilitacion progresiva de la subordinacién laboral
propiamente dicha. Asi, por ejemplo, el convenio colectivo de la empresa BP Oil Espafia, SAU,
para sus centros de trabajo en Madrid y Las Palmas (BOE 6 febrero de 2018) regula un
“complemento casa-oficina” (para empleados que pasen a prestar sus servicios con centro de
operaciones en su propio domicilio, por un importe anual de 2.933,40 euros brutos; la dotacion de
los Gtiles y herramientas, propiedad de la empresa, minimos indispensables para el desarrollo de sus
funciones; una cantidad de una sola vez de 800 euros para gastos de acondicionamiento de la
vivienda cuando ello fuera necesario) y de un “complemento de teletrabajo” para los que realizan la
totalidad de su jornada laboral pactada en y desde su propio domicilio (complemento salarial de
6.407,52 euros brutos anuales para compensar los gastos ordinarios de calefaccion, luz, limpieza,
asi como cualquier otro de similar naturaleza; asimismo, una cantidad maxima de 1.900 euros para
obras de acondicionamiento en su vivienda que se estimen necesarias). Por el contrario, en otros
caso, por ejemplo el 1l Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafa.
SAU, Telefonica Moviles Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones
de Espafia, SAU (BOE 13 noviembre 2019) contempla expresamente que “no generaran
compensacion economica distinta de la que correspondiera a la persona trabajadora por razén de su
puesto de trabajo en forma presencial” el teletrabajo fuera del horario habitual (siempre que se
produzca a instancia de la persona trabajadora constando por escrito, anexado al acuerdo inicial de
teletrabajo, con respecto a la legislacién y normativa sobre jornada, descanso, duracién maxima,
pausas de descanso y descanso semanal).

Por otro lado, en relacion con las situaciones de trabajo a distancia existentes a la entrada en vigor
del RDL seguirdn aplicandose hasta la duracion que tuvieran prevista los convenios o acuerdos
colectivos que contemplaran las condiciones de prestacion de servicios a distancia. En caso de que
los convenios o acuerdos no prevean un plazo de duracion, esta norma resultara de aplicacion
integramente una vez transcurrido un afio desde su publicacion en el BOE, salvo que las partes
firmantes acuerden expresamente un plazo superior que, como maximo, podré ser de tres afios. En
otro orden la aplicacion de este RDL no podréa tener como consecuencia la compensacion, absorcion
o0 desaparicion de cualesquiera derechos o condiciones mas beneficiosas que vinieran disfrutando
las personas que prestasen con caracter previo sus servicios a distancia, que se reflejaran en el
acuerdo de trabajo a distancia.

La nueva norma es fruto de la concertacion social entre los agentes sociales y el gobierno y, por este
motivo, se entiende la llamada a la negociacion colectiva para “llenar el vacio normativo que existe,
igualando el tratamiento juridico en los aspectos mas importantes de esta forma de organizacion del
trabajo”, puesto “que se considera instrumento imprescindible para completar la normativa
aplicable en cada uno de los sectores especificos, estableciendo criterios propios”. El papel de la
negociacion colectiva en el trabajo a distancia es primordial para que en los proximos meses sean
regulados aspectos destacables como la definicion de las tareas y actividades susceptibles de trabajo
a distancia, los criterios de preferencia en el acceso a esta modalidad, el ejercicio de la
reversibilidad, los distintos derechos de contenido econémico asociados a esta forma de prestacion
y organizacion, el contenido del acuerdo e incluso los porcentajes de trabajo a distancia a los



efectos de definir en sectores profesionales especificos lo que se considera trabajo a distancia
regular.

En el capitulo 1l se recoge la regulacion del acuerdo de trabajo a distancia y de las obligaciones
formales vinculadas al mismo, asi como el caracter voluntario del trabajo a distancia para ambas
partes, y otros aspectos fundamentales ya contemplados en el Acuerdo Marco Europeo de
Teletrabajo (2002). En esta ocasion, considerando que el teletrabajo puede ser un mecanismo para
la conciliacion de trabajo y vida familiar, que por lo general recae mayoritariamente sobre las
mujeres con el consiguiente perjuicio para su desempefio laboral, el RDL hace referencia al
procedimiento y criterios que deben seguirse para evitar la perpetuacion de roles de géenero y
fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres!. Este es un tema complejo, que necesita
ademas de una concienciacion social y generacional en el ambito familiar, y que nos compete a
todos como ciudadanos. Por otro lado, el capitulo | recoge las definiciones de trabajo a distancia,
teletrabajo y trabajo presencial, limitaciones, y los principios de igualdad de trato y oportunidades y
no discriminacion teniendo en cuenta las especificidades que puede conllevar el trabajo a distancia,
desarrollados y estructurados en el capitulo 112,

En definitiva, el RDL contempla unas remisiones a la negociacion colectiva para aportar los
ingredientes necesarios de flexibilidad para el desarrollo del trabajo a distancia: El acuerdo entre los
agentes sociales es plenamente necesario para perseguir los retos que en las proximas décadas
vamos a tener que enfrentar en relacion con los cambios originados por la incipiente cultura digital.
No obstante, debemos seguir insistiendo que el marco de actuacion de la negociacion colectiva
necesita una ley del trabajo a distancia que abarque todos los &mbitos de aplicacién posibles, y en
especial, el &mbito subjetivo a todas las personas en los términos de la Declaracion del Centenario
de la OIT para el Futuro del Trabajo, junio de 2019.

Entendemos que la ley general del trabajo a distancia que se elabore en el Parlamento debe perfilar
algunos aspectos no tratados en el marco del acuerdo social adoptado sobre el trabajo a distancia
que ha permitido la publicacion de este RDL como, por ejemplo, una referencia al teletrabajo
transnacional. Dada la globalizacion de la economia y de las relaciones de trabajo consideramos que
este es un aspecto fundamental para la regulacion de las prestaciones de servicios a distancia en la
nueva era digital.
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1 Véase RD-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién (BOE 7 de marzo 2019).

2 El capitulo 111 desarrolla y estructura la igualdad de derechos en las siguientes secciones: derechos vinculados a la
carrera profesional, derechos relativos a la dotacion y mantenimiento de medios y al abono y compensacion de gastos,
derechos con repercusion en el tiempo de trabajo, derecho a la prevencion de riesgos laborales, derechos relacionados
con el uso de medios digitales y los derechos colectivos de las personas que trabajan a distancia.
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