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I. Una respuesta laboral efectiva a la crisis del COVID-19 puede ser sin
duda el trabajo a distancia llevado a cabo en el domicilio, teniendo en cuenta la
orden generalizada de confinamiento en los domicilios vy el objetivo general de
evitar contactos y movilidad para reducir y erradicar el contagio del virus. Desde
instancias gubernamentales de todos los dmbitos territoriales se ha recomendado
desde el inicio de la crisis, antes incluso de la declaracidn del estado de alarma,
el recurso al trabajo a distancia cuando este sea una opcidn viable en relacién
con la actividad de la empresa. Y es que, desde luego, resulta una alternativa al
trabajo presencial que puede ser la solucién mas eficiente para el mantenimiento
de la prestacion laboral en el domicilio de las personas trabajadoras. De hecho, el
recurso al trabajo a distancia se ha considerado como la primera medida a adoptar
cuando sea factible; y, de este modo, se repite en todos los RDL aprobados para
implementar medidas laborales frente al COVID-19. Es decir; se ha decretado
que el trabajo a distancia deberd ser la medida prioritaria a adoptar en todas las
empresas, tanto en el RDL 8/2020, de 17 de marzo, en relacién con la cesacién
temporal o reduccién de la actividad, como en el RDL 10/2020, de 29 de marzo,
en relacidon con la aplicacién del permiso retribuido recuperable.

2. Poruna parte, en el RDL 8/2020, el art. 5 viene a sefialar que se establecerdn
sistemas de organizacidon que permitan mantener la actividad por mecanismos
alternativos, particularmente por medio del trabajo a distancia, debiendo la
empresa adoptar las medidas oportunas si ello es técnica y razonablemente posible
y si el esfuerzo de adaptacidn necesario resulta proporcionado. Estas medidas
alternativas, particularmente el trabajo a distancia, deberdn ser prioritarias frente
a la cesacion temporal o reduccién de la actividad. Por otra parte, en el RDL
10/2020, el art. |.2.e) viene a sefialar; respecto de las empresas incluidas en su
ambito de aplicacién, que quedan excluidas del permiso retribuido recuperable
las personas trabajadoras que puedan seguir desempefiando su actividad con
normalidad mediante teletrabajo o cualquiera de las modalidades no presenciales
de prestacidn de servicios.

3. Con ello, se viene a configurar la medida del trabajo a distancia como
respuesta a la crisis del COVID-19, teniendo en cuenta que:
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a) No se trata de una medida obligatoria en todo caso sino para las empresas
que puedan adaptar la prestacion laboral en términos de proporcionalidad, esto
es, sin que su implementacién pueda suponer la exigencia, por ejemplo, de una
inversién econdmica extraordinaria.

b) Si el trabajo a distancia es una opcién posible, razonable y proporcionada
debe considerarse como una obligacion para empresas vy trabajadores, esto es, no
podrd procederse a la tramitacién de un ERTE de suspensién o, en su caso, de
reduccién en las empresas en las que el trabajo a distancia sea una opcién posible
respecto de los trabajadores que puedan desempefiarlo.

En este sentido, aquellas personas trabajadoras que puedan seguir
teletrabajando o trabajando a distancia deberdn hacerlo en su domicilio. De
este modo, es importante matizar que, por un lado, el art. 1.2.e) RDL 10/2020
excluye del permiso retribuido a las personas trabajadoras que puedan seguir
desempefiando su actividad con “normalidad” mediante teletrabajo o cualquiera
de las modalidades no presenciales de prestacién de servicios; y, por otro, el art. 5
RDL 8/2020, viene a sefialar que las medidas excepcionales de naturaleza laboral
que se establecen en esta norma tienen como “objetivo prioritario” garantizar que
la actividad empresarial y las relaciones de trabajo se “reanuden con normalidad
tras la situacién de excepcionalidad sanitaria”, debiendo la empresa adoptar las
medidas oportunas “si ello es técnica y razonablemente posible v si el esfuerzo de
adaptacién necesario resulta proporcionado”. A partir de lo dispuesto en ambos
preceptos es posible interpretar que la “normalidad” que se requiere para excluir
a las personas trabajadoras a distancia de los ERTE o del permiso retribuido
recuperable puede consistir:

- En la continuacién de la actividad porque esta puede mantenerse sin grandes
cambios en relacidn con la que se desempefaba. En este sentido hay que entender
que si la continuacion de la actividad de la empresa, no es posible a distancia en
la préctica (aunque lo sea tedricamente) porque el cierre de todas las actividades
no esenciales impide que la misma pueda mantenerse —inexistencia de clientes,
imposibilidad de comunicacién con otras empresas cerradas, etc.-, no concurrird
el requisito de normalidad al que se refiere el Real Decreto-Ley.

- En la continuacién de la actividad como herramienta para la “reanudacion”
de la misma tras la crisis.

En todo caso, siempre serd condicidn exigible que la adopcién de la medida
de implantar el teletrabajo o el trabajo a distancia implique un esfuerzo que
sea proporcionado econdmica y funcionalmente para la empresa. Si es asi, el
teletrabajo o el trabajo a distancia es la opcidn a seguir tanto frente al ERTE como
frente al permiso retribuido recuperable. De lo contrario, la empresa, justificando
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la imposibilidad del mismo por las razones sefialadas, podra aplicar una u otra
medida en los términos que prevén los RDL.

4. Para analizar brevemente el régimen juridico del trabajo a distancia,
apuntando las particularidades que se pueden presentar en la situacién de crisis
provocada por el COVID-19, lo primero que hemos de puntualizar es que no solo
el teletrabajo stricto sensu puede ser una opcidn a habilitar en las empresas, sino que
también puede serlo el trabajo a distancia ordinario —antiguo trabajo a domicilio (y
es importante recordarlo porque la recomendacién actual es la permanencia de
la ciudadania en su domicilio)-. La diferencia entre ambas formas de prestacion de
servicios radica en el elemento tecnoldgico que resulta esencial en el teletrabajo
(herramienta informdtica y tecnologfa de comunicacidn e informacién) vy, sin
embargo, no es necesario en el trabajo a distancia que podriamos denominar
ordinario. De este modo, debe valorarse también que las empresas en las que
algunas tareas o funciones no requieran de elementos de produccidn y transporte
complejos —o, en su caso, al menos en aquellas fases de la produccidn en las que
sea posible-, puedan facilitar a sus trabajadores la continuidad del trabajo en sus
domicilios mediante el traslado a los mismos de las herramientas y materiales
necesarios —talleres de costura, montaje manual de piezas medianas o pequefias,
tareas de pintura o decoracién de piezas medianas o pequefias, etc.-. En todo
caso, lo cierto es que ni el teletrabajo ni el trabajo a distancia son formas de
prestacién de servicios asentadas en Espafia, por lo que su implantacion como
férmula de adaptacion a la situacion del estado de crisis, debera partir del régimen
jurfdico con el que contamos y que no es otro que el previsto en el art. I3 ET,
que configura hoy el trabajo a distancia como un «nuevoy» contrato a domicilio
que en muchas ocasiones viene vinculado a las nuevas tecnologias frente al «viejo»
contrato a domicilio (STS de 11-4-2005, Rec. 143/2004).

5. Se considera en nuestra norma estatutaria que es trabajo a distancia aquél
en que la prestacidn de la actividad laboral se realice de manera preponderante
en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de modo
alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa.
Respecto de este elemento locativo es evidente que, actualmente, la implantacién
del trabajo a distancia como solucién a la crisis pasa por delimitar Unicamente
el domicilio del trabajador como lugar de trabajo. De este modo, nos podemos
encontrar con dos escenarios posibles:
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a) Empresas que ya tuvieran implementado el teletrabajo en el domicilio
en determinados periodos de tiempo —algunos dfas de la semana, periodos de
verano, etc.-.

b) Empresas en las que no estuviera implementado el teletrabajo en el
domicilio.

Para las primeras, no debe haber problema alguno en la adopcidén de la
decisidn de que, durante el tiempo en que se mantenga el estado de alarma, sea
el teletrabajo la férmula ordinaria de prestacion del servicio. Los trabajadores
deberdn contar con los equipos informadticos, la tecnologia de la informacion vy la
provision del servicio de internet que la empresa deberd poner a su disposicién
ahora a tiempo completo.

Para las segundas, dada la celeridad e inmediatez con la que se quiere
implementar esta medida para evitar los contactos sociales y el contagio del virus,
si que resultard necesario entender que, de manera excepcional, para el desarrollo
del teletrabajo el trabajador podrd aportar sus propios medios de teletrabajo, esto
es, su equipo informdtico y su proveedor de servicios de internet. Sin perjuicio de
que la empresa se haga cargo de los gastos que genere al trabajador el teletrabajo
en la parte proporcional correspondiente al tiempo de la prestacién laboral. Esta
es una interpretacién que se ajusta precisamente a lo previsto en el art. 5.2 RDL
8/2020 cuando se refiere a la implementacion del teletrabajo con la adopcidn de
las medidas oportunas si ello es técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo
de adaptacidn necesario resulta proporcionado.

6. Por otra parte, actualmente, el [V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva (AENC) 2018-2020 prorroga el Acuerdo vigente hasta 2017 y mantiene
la previsidn referida al teletrabajo en idénticos términos:

-El cardcter 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 formacién, etc.
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El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizard por
escrito. Este elemento referido al necesario acuerdo de voluntades, no deberd
entenderse aplicable respecto de las decisiones de teletrabajo que la empresa
adopte a la luz de las normas especificas del COVID-19, puesto que deriva de las
obligaciones que el Gobierno estd imponiendo para adaptar la prestacion laboral a
la realidad de la crisis sanitaria que nos afecta. Por ello, en la excepcional situacién
en gque nos encontramos, si la empresa decide la transformacién del modo de
prestacién del servicio presencial al servicio a distancia, los trabajadores deberdn
asumir esta modificacién que, por supuesto, tendrd cardcter extraordinario y
limitado en el tiempo.

Precisamente en relacién con la aplicacién temporal del trabajo a distancia
como forma de prestacién preferente frente a la crisis del COVID-19, esimportante
sefialar que el art. |5 RDL 15/2020, de 2| de abril, prorroga la vigencia del art. 5
RDL 8/2020 “durante los dos meses posteriores al cumplimiento de la vigencia
prevista en el parrafo primero de la disposicion final décima del Real Decreto-ley
8/2020, de 17 de marzo, modificado por la disposicién final .17 RDL 11/2020,
de 3| de marzo. En atencidn a las circunstancias, cabrdn prérrogas adicionales
por parte del Gobierno de lo establecido en el presente precepto”. De este
modo, con bastante falta de claridad, el legislador ha considerado que la aplicacién
temporal del trabajo a distancia regulado como medida excepcional por el RDL
8/2020, esto es, como medida obligatoria y prioritaria, serd de tres meses a contar
desde la finalizacidn del estado del alarma. Este es el plazo que resulta de aplicar
la ampliacién de dos meses prevista en el RDL 15/2020 a la de un mes prevista en
la disposicion final 1.17 RDL 11/2020.

7. Los trabajadores a distancia tendrdn los mismos derechos que los que
prestan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos que
sean inherentes a la realizacion de la prestacién laboral en el mismo de manera
presencial. En especial, el trabajador a distancia tendrd derecho a percibir, como
minimo, la retribucion total establecida conforme a su grupo profesional y funciones.
Asi pues, la modificacién en el modo de llevar a cabo la prestacién no podrd
implicar cambios ni en materia retributiva, ni en relacién con el tiempo de trabajo,
ni tampoco en relacién con la productividad media exigida. Estas condiciones
laborales se mantendrdn inalteradas para los trabajadores que, a causa de la crisis
del COVID-19, pasen o a trabajar a distancia. Unicamente debera considerarse
que el cambio en el modo de trabajo afectard a los conceptos retributivos que
queden vinculados a la presencia, por ejemplo, pluses de transporte, dietas, etc.
Desde mi punto de vista, en todo caso, dada la aplicacién temporal amplia de esta
medida de preferencia del trabajo a distancia que hemos analizado antes, hay que
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puntualizar que si el fin del estado de alarma implica la vuelta a la actividad de la
empresa en la que la persona trabajadora prestaba servicios presenciales, deberd
considerarse que resulta necesaria la implicacién de aquella en la prestacién de
servicios a distancia en todo lo referente a medios, herramientas, provision de
servicios de internet, cumplimiento de las medidas de PRL en el domicilio, etc.
En este sentido, aunque la persona trabajadora seguird viniendo obligada, de
acuerdo con el art. |15 RDL 15/2020, a trabajar a distancia, lo que entiendo que
no resultard posible es sostener la “excepcionalidad” de la situacion para justificar
que este se siga desempefiando a través de medios y servicios que son propiedad
del trabajador y sin que se cumplan todas las necesarias medidas de prevencién
de riesgos.

8. Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion
en materia de seguridad y salud resultando de aplicacién, en todo caso, lo
establecido la LPRL. Lo cierto es que la previsién no tiene en modo alguno
alcance prdctico adaptado a las peculiaridades del trabajo a distancia, como son,
los problemas relacionados con la invasiéon de la intimidad y del domicilio del
trabajador que se plantean en los casos de trabajo a distancia y la necesidad de
medidas de adaptacion a las caracteristicas de una prestacién de servicios que no
se desempefia en el centro de trabajo de la empresa y, por tanto, no cuenta con
los medios de prevencidn que en el mismo se utilizan y que, por otro lado, puede
requerir de medidas de proteccidn especifica en funcidn de los requerimientos
que en cada caso se presenten. En relacién con la prevencién de riesgos laborales,
especificamente el art. 5.2 RDL 8/2020 viene a sefialar que con el objetivo de
facilitar el ejercicio de la modalidad de trabajo a distancia en aquellos sectores,
empresas o puestos de trabajo en las que no estuviera prevista hasta el momento,
se entenderd cumplida la obligacién de efectuar la evaluacion de riesgos, en los
términos previstos en el art. 16 LPRL, con cardcter excepcional, a través de una
autoevaluacion realizada voluntariamente por la propia persona trabajadora.

En esta materia es importante destacar que la medida de cambio del modo
de prestacidon que nos ocupa es precisamente, entre otras cosas, una medida
de prevencion del contagio en el centro de trabajo. Por ello, en relacién con el
cumplimiento de las medidas de prevencién de riesgos laborales, se ha de indicarn,
respecto de la adopcidn extraordinaria del cambio al trabajo a distancia, que si el
trabajador presencialmente cuenta en la empresa con algin medio individual de
prevencion que pueda ser enviado con facilidad al domicilio —sillas ergondmicas,
flexos, teclados o pantallas especiales, etc.- deberd facilitarse su traslado para
cumplir con la obligacién de prevencidn que la empresa mantiene para con los
trabajadores a distancia.
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9. En materia de derechos colectivos, los trabajadores a distancia podrédn ejercer
los derechos de representacidn colectiva al igual que el resto de trabajadores. De
hecho, los trabajadores a distancia deberdn estar adscritos a un centro de trabajo
concreto de la empresa. Es importante en este punto relativo a los derechos
colectivos destacar que, aunque nos encontremos en una situacién absolutamente
excepcional, la informacién de la empresa a los representantes de los trabajadores
en este momento resulta esencial. Asi pues, conforme a lo que prevé el art. 64.2.c)
ET debe considerarse que las empresas que, atendiendo a la recomendacién de
las autoridades gubernativas, hayan decidido implantar el trabajo a distancia para
todos o para parte de sus trabajadores, deberdn informar a los representantes de
la adopcién de la medida concretando qué trabajadores se verdn afectados por
la misma.

10. Finalmente, conviene apuntar que, dada la generalizada situacién de
confinamiento de todos los miembros de la familia, el trabajo desempefiado en
el domicilio de las personas trabajadoras va a requerir seguramente en muchos
casos del uso por parte de las mismas de las adaptaciones de tiempo de trabajo
necesarias para la conciliacién de la vida laboral y familiar. Asi, estos podrdn
acogerse en su caso a las medidas de flexibilidad del tiempo de trabajo por
conciliacién previstas en el art. 6 RDL 8/2020, esto es, a la adaptacién de jornada
0 a la reduccién de jornada en los términos especiales regulados en esta norma,
solicitando esa adaptacion o reduccién plenamente justificada por la necesidad
mucho mds intensa de atencidn a menores y mayores.
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