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va es que se trata de una modifica-
ción legal más equilibrada, tamizada 
por la negociación con las organiza-
ciones empresariales.  

Las claves esenciales de la regula-
ción del teletrabajo son la volunta-
riedad, la asunción de gastos por la 
empresa, el reconocimiento de la 
desconexión digital y, en especial, 
un importante protagonismo para la 
negociación colectiva a la que se lla-
ma hasta en trece ocasiones para 
que pueda entrar a desarrollar o re-
gular partes de esta compleja mate-
ria. Con todo, se echan en falta al 

menos, dos aspectos de política le-
gislativa: de un lado, alguna alusión 
a la brecha digital puesto que los 
agentes sociales y, sobre todo, el Go-
bierno tiene que ponerse manos a la 
obra con este tema. Y, de otro, el te-
letrabajo requiere en las pymes una 
inversión en tecnología, un aprendi-
zaje y un cambio de mentalidad que 
debería ser apoyado por el sector 
público. De todo esto nada se ha vis-
to en la modificación legal. 

Algunas cuestiones a tener en 
cuenta en la nueva regulación del te-
letrabajo son: 

L ¿Qué ocurre con los trabajado-
res que ya trabajan a distancia? Es-
ta reforma se aplicará a partir de que 
los convenios o acuerdos que regu-
lan las relaciones de trabajo a dis-
tancia vigentes a la fecha de publica-
ción de la reforma pierdan su vigen-
cia, o a partir de un año desde la en-
trada en vigor de la reforma, salvo 
que las partes firmantes de dichos 
acuerdos o convenios colectivos 
acuerden expresamente un plazo 
superior, que como máximo podrá 
ser de tres años. 
L ¿Se aplica esta reforma al tele-

trabajo que ha provocado el Co-
vid-19? No. El acuerdo hace una se-
paración nítida entre el teletrabajo 
que ha provocado la crisis sanitaria 
causada por Covid-19, que se regirá 
por la normativa laboral ordinaria, 
y el teletrabajo que se acuerde sin 
tener en cuenta esta situación. 
L ¿Qué porcentaje de trabajo ha de 
realizarse a distancia para consi-
derar que existe teletrabajo? Se 
entiende trabajo a distancia a partir 
del 30% del tiempo de trabajo, en un 
período de tiempo de tres meses. 
L Se refuerza la voluntariedad del 

teletrabajo: Tanto para la persona 
trabajadora como para la empresa el 
trabajo a distancia es voluntario. 
Tanto para su puesta en marcha ini-
cial como para su posible modifica-
ción. Tampoco puede ser impuesto 
el teletrabajo como una medida de 
modificación sustancial de las con-
diciones de trabajo. Se requiere, en 
todo caso, acuerdo entre las partes. 
Pero la negociación colectiva sí pue-
de reconocer el derecho al trabajo a 
distancia. 
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más digitalizada

me más oportunas de vigilan-
cia y control para verificar el 
cumplimiento de las obliga-
ciones y deberes laborales”.  

Desconexión digital 
El acuerdo establece que el te-
letrabajador tiene derecho a 
la desconexión digital, que 
conlleva una limitación del 
uso de los medios tecnológi-
cos de comunicación empre-
sarial y de trabajo durante los 
periodos de descanso, así co-
mo el respeto a la duración 
máxima de la jornada. 

Prevención de riesgos 
La evaluación de riesgos de-
berá tener en cuenta los ries-
gos característicos, poniendo 
especial atención en los facto-
res psicosociales, ergonómi-
cos y organizativos. 

Acuerdos 

El acuerdo de trabajo a distan-
cia deberá realizarse por escri-
to. Podrá estar incorporado al 
contrato de trabajo inicial o 
realizarse en un momento 
posterior, pero deberá forma-
lizarse antes de que se inicie el 
trabajo a distancia. Será conte-
nido mínimo obligatorio: in-
ventario de medios, equipos y 
herramientas, incluidos con-
sumibles y elementos mue-
bles; los gastos que pudiera te-
ner el trabajador; horario; dis-
tribución entre trabajo de pre-
sencia y a distancia; centro de 
trabajo de la empresa adscrito; 
lugar de trabajo a distancia; 
plazos para el ejercicio de re-
versibilidad; medios de control 
empresarial, y plazo o dura-
ción del acuerdo, entre otros. 
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Díaz destaca que  
la norma veta el 
despido objetivo por 
falta de adaptación 
al teletrabajo 

Lo que comenzó a principios de mar-
zo en China como un experimento 
global de trabajo en casa para paliar 
los efectos de la pandemia de corona-
virus se ha extendido, como el propio 
Covid-19, a todo el mundo. Y ha sido 
una herramienta de urgencia inesti-
mable para que aquellos que tuvieron 
la suerte de disfrutar de ella pudieran 
mantener su actividad. 

También ha acelerado muchos 
cambios y ha hecho caer un gran nú-
mero de conceptos, presupuestos le-
gales, culturales y dilemas laborales, 
de organización, gestión de personas, 
de valoración, recompensa, retribu-
ción y medida de la productividad. 

Los expertos aseguran que el tele-
trabajo supone apenas un 20% del 
gran iceberg que forman los nuevos 
modelos de actividad y empleo que 
vienen y que aún no se han instalado 
ni han planteado dilemas similares a 
los que ha traído el trabajo en remoto, 
incluida la necesidad de su regula-
ción. 

Y muchos creen que lo que hemos 
estado haciendo durante los últimos 
seis meses de pandemia, confina-
miento y desescalada –y que queda 
regulado por el Real Decreto-ley 
aprobado por el Consejo de Minis-
tros– no es verdadero teletrabajo, y 
no es sostenible en el tiempo. 

Las normas que se aprueban ahora 
llegan en un momento de repunte de 
la pandemia (de nuevo una situación 
anormal y de cierta urgencia), cuan-
do aún se confunden los flecos de la 
primera oleada –mal curada y peor 
gestionada– con el comienzo de la se-
gunda, con toda su incertidumbre, 
también laboral. Es lo más parecido a 
legislar en caliente, sin haber salido de 
una experiencia atípica que ha acele-

rado un proceso natural y que se ha 
usado para capear una situación de 
emergencia provisional que ya em-
pieza a convertirse en cotidiana, pero 
que no es ni mucho menos la situa-
ción real, ni la que nos encontrare-
mos cuando superemos esta crisis y el 
entorno laboral reclame otro tipo de 
teletrabajo y otros modelos de em-
pleo, mucho más exigentes y comple-
jos, que también requerirán un cam-
bio cultural, organizativo y, segura-

mente, una regulación más completa. 

Empeñarse en regular... 
Los primeros ecos de regulación del 
teletrabajo empezaron a llegar cuan-
do la confianza de las organizaciones 
obtuvo una respuesta de compromi-
so y responsabilidad por parte de los 
empleados. 

Acto seguido empezaron a plan-
tearse las lógicas exigencias propias 
de un cambio en la relación entre em-
pleado y empleador. Todo revestido 
de una nueva flexibilidad liberadora. 

Muchos empezaron a contemplar 
la posibilidad de que los empleados 
que teletrabajan puedan exigir que la 
compañía les pague los suministros o 
ciertos gastos derivados de su activi-

dad en casa. Y conocimos ejemplos 
como el del Tribunal Supremo Fede-
ral de Suiza, que resolvió que las em-
presas de aquel país deben pagar par-
te del alquiler a sus empleados si éstos 
trabajan desde sus casas.  

A pesar de las lagunas que aún per-
sisten en la medida de la productivi-
dad de los empleados que teletraba-
jan y acerca del control real de los ho-
rarios, empezaron a aparecer mode-
los de retribución ligados a la activi-
dad en remoto, y nuevas posibilida-
des de recompensar y valorar el 
trabajo atendiendo a esa circunstan-
cia. Se planteó que los sueldos de los 
teletrabajadores pudieran estar con-
dicionados por el lugar en el que vi-
ven, y por los costes que esto suponga, 
en una especie de “dime desde dónde 
teletrabajas y te diré cuánto puedes 
ganar”.  

Llegó el temor a que un excesivo 
afán regulatorio no sólo no soluciona-
ra los problemas estructurales y ca-
rencias de fondo que obstaculizan la 
flexibilidad, la conciliación, la efica-
cia, la autogestión o la productividad, 
sino que acabara con el teletrabajo y 
sus nuevas oportunidades. 

La evidencia de que la mano regu-
ladora debe ser lo menos entrometi-
da posible no oculta el hecho de que 
la normativa se topa con una realidad 
que la supera. Con una regulación de 
mínimos como la actual, los departa-
mentos de recursos humanos (mu-
chos anclados en una cultura tradi-
cional y presentista) tendrán que to-
mar las riendas para poner en marcha 
soluciones a la carta que puedan sa-
tisfacer las demandas que se generan. 
Y cuando pase la pandemia y los pro-
fesionales conozcan el 80% de los 
modelos de trabajo que hay bajo esa 
punta del iceberg que es el teletraba-
jo, tendrán que enfrentarse a conflic-
tos y exigencias que serán mucho 
más difíciles de regular.
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INCERTIDUMBRE Y URGENCIA PERO NO CONTEMPLA NUEVOS MODELOS DE ACTIVIDAD MÁS COMPLEJOS Y EXIGENTES.

Más allá del trabajo en remoto hay 
una vida laboral difícil de regular
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Las normas que se 
aprueban ahora llegan en 
un momento ‘irreal’ de 
repunte de pandemia
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