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RESUMEN

Recientemente y, sobre todo, a partir de la llegada de la pandemia, ha aumentado
el interés por implantar alternativas que permitan llevar a cabo el trabajo a
distancia. En este sentido, el smart working supone una clara ruptura con las
rigideces clésicas en torno a un horario y lugar de trabajo definido. No obstante,
al igual que ocurrié en su momento con el teletrabajo, la regulacion de esta
realidad no sigue un desarrollo homogéneo en los paises de nuestro entorno.
Muestra de ello es que Italia, a diferencia de lo que ocurre en Espafia, si esta
generando en los Ultimos afios contenido normativo para regular el smart working,
tanto de forma heteronoma como autonoma. El presente trabajo pretende abordar
esta situacion y aspira a hacer aportaciones que puedan ser Utiles de cara a un
futuro debate regulatorio sobre el smart working en nuestro pais.
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ABSTRACT

Recently and, above all, since the arrival of the pandemic, interest has increased in
implementing alternatives that allow remote work to be carried out. In this sense,
smart working represents a clear break with the classic rigidities around a defined
work schedule and place. However, as happened at the time with teleworking, the
regulation of this reality does not follow a homogeneous development in the
countries around us. Proof of this is that Italy, unlike what is happening in Spain,
has been generating regulatory content in recent years to regulate smart working,
both heteronomously and autonomously. This work aims to address this situation
and aspires to make contributions that may be useful for a future regulatory debate
on smart working in our country.

KEYWORDS: smart working, telecommuting, remote work, collective bargaining,
digitization of work.
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I. Planteamiento inicial de la cuestion: el smart working, conceptualizacion y
distincién con respecto al teletrabajo

El smart working o flexwork, también Ilamado trabajo inteligente o trabajo en movilidad,
consiste en una metodologia de prestacion de servicios por cuenta ajena que se
fundamenta en proveer a las personas trabajadoras de las herramientas tecnoldgicas
necesarias para el cumplimiento de unos determinados objetivos profesionales y, a su vez,
dotar para ello a su plantilla de un alto nivel de autonomia.

El teletrabajo es un componente basico del smart working, pero este es una versién mas
desarrollada de aquel que flexibiliza ain més el tiempo de trabajo y la movilidad espacial.
De hecho, durante todo o una parte de su tiempo de prestacién de servicios, las personas
trabajadoras regidas por esta modalidad pueden acometer sus funciones en el lugar
libremente determinado por ellas, bastando simplemente con disponer de una conexion a
internet adecuada y de las herramientas informéticas precisas. Esta es una diferencia
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significativa con respecto a la concepcion clésica del teletrabajo, donde la mayoria de las
personas trabajadoras reubican su lugar de prestacion de servicios en su domicilio
habitual.

En cuanto a la flexibilidad temporal, el smart working se caracteriza por otorgar a las
personas trabajadoras plena libertad de horarios e, incluso, romper con la rigidez de tener
que cumplirse una jornada laboral de un determinado nimero de horas. No obstante, esta
circunstancia no exime a la empresa de continuar cumpliendo, en el caso del smart
working, con lo dispuesto en los arts. 12.4.c y 34.9 ET, esto es, debe realizarse
ineludiblemente el registro diario de la jornada de cada persona trabajadora, entregandole
copia a esta del listado mensual en caso de estar contratada a tiempo parcial.

Asi mismo, otro rasgo esencial del smart working es que va acompafiado de un sistema
de trabajo por objetivos, lo cual actia como contrapartida o elemento que posibilita la
antedicha flexibilidad de tiempo y lugar de trabajo. No en vano, esa “relajacion” del poder
de direccion y organizacion del empleador y de la nota de dependencia de la relacién
laboral® responde al compromiso previo de la persona trabajadora en cumplir los objetivos
de rendimiento establecidos inicialmente. Muestra de ello es que, en determinadas
ocasiones, la implantacion del smart working va ligada a la utilizacion de un software
especifico para evaluar la productividad de la persona trabajadora y determinar sus
objetivos periddicamente. Por lo tanto, las exigencias principales y casi Unicas de cada
empleado son la asuncién de unas metas profesionales claras y el esfuerzo por alcanzarlas.
Es un método que, sobre el papel, aspira a lograr una mayor motivacion de las personas
trabajadoras durante el desarrollo de su trabajo, puesto que la duracién de su jornada
laboral depende directamente del rendimiento que obtengan.

Ademas, se trata de una alternativa que puede resultar atractiva para muchas empresas y
personas trabajadoras por permitir un ahorro de gastos para ambas. En el caso de las
empresas, al reducirse el trabajo presencial se puede llevar a cabo una disminucién
paralela de costes de alquiler de instalaciones, electricidad, agua, limpieza, etc. Por su
parte, a las personas trabajadoras les brinda la posibilidad de suprimir gastos de
desplazamientos al centro de trabajo y de comidas fuera del domicilio. Y ademas, para
estas Ultimas también tiene como aliciente la posibilidad de contar con una mayor
flexibilidad horaria para llevar a cabo una mayor conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar.

Sin embargo, esta modalidad de trabajo por cuenta ajena esta vedada a una parte de los
puestos de trabajo vigentes en Espafia. Ello es debido a que el tejido empresarial espafiol
estd compuesto por pequefias empresas 0 microempresas que dependen de la presencia
fisica de su personal y de un horario preestablecido para atender al publico. A todo ello,
hay que afadir que el smart working requiere una determinada inversion en digitalizar la
entidad y dotar de la formacién suficiente a su plantilla para capacitarlos en el adecuado
desenvolvimiento a través de esta metodologia, lo cual puede constituir en ciertos casos
una barrera para su implantacion.

1Vid. Art. 1.1 ET.
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Il. La experiencia italiana: regulacion auténoma y heterénoma

1. Regulacion heterénoma del smart working en Italia

1.1. La aprobacion de la Ley 81/2017 y sus posteriores modificaciones?

Dentro del derecho comparado, el precedente normativo en materia de smart working mas
destacado por la doctrina es la italiana Ley 81/2017, de 22 de mayo, de medidas de
proteccion del trabajo por cuenta propia no empresarial y medidas encaminadas a
fomentar la flexibilidad en los horarios y lugares de trabajo subordinado® (en adelante,
Ley 81/2017). Concretamente, el segundo capitulo de esta norma, el cual aborda el
denominado lavoro agile y abarca los arts. 18 a 24* °. Es considerada por MARTONE®
como una ley llamada a modernizar la organizacion de las relaciones laborales buscando
compatibilizar el aumento de la productividad con una mayor facilidad para conciliar la
vida laboral, personal y familiar, especialmente, a partir de la reforma introducida de la
mano del art. 4 del Decreto Legislativo 105/2022, de 30 de junio’.

Para ello, el legislador transalpino tomd como referencia los antecedentes de la vasta
negociacion colectiva existente en ese momento sobre dicha materia en aquel pais®.

2 Esencialmente, las modificaciones operadas sobre la referida ley han afectado a sus arts. 18 y 23. Para
mayor claridad, vid. https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2017;81 (Ultima revision
en fecha de 19 de enero de 2024).
 Vid. https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2020;18 (Gltima revision en
fecha de 31 de agosto de 2023).
4 LANZADERA ARENCIBIA, E. y DE LAS HERAS GARCIA, A., El “Smart working” como férmula
innovadora en la gestién empresarial: entre la libertad de empresa digital y los derechos laborales, en
GONZALEZ COBALEDA, E. y MOLINA NAVARRETE, C. (Coords.), VALLECILLO GAMEZ, M.R.
(Dir.), De la economia digital a la sociedad del e-work decente: condiciones sociolaborales para una
industria 4.0 justa e inclusiva, Thomson Reuters Aranzadi, Navarra, 2021, pags. 153.
5 Esta ley se vio afectada de forma provisional por el art. 26.2 bis del Decreto Ley 18/2020, de 17 de marzo,
que extendid el smart working a personas trabajadoras que acreditasen “una condicion de riesgo derivada
de la inmunosupresion. o resultados de patologias oncoldgicas o de la realizacién de terapias relacionadas
que salvan vidas”.
Vid. https://www.normattiva.it/esporta/attoCompleto?atto.dataPubblicazioneGazzetta=2020-03-
17&atto.codiceRedazionale=20G00034 (Gltima revision en fecha de 19 de enero de 2024).
Posteriormente, el legislador italiano ha ido extendiendo la duracion de esta medida a través de sucesivas
prérrogas. La ultima de ellas ha sido introducida a traves del art. 2.bis del Decreto Ley 48/2023, de 4 de
mayo y lleg6 hasta el 30 de septiembre de 2023.
Vid. https://www.normattiva.it/uri-res/N2L s?urn:nir:stato:decreto.legge:2023-05-04;48 (Ultima revision en
fecha de 22 de enero de 2024).
® MARTONE, M., “El smart working o trabajo 4gil en el ordenamiento italiano”, Derecho de las Relaciones
Laborales, Nam. 1, 2018, pag. 89.
7 Esta reforma modifico el apartado 3 bis del art. 18 de la Ley 81/2017 para establecer como destinatarios
prioritarios del trabajo agil a los siguientes cuatro perfiles de personas trabajadoras:

-madres o padres de nifios menores de doce afios

-madres o padres de nifios con discapacidad, sea cual sea la edad de estos

-personas trabajadoras con discapacidad en situacion grave

-personas trabajadoras que sean cuidadoras de otras personas en situacién de dependencia.
Vid. https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2022;105# (Gltima revision
en fecha de 23 de enero de 2024).
8 GAETA, L. y TUFO, M., El teletrabajo en ltalia, en ORTEGA LOZANO, en P.G. y RUIZ
SANTAMARIA, J.L. (Coords.), Innovacion tecnoldgica, cambio social y sistema de relaciones laborales:
Nuevos paradigmas para comprender el derecho del trabajo del siglo XX, Editorial Comares, Granada,
2021, pags. 1004-1006.
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Fundamentalmente, los acuerdos de empresa y los convenios colectivos® tenidos en
cuenta fueron los siguientes®®: el Acuerdo de Unicredit del 18 de octubre de 2010 vy las
sucesivas renovaciones del 20 de junio de 2014 y del 4 de febrero de 2017; el Acuerdo
de Intesa Sanpaolo del 10 de diciembre de 2014; el Acuerdo de Barilla del 2 de marzo de
2015; el Acuerdo de BNL del 15 de julio de 2015; el Acuerdo de Zurich del 23 de
septiembre de 2015 y 1 de junio de 2016; el Acuerdo de Finmeccanica del 2 de febrero
de 2016; el CCNL del sector alimentario del 5 de febrero de 2016; el Acuerdo de
Cariparma del 8 de marzo de 2016 y 9 de marzo de 2017; el CCNL Agrindustria del 23
de marzo de 2016; el Acuerdo de Axa del 12 de abril de 2016; el Acuerdo de Generali del
7 de octubre de 2016; el Acuerdo de BPM del 23 de diciembre de 2016; el Acuerdo de
Engie del 20 de enero de 2017; el Acuerdo de Enel del 4 de abril de 2017; el Acuerdo de
Ferrovie dello Stato del 2 de mayo de 2017; el CCNL del sector gas-agua del 18 de mayo
de 2017; el Acuerdo de MPS del 29 de mayo de 2017; y el Acuerdo de Findomestic del
6 de junio de 2017.

Mediante la referida norma, el trabajo agil quedé definido juridicamente en sus arts. 18 'y
siguientes como una prestacion de servicios que debe efectuarse “en parte dentro de las
instalaciones de la empresa y en parte en el exterior sin una ubicacion fija, dentro de los
limites de duracion maxima del horario de trabajo diario o0 semanal, derivados de la ley y
de la negociacion colectiva™!. Asi mismo, segln lo acordado por las partes, la actividad
laboral en cuestion puede ser organizada “por fases, ciclos y objetivos sin vinculos
precisos de horario o de lugar de trabajo, con la posible utilizacion de instrumentos
tecnologicos”.

No obstante, esta ley no impide que el trabajo agil, de forma alternativa, pueda ser
configurado como teletrabajo y serle de aplicacién tanto la normativa reguladora del
teletrabajo como la destinada especificamente al trabajo &gil. En este sentido, queda
expedita la posibilidad de que el empleador y la persona trabajadora, segun su
conveniencia, adapten su trabajo a distancia a la cultura organizativa del smart working,
cuyos términos mas concretos se ha tratado de compendiar en la antedicha Ley 81/2017.
Posteriormente, la pandemia del Covid-19 y la necesidad urgente de implantar medidas
de distanciamiento social, supuso que la opinion puablica italiana dedicase una atencién
cada vez mayor a estas nuevas formas de trabajo. De hecho, a raiz de que las autoridades
administrativas decretaran el confinamiento domiciliario, el teletrabajo se incrementd
notablemente en Italia. No obstante, GAETA y TUFO? advierten de que ese tipo de
trabajo a distancia se tuvo que improvisar en el contexto pandémico no se enmarca dentro
de la idea general de teletrabajo ni de smart working. No en vano, ambos conceptos estan

% En Italia, la figura juridica equivalente al convenio colectivo es el contratto collettivo. El acrénimo CCNL
gue aparece en esta pagina y la siguiente hace referencia a convenios sectoriales de ambito estatal, que se
denominan contratto collettivo nazionale del lavoro.

10 MARTONE, M., “El smart working o trabajo 4gil en el ordenamiento italiano”, Derecho de las
Relaciones Laborales, Num. 1, 2018, pags. 88-89.

11Vid. Arts. 18 a 23 de la Ley 81/2017.

2 GAETA, L. y TUFO, M., El teletrabajo en Italia, en ORTEGA LOZANO, en P.G. y RUIZ
SANTAMARIA, J.L. (Coords.), Innovacion tecnoldgica, cambio social y sistema de relaciones laborales,
cit., pag. 1005.
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ineludiblemente basados en un consenso previo entre empleador y persona trabajadora.
Y esto es algo radicalmente diferente a lo ocurrido durante la época del confinamiento de
la poblacion italiana, momento en el cual el empresariado quedd legalmente habilitado
para implantar unilateralmente el trabajo a distancia como alternativa principal para hacer
frente a una situacion de fuerza mayor como era la rapida propagacién del coronavirus.

1.2. Aspectos mas relevantes de la ley

A continuacion, se analizan una serie de cuestiones reguladas en la ley y que pueden
considerarse merecedoras de un analisis mas pormenorizado por ser particularmente
interesantes.

1.2.1. La forma escrita del trabajo agil

En el primer apartado del art. 19 de la Ley 81/2017 se insta a que el contrato de una
persona trabajadora que se haya acogido al flexwork se “estipule en forma escrita en aras
de la regularidad administrativa y como prueba”.

Posteriormente, el art. 41 bis del Decreto Ley 21/2022, de 21 de junio®®, modific el art.
23 de la Ley 81/2017 para introducir la obligacion empresarial de comunicar
electrénicamente al Ministerio de Trabajo y Politicas Sociales los datos de las personas
trabajadoras y las fechas de inicio y finalizacion del lavoro agile. Asi mismo, el referido
ministerio aprobé el Decreto 149/2022, de 22 de agosto'*, mediante el cual instaurd un
modelo estandarizado para la transmision electronica de informacion relativa al acuerdo
de trabajo agil desde las empresas a la Administracion. Ademas, el art. 2 de este decreto
ministerial establece que cada acuerdo individual suscrito debe ser conservado por el
empleador durante un periodo minimo de cinco afios desde su firma.

No obstante, todo ello no se plantea como requisitos ad solemnitatem, de tal manera que
incumplir estos requisitos formales no conlleva la invalidez automatica de ese acuerdo de
smart working, sino que tan solo supondra una menor seguridad juridica para las partes
de la relacion laboral, quienes dispondran de menos medios probatorios para demostrar
que se consensuo la prestacion de servicios bajo esta modalidad.

No obstante, esta ley no impide que el trabajo agil, de forma alternativa, pueda ser
configurado como teletrabajo y serle de aplicacién tanto la normativa reguladora del
teletrabajo como la destinada especificamente al trabajo agil. En este sentido, como

13 Conocido como Decreto de Simplificacion Tributaria.

Vid. https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2022;73 (Gltima revision en fecha
de 19 de enero de 2024).

4 Vid. https://www.lavoro.gov.it/documenti-e-

norme/normative/Pagine/Normativa?title=&tip=Decreto+Ministeriale&year=2022&nn=149&dem=&nqu
=&dgu=&at=All&as_sfidl=AAAAAAW2narbOdHr75Mku8v_woFQoW00O3Ax8VrrxqaVK2yyAQyOlILg
66kgdkylicyOuBow48jPMgWaHUODbWEUjq2jjt2qQ4phdw_kvwtViHeVayUShFcvedjHKI7woALwI32
BdPTN3pCPOOIdORUFhIJdUSH7Y9yL t0xjhexBQI7TkFWSMQ%3D%3D&as fid=335e15fe92a626¢c441
29320612603d1bb13108¢5 (tltima revision en fecha de 23 de enero de 2024).
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sefialan GAETA y TUFO®®, queda expedita la posibilidad de que el empleador y la
persona trabajadora, segun su conveniencia, adapten su trabajo a distancia a la cultura
organizativa del smart working, cuyos términos mas concretos se ha tratado de
compendiar en la antedicha Ley 81/2017.

1.2.2. Periodos de descanso y derecho a la desconexion

En lo concerniente a la regulacion de los descansos entre jornadas y semanales, la Ley
81/2017 faculta al acuerdo individual para la concrecion de los mismos. No obstante, el
art. 18.1 de la norma aclara que cualquier disposicion en este ambito debe respetar “los
meros limites de duracién maxima del horario de trabajo diario y semanal, procedentes
de la ley y de la negociacion colectiva™.

Por su parte, el legislador también ha reconocido en el texto legal el “derecho a la
desconexion” de quienes prestan sus servicios por medio del smart working. Asi se pone
de manifiesto en su art. 19, que se remite nuevamente al acuerdo individual para requerirle
que incluya entre su contenido “las medidas técnicas y organizativas necesarias para
asegurar la desconexion del trabajador de las herramientas tecnoldgicas de trabajo”. De
igual forma, como puntualiza MARTONE?®®, la negociacion individual especifica es el
unico medio para medir los tiempos de desconexién correspondientes a cada posicion
laboral.

1.2.3. Duracion y rescision

El art. 19.2 de la Ley 81/2017 contempla que el acuerdo individual por medio del cual
quede rubricado el trabajo en movilidad “puede ser a término o a tiempo indefinido”. Y
en caso de ser indefinido, quedaré expedita la facultad de desistimiento o rescision libre,
con el dnico requisito de cumplir con un preaviso minimo de treinta dias o,
excepcionalmente, de noventa dias en caso de tratarse de una persona discapacitada.
Como se vera mas adelante, este periodo minimo de 30 dias es tambiéen el que suele
reiterarse con mayor frecuencia en la negociacion colectiva.

En todo caso, la finalizacion del acuerdo individual de smart working no afecta al
mantenimiento de la relacion laboral, que como norma general, debera continuar a través
de otras modalidades de trabajo presencial o teletrabajo ordinario posibles dentro de la
organizacion de la actividad productiva llevada a cabo por el empleador.

1.2.4. lgualdad retributiva

Para evitar que el smart working pueda dar pie a una doble escala salarial en el seno de
las empresas que lo implanten, el legislador establecié por medio del art. 20.1 de la Ley
81/2017 “el derecho a un tratamiento econémico y normativo no inferior al que se da
generalmente, en aplicacion de los convenios colectivos (...) para los trabajadores que

15 GAETA, L. y TUFO, M., El teletrabajo en Italia, en ORTEGA LOZANO, en P.G. y RUIZ
SANTAMARIA, J.L. (Coords.), Innovacion tecnoldgica, cambio social y sistema de relaciones laborales,
cit., pag. 1005.

16 MARTONE, M., “El smart working o trabajo 4gil en el ordenamiento italiano”, Derecho de las
Relaciones Laborales, Nim. 1, 2018, pag. 92.
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realizan las mismas tareas exclusivamente dentro de la empresa”. Este precepto esta
estrechamente relacionado con el apartado 4 del Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo!’
(en adelante, AMET), que vino a sentar que “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”.

De esta forma, se equiparan salarialmente las tareas de la misma naturaleza realizadas
para la misma mercantil, con independencia de que se lleven a cabo por medio de trabajo
agil o de otra modalidad. Esta no es una cuestion baladi, pues desincentiva cualquier
estrategia de externalizacion de la plantilla de la empresa que pueda estar motivada en un
ahorro de sueldos y cotizaciones a la Seguridad Social.

Con respecto a esta Ultima cuestion, esto es, a las medidas dirigidas a evitar la devaluacion
salarial por medio de la externalizacion, puede destacarse en el legislador italiano una
voluntad coincidente con la posteriormente manifestada por el legislador espafiol en la
modificacion del art. 42.6 ET, operada como es sabido por medio del Real Decreto-ley
32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de
la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo® (en adelante,
RDL 32/2021). Aunque en el caso de Italia, la Ley 81/2017 puede considerarse mas
tajante que el RDL 32/2021 espariol en esa labor garantista. No en vano, este solo asegura
una retribucion similar a la propia del sector de la actividad subcontratada, mientras que
el art. 20.1 de la Ley 81/2017 refiere el derecho de cualquier persona trabajadora que
realice smart working (sin distinguir su adscripcion a la plantilla de una empresa principal
0 subcontratista) a un nivel salarial equivalente a quien realice presencialmente sus
mismas funciones en la empresa destinataria de los servicios.

1.2.5. Seguridad y salud laboral

La prevencion de riesgos laborales esta regulada en el art. 22 de la Ley 81/2017, que

establece un mandato claro y preciso a las empresas que implantan el flexwork, sobre

todo, en lo concerniente al deber de informar sobre los riesgos presentes en materia de

seguridad y salud laboral:
“El empresario garantiza la salud y la seguridad del trabajador que realiza la
prestacién laboral en modalidad agil y en este sentido entrega al trabajador y al
representante de los trabajadores para la seguridad, informacién escrita con
frecuencia anual, en la que se identifican los riesgos generales y los riesgos
especificos relacionados con la especial modalidad de realizacion de la relacion
laboral”.

En casos tan particulares como los referidos a personas trabajadoras sujetas a la

modalidad de smart working, los riesgos especificos se condensaran generalmente en

aquellos que deriven de los equipos y herramientas puestas a disposicion de quien presta

los servicios por cuenta ajena.

17 Vid. https://eur-lex.europa.eu/ES/legal-content/summary/teleworking.html (Gltima revision en fecha de
7 de junio de 2023).
18 BOE num. 303, de 30 de diciembre de 2021, pags. 166882 a 166935.
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2. Regulacion auténoma del smart working en Italia

La negociacion colectiva italiana contempla al smart working como una forma de trabajo
a distancia diferente y adicional al teletrabajo clasico, reconociéndose su utilidad para
lograr un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, por un lado, y la productividad
y la reduccion de costes por otro®.

En este &mbito, una circunstancia a tener en cuenta es que determinados contenidos
negociales han supuesto un obstdculo para la extension del smart working.
Principalmente, son aquellos relacionados con la obligacion empresarial de reembolsar
los gastos relacionados con el trabajo realizado de manera no presencial. Y, ademas,
aunque no se manifiesta expresamente en los acuerdos, la rigidez que méas afecta a la
voluntad de las partes es la relativa a las cargas en materia de seguridad y salud?°.
Partiendo de estas consideraciones, se analizan a continuacion los contenidos mas
relevantes del conjunto de los principales acuerdos colectivos que abordan el trabajo agil
en Italia.

2.1. Lugar de trabajo

Los lugares sefialados en la negociacion colectiva para el desempefio del trabajo &gil son
de naturaleza diversa, con limites mas o menos estrictos segun los casos. En algunos
acuerdos, las partes negociadoras se cifien al domicilio de la persona trabajadora u otro
lugar que en todo caso se acuerde, v.gr., el Acuerdo de trabajo flexible en el Grupo Intesa
Sanpaolo de 10 de diciembre de 20142 sefiala que “la actividad laboral podra realizarse
(...) desde la residencia/domicilio privado del empleado (en adelante “desde su
domicilio”), entendiéndose para los efectos de este acuerdo también como otro lugar
privado previamente acordado, con los limites establecidos en este acuerdo”.

También hay acuerdos que, como en el caso de la mercantil BNL??, circunscriben el lugar
del trabajo agil a un Unico espacio concreto que debe ser designado por la propia persona
trabajadora. Otros acuerdos, v.gr., el de la empresa Snam?, ponen énfasis en que el lugar
escogido debe ser apropiado con respecto a la politica de la empresa y la legislacion de
salud y seguridad laboral. No obstante, requerir que el smart working se ubique en un
punto geografico exclusivo planteado de forma rigida, supone conculcar lo dispuesto en
el art. 18.1 in fine que establece que esta actividad laboral debe desempefiarse “en parte
dentro de las instalaciones de la empresa y en parte fuera sin un lugar fijo”.

9 TUFO, M., Il lavoro digitale a distanza, Editorial Scientifica, Napoles (Italia), 2021, pags. 6-7.
20 | bid.

2 Vid.
https://olympus.uniurb.it/index.php?searchword=accordo%20unicredit%202010&ordering=newest&searc
hphrase=all&limit=20&option=com_search (Gltima revision en fecha de 29 de agosto de 2023).

2 Vid. https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=14788:credito-
assicurazioni-bnl-accordo-flexible-working-15-luglio-

2015&catid=178&Itemid=139#2. Durata_e_distribuzione_del FW (Gltima revisién en fecha de 29 de
agosto de 2023).
23

Vid.
https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=24466:snam732018&catid=2
33&Itemid=139 (Gltima revisién en fecha de 29 de agosto de 2023).
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Como puede verse, desde el punto de vista de los lugares de trabajo, existe cierta
reticencia en los acuerdos a dejar plena libertad a la persona trabajadora para elegir donde
trabajar. Y ello, aun reconociendo que la tecnologia hace posible trabajar desde cualquier
lugar en cualquier momento. De tal manera que es frecuente identificar el domicilio de la
persona trabajadora como el “lugar externo” a efectos de smart working o, al menos,
circunscribir la prestacion de servicios a una ubicacion especifica desde el primer
momento?*. Asi ocurre, v.gr., con el Acuerdo de Zurich Italia de 9 de noviembre de 20222°
26, Evidentemente, esto desnaturaliza en gran medida el concepto de trabajo agil descrito
en la Ley 81/2017, de 22 de mayo y al inicio de este texto.

2.2. Tiempo de trabajo

En la negociacion colectiva italiana también es muy frecuente limitar el smart working a
una proporcion maxima de la jornada de trabajo inferior al 100%. En unos casos, se lleva
a cabo prohibiendo que el nimero de horas no presenciales supere al montante del horario
previsto para el trabajo presencial, v.gr., de esta forma se hace en el resefiado acuerdo de
la mercantil Intesa Sanpaolo. Asi mismo, en otros acuerdos este requisito se materializa
a través de la concrecion de esos topes en un determinado nimero maximo de dias o de
horas de trabajo agil dentro de la jornada anual, v.gr., el acuerdo de Barilla de 2 de marzo
de 2015, que establece que “la persona involucrada en el proyecto smart working podra
realizar hasta un maximo de 32 horas de su desempefio laboral mensual en un lugar (...)
libremente elegido por la misma”.

Por otra parte, también hay acuerdos que concretan con caracter previo los dias que
corresponderan al smart working, como ocurre en el caso del antedicho acuerdo de
Zurich. Ademas, otros acuerdos optan por habilitar a la persona trabajadora para realizar
el flexwork en dias variables decididos en cada momento por ella misma, como se dispone
en los anteriormente referidos acuerdos de las mercantiles Snam o Barilla. Incluso, hay
acuerdos que, como el de BNP Paribas de 15 de julio de 2015%7, contemplan ambas
opciones.

Sin embargo, la doctrina®® critica que las distintas alternativas de gestion flexible de la
jornada de trabajo siguen respondiendo, sobre todo, a las necesidades de conciliacion
laboral y familiar de algunos miembros de su plantilla. De hecho, entre los acuerdos sobre

2 TUFO, M., Il lavoro digitale a distanza, cit., pags. 15-16.
%5 Sefiala que el trabajo “durante las jornadas de trabajo en modo Smart Working se realizara en:
i) su domicilio conocido por la Compafiia hoy;
ii) u otro lugar distinto de su domicilio que se considere adecuado para garantizar la seguridad y
confidencialidad”.
% Vid.
https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=29124:zurich9112022&catid
=251&Itemid=139 (dltima revision en fecha de 12 de junio de 2023).
2 Vid. https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=14788:credito-
assicurazioni-bnl-accordo-flexible-working-15-luglio-
2015&catid=178&Itemid=139#5. Orario_di_lavoro (Gltima revision en fecha de 29 de agosto de 2023).
2 TIRABOSCHI, M., Lavoro agile e contrattazione collettiva: lo stato dell’arte, en DAGNINO, E.,
TOMASSETTI, P.y TOURRES, C. (Coords.), Il lavoro agile nella contrattazione collettiva oggi, Working
Paper, Modena (Italia), Nam. 2/2016, pag. 22.
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flexwork existentes, solo el Acuerdo de la empresa Zurich de 29 de marzo de 2018%° prevé
que “la jornada laboral realizada en modo smart working se caracterizara por la ausencia
de jornada y por la plena autonomia en la prestacion del servicio”. Y, por tanto, aun no
se vislumbra con rotundidad la consolidacion absoluta de un modelo organizativo que
rompa las tradicionales coordenadas espaciotemporales en aras a favorecer la
optimizacion del rendimiento laboral.

2.3. Desconexién digital
Sobre esta cuestion, la negociacion colectiva italiana siempre ha tenido presente lo
dispuesto en el apartado 6 del AMET, esto es, la obligacion empresarial de respetar “la
vida privada del teletrabajador”. Esto supone el reconocimiento del derecho de quien
trabaja de forma no presencial a contar con una concrecion clara de la parte del tiempo
que ha de corresponder a su actividad laboral y de la parte restante, que se ha de poder
dedicar a su vida personal y familiar sin interferencias de la empresa.
En este sentido, en el art. 30 del CCNL de 31 de marzo de 2015 para el personal directivo
y de las areas profesionales de las empresas de crédito, financieras e instrumentales, se
sefial6 con rotundidad el derecho de la persona trabajadora a no interactuar
teleméaticamente con la empresa fuera de su horario laboral para atender comunicaciones
de la empleadora. Incluso, se facultd a la persona trabajadora a deshabilitar la conexién
de todos sus dispositivos para evitar la recepcion de estas comunicaciones empresariales.
Asi mismo, ha de resaltarse la aparicion de acuerdos recientes que, como en el caso del
art. 106 bis del convenio sectorial del call center de 20 de septiembre de 2021%,
nuevamente determinan exhaustivamente el alcance del derecho a la desconexién3!. De
igual forma, el acuerdo de empresa de Zurich sefiala en su art. 4.1 que, tras la finalizacion
del horario previsto orientativamente para el flexwork, la persona trabajadora:
“(...) no podra ser conectado posteriormente a los dispositivos de la empresa y no
estara obligado a participar en ninguna conferencia/reunion y/o a contestar correos
electronicos/llamadas telefonicas antes de la reanudacion prevista del trabajo al
dia siguiente”.

2.4. Dotacion de equipos y compensacion de gastos
Desde un primer momento, la negociacion colectiva italiana se desmarcé por completo
de la perspectiva BYOD®, ya que casi todos los acuerdos considerados contemplaban

29 Vid.
https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=18356:2018zurichsw&catid=
233&Itemid=139 (Gltima revisién en fecha de 31 de agosto de 2023).

%0 Disponible en: https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=26687:call-
center20-settembre-2021&catid=247&Itemid=139 (Ultima revision en fecha de 13 de junio de 2023).

31 “La desconexion consiste en el derecho a abstenerse de realizar tareas, actividades y comunicaciones
electrénicas laborales fuera del horario de trabajo, incluidos los periodos de descanso, festivos y todo tipo
de permisos, entendiéndose que en el desempefio del servicio el trabajador debe estar localizable y
disponible durante su horario de trabajo”.

32 BYOD es el acronimo de Bring Your Own Device, que significa “trae tu propio dispositivo” y hace
referencia a la politica empresarial basada en que el personal haga uso de sus herramientas informaticas
personales para acceder a los recursos de la empresa: aplicaciones, bases de datos, correo electronico, etc.
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desde tiempo atras el uso de equipos proporcionados estrictamente por la empresa, con la
excepcion, a veces especificada, del uso de internet. Este es el caso, entre otros, de los
acuerdos suscritos en el seno de las mercantiles BNL o BNP Paribas.

Cabe recordar que esta obligacion empresarial es algo que guarda consonancia con lo
establecido en el AMET, que trat6 de “establecer un marco general a nivel europeo”
extensivo a todas las formas de prestacion de servicios relacionadas con el trabajo
online.®. Concretamente, el apartado 7 del AMET establece que “Como regla general, el
empresario esta encargado de facilitar, instalar y mantener los equipamientos necesarios
para el teletrabajo regular, salvo si el teletrabajador utiliza su propio equipo”.

Ademas, este deber empresarial también se extiende a las necesidades de mantenimiento
y apoyo técnico para el uso de los equipos por parte de la persona teletrabajadora. Por
ello, determinados acuerdos empresariales transalpinos sobre smart working también
vienen sefialando como se ha de proceder en aquellos casos en que los equipos dejen de
funcionar adecuadamente, previendo obligaciones que establecen la comunicacién
inmediata entre persona trabajadora y empleadora con posible regreso a la oficina, v.gr.,
acuerdos de empresa de Zurich o de BNL.

En cuanto a la compensacion de gastos, una de las cuestiones méas delicadas de los
acuerdos colectivos es la relativa a los vales de comida. Puede observarse que, mientras
gue unos convenios no prevén con caracter general la emision de vales de comida a
personas trabajadoras acogidas al smart working, v.gr., el acuerdo sobre trabajo agil de
General Motors Powertrain de 6 de marzo de 20153, hay otros que mantienen este suplido
en esos casos a pesar de que su devengo corresponda a dias laborables en los que se ha
trabajado de forma no presencial, v.gr., acuerdos de las mercantiles BNL y Snam.

Esto ultimo, es algo llamativo porque no coincide con el criterio manifestado en Espafia
por parte del TS, quien en su sentencia de 1 de junio 2022% estableci6 que quienes
trabajan online no tienen derecho a percibir el plus de transporte que si devenga el
personal que trabaja presencialmente en compensacion por los gastos derivados de su ida
y vuelta del centro de trabajo.

2.5. Requisitos para el acceso

En algunos casos, los criterios establecidos por la negociacion colectiva para que toda o
una parte de la plantilla de una empresa inicie su prestacion de servicios bajo la modalidad
de smart working, se basan, de partida, en disponer de los elementos necesarios para ello
y de un contexto propicio. V.gr., asi ocurre en el caso del antedicho acuerdo suscrito en
el ambito de la empresa Snam, que condiciona “la adhesion al método smart working [a]
la disponibilidad de una linea de conexion rapida de datos en el lugar donde se va a
desarrollar la actividad™.

Por otra parte, en caso de tener la empresa que atender un nimero considerable de
solicitudes de cambio a la modalidad de smart working, hay acuerdos que priorizan la

3 Vid. Apartado “Consideraciones generales” del AMET.

3% Vid.  https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=19165:2015gm-
sw&catid=178&Itemid=139 (Gltima revisién en fecha de 29 de agosto de 2023).

% Rec. 247/2021.
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antigliedad de la persona trabajadora para su concesion, esto es, se fundamenta en los
afios de servicio y en cierto modo en una supuesta mayor relacion de confianza entre
empresa y empleado, v.gr., el acuerdo de la mercantil Intensa San Paolo.

Asi mismo, diversos convenios colectivos condicionan el acceso al smart working en
funcién del tipo de contrato de las personas trabajadoras aspirantes, de tal manera que
limitan esta posibilidad solo a las personas trabajadoras con contrato de duracion
indefinida. En este sentido, el acuerdo suscrito en el seno de Intesa Sanpaolo, ademas,
prevé expresamente la exclusion de los empleados contratados con un contrato de
aprendizaje profesional. No obstante, también hay acuerdos que, como el de la empresa
Barilla, prevén el acceso al trabajo agil tanto de personas trabajadoras fijas como de
temporales.

Ademas, este ultimo acuerdo también es destacable por prever franjas de jornada de
trabajo agil con una duracion mas extensa para los sujetos afectados por discapacidad,
compromisos de cuidado personal o de terceros, o con hijos de corta edad.

2.6. Causas para el desistimiento o supresion de esta modalidad

Cuando se pone en marcha el smart working, la persona trabajadora y la empresa cuentan
con la posibilidad de retornar al formato de prestacion de servicios presencial en las
instalaciones de la empresa. No obstante, en numerosos convenios se establece el
requisito de cumplir para ello con un preaviso obligatorio, tanto en el caso del empleador
como para la persona trabajadora. La duracion de este preaviso varia en funcion del
acuerdo en cuestion, pero suelen estipularse en un minimo de 30 dias, v.gr., el
denominado Acuerdo Marco sobre Formas Agiles de Trabajo en Findomestic Banca de 6
de junio de 2017%.

Con respecto a las causas que se prevén para que el desistimiento del trabajo agil, las
mismas suelen estar relacionadas con cambios en las condiciones originales respecto al
momento inicial del smart working. Particularmente, es una causa muy comun el traslado
0 asignacidén a una nueva unidad productiva de la persona acogida al smart working hasta
ese momento. Asi mismo, en algunos convenios se contempla la posibilidad de que las
medidas disciplinarias puedan tener un efecto en la continuacion del servicio bajo el
régimen de flexwork, v.gr., viene recogido de esta manera en los acuerdos de empresa
suscritos en el seno de BNP Paribas o de BNL.

Ademaés, en casos muy concretos como cuando el trabajo gil es implantado de forma no
definitiva a través de un proyecto piloto, suele estar prevista la supresion definitiva de
esta metodologia cuando se constate su incompatibilidad con el modelo organizativo de
la empresa. De igual forma, hay acuerdos en los cuales las personas trabajadoras pueden
desistir del smart working si su desempefio es manifiestamente oneroso y afecta
negativamente al equilibrio entre el trabajo y la vida privada, v.gr., el acuerdo de empresa
de Zurich.

36 Vid.
https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=17161:17findomestic&catid
=227&Itemid=139 (Ultima revision en fecha de 29 de agosto de 2023).
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I11. El smart working en la negociacion colectiva espafiola: una realidad aun en fase
muy incipiente

1. El legislador cede el protagonismo a la negociacion colectiva

El art. 13 ET regula el teletrabajo pero no incorpora ninguna mencion al trabajo agil, y
algo similar ocurre en el caso de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia (en
adelante, LTD). Ante la ausencia de un marco legal expresamente previsto para esta
modalidad de prestacion de servicios, su aplicacion se rige en la mayoria de las ocasiones
por convenios colectivos, acuerdos de empresa o pactos individuales.

En este sentido, es destacable la puntualizacion efectuada en el Acuerdo de teletrabajo y
otras formas de flexibilidad que modifica el VI Convenio colectivo de la empresa
Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU®, el cual en su punto 4 sefiala que el smart
working en la empresa se ha de regir por ese acuerdo con caracter exclusivo y excluyente
sobre la LTD®. Aunque, para aquellas condiciones de trabajo no contempladas
expresamente seria de aplicacion subsidiaria®.

Esta falta de presencia del smart working en la ley genera a menudo reticencias e
inseguridad juridica en aquellas empresas dispuestas a poner en marcha esta modalidad
de trabajo a distancia. Por ello, para solventar esta situacion, se ha optado por aprovechar
la delegacion que el legislador hace a la autonomia colectiva para cubrir los vacios
normativos en este &mbito.

De hecho, la LTD alberga un gran nimero de remisiones a la negociacion colectiva dentro
de su articulado. Tanto es asi que, en su Exposicion de Motivos, se subraya el caracter
imprescindible de la misma para completar esta ley facilitando su aplicabilidad y
adaptacion a nivel sectorial. Por tanto, se trata de una norma que tiene un caracter
dispositivo con respecto a la flexibilizacion del trabajo online (dentro del cual esta
incluido el smart working), de tal manera que se remite a los acuerdos colectivos para
instrumentar su puesta en practica.

2. Convenios colectivos que hablan del smart working en Espafia

A dia de hoy, son escasos los convenios colectivos que hablan del trabajo agil en Espafia.
Ademas, en la mayoria de casos, esas referencias al smart working no persiguen la
creacion de nuevos contenidos regulatorios aprovechando la habilitacion que la LTD hace
para ello a la negociacion colectiva. Se trata mas bien de menciones que, en realidad,
simplemente van referidas al concepto clasico de teletrabajo. A continuacion, se hara
mencion a algunos de estos convenios siguiendo un orden cronolégico de publicacion y,
en un apartado posterior, se presentara un analisis comparativo de todos ellos.

37 BOE nim. 113, de 12 de mayo de 2022.

3 “El Trabajo en movilidad, no es un sustituto del teletrabajo sino una modalidad diferente y desarrollada
al amparo de la negociacién colectiva, por lo que le son de aplicaciéon las condiciones referidas a
continuacion y no las contenidas en los apartados precedentes ni la regulacién de Ley 10/2021, de 9 de
julio, de trabajo a distancia.”.

39 Vid. 8° punto del art. 4 del Anexo II.
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2.1. Grupo Vodafone

En primer lugar, el 11 Convenio colectivo del Grupo Vodafone*® dedica su capitulo Xy,
sobre todo, su art. 30 al smart working*'. El acuerdo hace referencia a la autonomia y
responsabilidad de la persona trabajadora para acometer una prestacion de servicios
mixta, es decir, compuesta por una parte presencial y otra online que puede llegar hasta
el 40% de la jornada, que se concreta en dos dias a la semana. Estos dos dias de flexwork
pueden llevarse a cabo alternativamente o acumularse semanalmente.

Se indica que el trabajo agil en la empresa tiene un carécter voluntario para la persona
trabajadora y esta sujeto a la previa aprobacion del empleador. De igual forma, una vez
puesto en marcha, podra ser reversible por cualquiera de las partes cumpliendo un
preaviso minimo de dos meses. Ademas, esta metodologia de trabajo solo esta
contemplada para puestos que no requieran ningun tipo de presencia fisica y estén
asociados a un determinado nivel de experiencia, autonomia y responsabilidad.

En cuanto al lugar de trabajo, el acuerdo establece la necesaria concrecidn de un sitio
determinado por parte de la persona trabajadora. De tal manera que solo puede
modificarse el lugar designado de manera puntual.

Por otra parte, los medios y herramientas de trabajo que la empresa debe facilitar para el
smart working son un teléfono movil, un ordenador portéatil junto a su correspondiente
soporte elevador, una silla ergonémica, un raton, un teclado y unos auriculares. Asi
mismo, la empresa estd obligada a proveer de una linea de teléfono movil con tarifa de
voz y datos ilimitados completamente gratuita a quienes se acojan al trabajo agil, asi como
de conectividad fija con una tarifa rebajada en un 50%. Es preciso detenerse para poner
de relieve que esto Ultimo supone el reparto entre empresa y persona trabajadora de ese
gasto de conectividad, lo cual se puede considerar una vulneracion de los arts. 11y 12
LTD, preceptos que sefialan a las mercantiles como Unicas responsables de sufragar los
gastos necesarios para el trabajo a distancia en cualquiera de sus modalidades*. Sin
olvidar que, la nota de ajenidad en la relacion laboral que viene contenida en los art. 1.1
y 8.1 ET, tampoco deja margen a que la persona trabajadora pueda asumir ni siquiera
parcialmente el menor gasto correspondiente al desarrollo de la actividad laboral.

Por ultimo, es destacable que la version anterior de este acuerdo, en su art. 31 in fine,
sefialaba que la utilizacion del smart working en el &mbito de la mercantil no respondia a
una decision definitiva del grupo empresarial, sino a la puesta en marcha de un proyecto
piloto cuyos resultados serian sometidos a analisis posterior para valorar su
implementacion final*3. La version actual del convenio si se refiere ya al smart working

40 BOE nim. 34, de 9 de febrero de 2021.

41 Es llamativo que, en el propio titulo de este capitulo se empleen los términos “smart working” y “trabajo
remoto” como sindnimos, lo cual es erréneo porque este segundo concepto no tiene necesariamente que
materializarse a través de un sistema de trabajo agil.

4 RUIZ SAURA, I.E., “La negociacion colectiva en la reciente construccion del marco normativo del
teletrabajo”, Revista de Derecho Social, Num. 99, 2022, pags. 187-206.

4 “Una vez concluido el analisis de los resultados del piloto y en caso de que se verifique la posibilidad de
instaurar esta modalidad de trabajo, Vodafone elaborara los procedimientos necesarios para su
implementacion”.
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con caréacter indefinido, estableciendo de forma implicita la consolidacion de esta
metodologia de trabajo en el grupo empresarial.

2.2. R. Cable y Telecable Telecomunicaciones

Posteriormente, el Convenio colectivo de R. Cable y Telecable Telecomunicaciones,
S.A.U.* mediante lo dispuesto en su art. 9, implanta el smart working en la empresa
como método de “flexibilidad en el lugar de trabajo”. Ademas, el mismo es calificado
como “mecanismo idoneo para conciliar la vida laboral, personal y familiar por ser una
forma innovadora de organizacion del trabajo consistente en el desempefio de la actividad
profesional sin la presencia fisica del trabajador en el centro”.

No obstante, se trata de un articulo escueto, parco en palabras y cuyo contenido
regulatorio es muy reducido. Asi mismo, presenta unas posibilidades de aplicacion
restringidas, ya que limita el trabajo agil a un maximo de cinco dias al mes no acumulables
de un mes a otro, y tampoco permite disponer de mas de dos dias en la misma semana.
Ademas, su distribucién debe estar sujeta a un acuerdo previo con el correspondiente
responsable designado para ello por la empresa.

2.3. Siemens Gamesa

El 111 Convenio colectivo de Oficinas Corporativas del Grupo Siemens Gamesa
Renewable Energy® alberga la regulacion del smart working en su capitulo VIII,
mediante el cual se establece un trabajo flexible total o parcial, asi como la puesta en valor
de medidas de esta indole para suprimir desplazamientos innecesarios en aras a lograr la
reduccién de la huella medioambiental. Aunque nuevamente lo equipara con el trabajo a
distancia en términos generales.

En lo concerniente a la provision de medios y equipos de trabajo por parte de la empresa,
se indica que esta es la encargada de dotar de los siguientes a quienes trabajen en la
modalidad de flexwork: una silla ergonomica, un portatil, un teléfono movil, una pantalla,
un ratén y un teclado. Asi mismo, la mercantil habra de proceder a facilitar nuevos
equipos tan pronto como los anteriores finalicen su vida atil. No obstante, las personas
trabajadoras tienen la obligacion expresa de limitar su uso exclusivamente al ambito
profesional.

En cuanto a los gastos propios del smart working, el convenio cuantifica los mismos en
un total de 55 euros brutos mensuales, lo cual parece una cifra un tanto modesta. Sobre
todo, porque esta cantidad se desglosa de la siguiente forma:

-30 euros para costear el consumo eléctrico y la adecuada climatizacion del lugar de
trabajo

-20 euros para costear la conexion a internet

-5 euros para papeleria y material de oficina.

44 BOE nim. 43, de 19 de febrero de 2021.
4 BOE nim. 132, de 3 de junio de 2021.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 14, num. 1 (2024)




2.4. Telefonica

En el seno de la mercantil Telefénica Servicios Audiovisuales, S.A.U., fue suscrito en
2022 el Acuerdo de teletrabajo y otras formas de flexibilidad*®, el cual vino a modificar
el VI Convenio colectivo de la referida empresa®’ y, particularmente, su art. 41 en el
sentido de afadir el smart working como una mas de las distintas formas de teletrabajo
posibles en la empresa.

De manera méas concreta, el acuerdo sefiala las secciones de su plantilla que pueden
acogerse a esta modalidad, que son entre otras “los colectivos de especial atencion y
dedicacion al cliente/partners/otros colaboradores de forma presencial”. Asi mismo, se
hace gran hincapié en que, pese a la flexibilidad temporal y espacial que caracteriza al
trabajo agil, cada empleado acogido a esta modalidad estd obligado a presentarse
fisicamente en los centros de trabajo, en el domicilio del cliente o en otros
emplazamientos “cuando les sea requerido, tan pronto como sea posible”. Esto ultimo,
sin embargo, resulta sorprendente por ser dificilmente compatible con el derecho de cada
persona trabajadora a la desconexion laboral, asi como con el derecho a conciliar su
espacio vital personal, familiar y laboral sin soportar comportamientos empresariales
invasivos en la esfera privada del empleado. De hecho, ya en la SAN de 17 de julio de
19974 se consideré contrario a derecho exigir a quienes trabajen fuera de las
instalaciones de la empresa el mantenimiento de una conexion permanente e
ininterrumpida con la empresa y clientes a traves de dispositivos moviles en horas no
comprendidas dentro de la jornada de trabajo*°.

Se trata de un sistema de trabajo expresamente sefialado como reversible en todos los
casos. Ademas, su implantacién, al igual que ocurri6 en el caso de Grupo Vodafone
sefialado anteriormente, se ha iniciado de forma temporal para que una comision de
seguimiento integrada por las partes negociadoras del propio acuerdo analice en el plazo
de seis meses “la viabilidad de este modelo, en términos de eficiencia, productividad, y
adaptabilidad de las personas trabajadoras a estas nuevas formas de trabajo”°,

Por altimo, en este acuerdo resulta llamativo que, sin perjuicio de poder iniciarse de forma
inmediata el smart working si se considerase oportuno por parte de empleadora y persona
trabajadora, la empresa solo quedard obligada a realizar la dotacion de los medios
materiales y técnicos necesarios para el smart working®! en el plazo de tres meses a contar

4 BOE nim. 113, de 12 de mayo de 2022.

47 BOE nim. 22, 25 de enero de 2018.

8 Proc. 120/1997.

49 PEREZ CAMPOS, AL, “Teletrabajo y derecho a la desconexion digital”, Revista ADAPT, Vol. 9, Nim.

1, 2021, pag. 508.

50 Vid. Apartado 5 del Anexo I1.

51 En su apartado 4.7, el acuerdo también enumera someramente los medios, equipo y herramientas que la

empresa debe dispensar para el desarrollo del smart working. Son los siguientes:
“a. Para aquellas personas trabajadoras que ya dispongan de linea corporativa movil, se
incrementaré el limite de utilizacion de datos hasta facilitar datos ilimitados.
b. Paraaquellas personas trabajadoras que no dispongan de linea corporativa, se les hara entrega
de un terminal movil (dotacién Unica) y una tarjeta inteligente SIM con acceso a linea de telefonia
movil y datos ilimitados.
c. lgualmente se pondréa a disposicion de la persona trabajadora una silla ergonémica (dotacion
Unica), si se requiere.
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desde la firma de cada acuerdo individual previo a su instauracion®. Esto es algo que
podria considerarse contrario a derecho, pues, aunque sea de forma provisional, supone
cargar sobre la persona que realiza el trabajo agil la responsabilidad de valerse por su
cuenta y riesgo de los medios necesarios para ello. Seria, por tanto, un comportamiento
empresarial abusivo que obvia la nota de ajenidad que ineludiblemente debe presidir la
relacion laboral, en similares términos a los anteriormente referidos en el caso del
convenio de la empresa VVodafone.

2.5. Grupo Zurich
Para concluir este apartado, sefialar que el Convenio colectivo de Zurich Insurance, PLC,
Sucursal en Espafia; Zurich Vida, Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; y Zurich
Services, AIE® también habilita en su art. 39.4 la utilizacion del flexwork en el grupo
empresarial. No obstante, para su desarrollo regulatorio se remite al acuerdo especifico
sobre flexwork en el grupo de empresas vigente en cada momento. Por su parte, el acuerdo
colectivo vigente desde el 29 de noviembre de 2016 en el grupo sefiala en su art. 5
cuestiones tales como el carécter voluntario del smart working para la persona trabajadora
o el caracter preferente de determinados colectivos para acceder al mismo.
Fundamentalmente, son cuatro esos colectivos de personas trabajadoras con derecho
preferencial:

a) Personas trabajadoras que sean victimas de violencia de género.

b) Personas trabajadoras trasladadas forzosamente de su centro de trabajo.

c) Personas trabajadoras que padezcan enfermedad grave o la padezca su conyuge

o familiares de primer grado, consanguineos o colaterales.

d) Personas trabajadoras con hijos a su cargo con discapacidad acreditada.
Si bien esta incorporacion del smart working no es una novedad en este grupo mercantil,
puesto que ya venia recogida en el art. 39.5 de su convenio de 2019%*, si es destacable la
flexibilidad temporal total alcanzada en este ultimo convenio. No en vano, se ha pasado
de “disponer de un maximo de hasta veinte horas semanales para trabajar fuera de la
oficina” en 2019, a poder acogerse al trabajo 4gil “sin las limitaciones tradicionales de
dénde y cuando deben realizarse las tareas, sin perjuicio de lo dispuesto en la normativa
de aplicacion en materia de horarios y jornada” en 2023.

2.6. Breve estudio comparativo de los convenios analizados

Como puede verse en los parrafos precedentes, la negociacion colectiva sobre el smart
working en Espafia presenta resultados heterogéneos a pesar de contar con un numero
reducido de acuerdos. Esencialmente, las tematicas abordadas en ellos son tres.

d. Asimismo, se mantienen los descuentos exclusivos para las personas trabajadoras respecto de
la conectividad fija conforme al catalogo ofertado por la empresa vigente en cada momento”.
52 Vid. Apartado 6 in fine del Anexo II: “Las personas trabajadoras incluidas dentro del 4mbito del Smart
Work podran en el marco de su flexibilidad iniciar esta modalidad de trabajo con caracter inmediato, si bien
la dotacion de medios se vincula expresamente a los plazos previstos en el presente acuerdo”.
53 BOE nim. 93, de 19 de abril de 2023.
% BOE nim. 76, de 29 de marzo de 2019.
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En primer lugar, en lo concerniente al horario y lugar del trabajo &gil, destaca el caracter
restrictivo de los acuerdos vigentes en las empresas R. Cable y Telecable, que limitan esta
modalidad de prestacion de servicios a solo cinco dias al mes, y en la mercantil VVodafone,
que la circunscribe a no méas de dos dias a la semana y previa concrecion del lugar de
trabajo a distancia. Por el contrario, los convenios colectivos de Zurich y de Siemens
Gamesa contemplan que la persona trabajadora que haga uso del trabajo agil disponga de
total flexibilidad en cuanto a horario y jornada.

En segundo lugar, se observa que algunos acuerdos establecen limitaciones de indole
subjetiva sobre quiénes pueden acogerse al flexwork, de tal forma que sefialan secciones
o colectivos especificos de la empresa como destinatarios exclusivos. Este es el caso de
Telefonica y de Vodafone. Por su parte, Zurich no establece limitaciones sino un derecho
preferente para determinados colectivos atendiendo a su situacion personal, lo cual va en
sintonia con la modificacion operada en el art. 23 de la Ley 81/2017 italiana, a la que se
ha aludido con anterioridad. El resto de acuerdos guarda silencio sobre esta cuestion, lo
cual permite entender que no operan en su seno impedimentos de ese tipo.

Finalmente, resultan interesantes las distintas maneras en que queda recogida en los
distintos acuerdos la obligatoria dotacién material y técnica de elementos para el smart
working que debe acometer cada empresa. En este sentido, se observa que el hardware y
el mobiliario especifico es directamente aportado por la empleadora, resultando llamativo
que el convenio de Telefénica habilite a la mercantil a posponer su entrega hasta tres
meses después de haberse iniciado el trabajo agil. Las diferencias entre convenios se
constatan en la puesta a disposicion de la persona trabajadora de la necesaria conexion a
internet para el desarrollo de su actividad. No en vano, mientras que el convenio de
Siemens Gamesa establece una cantidad dineraria a tanto alzado abonable a la persona
trabajadora como complemento extrasalarial (incluso, hace lo propio para costear el
consumo eléctrico), los acuerdos vigentes en VVodafone y en Telefonica sélo contemplan
ofrecerle sus servicios de conectividad fija con un descuento amplio sobre los precios de
mercado previstos para cualquier otro cliente ajeno a su plantilla. Esto supone que, en
caso de que la persona acogida al smart working no dispusiera de conexién a internet en
su espacio de trabajo, podria acogerse Unicamente a una formula de copago, de tal forma
que una parte del coste lo asumiera la empresa y la otra el trabajador®®.

IV. La doctrina judicial espafiola y su acogida a la filosofia del smart working

Como se ha sefialado en el apartado anterior, el legislador espafiol no ha tenido en cuenta
hasta ahora al trabajo agil en la LTD ni en ninguna otra norma laboral. Y, ademas, este
ha sido incorporado al texto de los convenios colectivos en pocas ocasiones y, a menudo,
de forma escueta o para equipararlo errbneamente con el concepto general de teletrabajo.
A pesar de ello, ya estan apareciendo resoluciones en las que los tribunales aplican el
derecho del trabajo haciendo una contextualizacidn previa de la flexibilizacion especial y

55 Como se ha indicado en parrafos anteriores, esta formula presenta dudas sobre su encaje con el art. 1.1
ET. No obstante, no nos detendremos nuevamente en esta cuestion para no hacer en reiteraciones
innecesarias.
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temporal que empieza a darse en algunas profesiones a raiz de la digitalizacion.
Concretamente, son destacables dos resoluciones del TSJ de Madrid correspondientes a
2022 y 2023. En los siguientes apartados, se analizard lo mas relevante de su casuistica y
de su fundamentacion juridica.

1. La Sentencia del TSJ de Madrid 393/2022, de 20 de abril®®
Esta resolucion entr6 a conocer la situacion de un corresponsal de la Agencia EFE en
Varsovia (Polonia) que, tras llevar trece afios prestando ininterrumpidamente servicios
para dicha mercantil, interes6 que fuera declarada la laboralidad de su relacion
contractual®’.
Inicialmente, el Juzgado de lo Social n® 17 de Madrid considerd que el trabajo del
periodista era realizado al margen del ambito rector y organizador de la empresa, es decir,
que no habia estado realizando sus funciones como “falso auténomo™°®, Para llegar a esta
conclusion, se baso en que no se constaté que el demandante contara con un horario de
trabajo mas o menos claro u orientativo, asi como en que tampoco disponia de nada
parecido a un centro de trabajo al que debiera acudir ni siquiera ocasionalmente para
cumplir con sus cometidos de cubrir las noticias relevantes que se desarrollasen en suelo
polaco. Literalmente, el tenor literal de esta primera sentencia dictada en fase de instancia
fue el siguiente®:
“El actor no tenia un horario impuesto por la Agencia, no asistia con asiduidad a
la sede de la Agencia, que ni siquiera tenia centro de trabajo en Varsovia (...).
VA
No existe constancia de que tuviera horario, 0 jornada determinada, ni que
acudiera con relativa frecuencia al centro de trabajo u oficina de la agencia, ni que
ésta le exigiera hacerlo. No existia siquiera oficina en Varsovia.”.
Ademas, la juzgadora de instancia reforzo su argumentacion incidiendo en que tanto el
horario como el lugar de trabajo eran considerados “indicios comunes de dependencia”
y, por tanto, su ausencia en el caso analizado le llevaba a determinar la no laboralidad de
los servicios periodisticos prestados.
Tras ser recurrida la referida resolucion, la misma fue de nuevo resuelta por medio de la
STSJ de Madrid 393/2022, de 20 de abril, la cual rectifico completamente el criterio
anterior. En primer lugar, lo hizo puntualizando que, si bien es cierto que el horario y
lugar de trabajo tienen la condicion de “indicios comunes” de laboralidad, la presencia de
estos dos elementos no es un requisito ineludible para que pueda declararse la existencia
de una relacion laboral.
Ademas, el tribunal hizo gala de una interpretacion manifiestamente més flexible de la
nota de dependencia en el trabajo del corresponsal, contextualizandola con la cotidianidad
de las funciones periodisticas de un profesional destinado a un pais extranjero en el que

% Rec. 122/2022.

57 RUIZ SAURA, J.E., “Las notas de laboralidad en la actividad de un corresponsal de noticias en el
extranjero”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, Nim. 262, 2023, pag. 1.

%8 Vid. Sentencia del Juzgado de lo Social n° 17 de Madrid 301/2021, de 22 de julio (Autos 525/2020).

%9 Vid. FJ 2 de la referida sentencia.
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no existe delegacion de la agencia que lo contrata, asi como del papel de las nuevas
tecnologias para organizar este trabajo y comunicarse con su empleadora.
Fundamentalmente, el juzgador ad quem quiso destacar que, en ciertas actividades
laborales, como es el caso del periodismo, a las personas profesionales con mayor nivel
de cualificacién se les suele otorgar una horquilla temporal y especial flexible para
efectuar el trabajo previamente requerido.

De igual forma, tampoco puede pasarse por alto que la actividad de un corresponsal de
noticias se caracteriza por desplazarse continuamente al lugar exacto o préximo en el que
se produce el hecho noticiable al que se pretende dar cobertura, lo cual hace
absolutamente innecesario que el trabajador deba estar fisicamente en un centro
designado a priori por la empresa. Tanto es asi que esto ultimo fue considerado por el
TSJ de Madrid como algo intranscendente. En los siguientes términos fue expresado en
la parte final de su fundamentacion:

“El hecho que no se desempetie el trabajo desde un espacio fisico de la que tenga

el poder de disposicion la empresa es intranscendente porque estamos ante un

trabajo, que por su contenido supone buscar noticias para las que puede tener que
desplazarse y puede ser un trabajo a distancia. (...).

o

El hecho que no tuviera un horario y jornada fija responde al propio carécter del

trabajo, que es buscar la noticia”.

A todo lo anterior se debe afiadir que, en el propio ambito de la organizacion del trabajo
en la empresa, ya se venia teniendo en cuenta el caracter fundamental de la autonomia del
corresponsal en la realizacion de su trabajo. De hecho, para la prestacidn de sus servicios
sin rigideces en cuanto a horarios ni a lugares de trabajo, el Anexo | del vigente convenio
de empresa empleadora define la categoria profesional del trabajador, esto es, la de
“corresponsal internacional”, contemplando expresamente esta circunstancia:

“Es el periodista que en paises o ciudades en los que no hay establecida

Delegacion tiene funciones periodisticas y, solo en casos excepcionales, atendera

a requerimientos administrativos o comerciales y juridicos”®.

En definitiva, esta sentencia del TSJ de Madrid sefiala que en estos momentos ya
se estan consolidando determinadas profesiones que, dada la complejidad de sus
funciones y el nivel de cualificacion de la persona que las asume, se desarrollan con
autonomia y un grado amplio de flexibilidad de horarios, de jornada y de lugar de trabajo.
De tal forma que estas caracteristicas del trabajo apoyado por las nuevas tecnologias no
son Obice de la laboralidad de los servicios prestados, sino que suponen una nueva
concepcion de esa relacion laboral en el escenario de la economia 4.0. Y
consecuentemente, todo ello abre paulatinamente las puertas al trabajo agil.

8Convenio colectivo de Agencia EFE, SA (BOE de 15/10/2010, pag. 87494).
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2. La Sentencia del TSJ de Madrid 218/2023, de 1 de marzo®!
En esta ocasion, el tribunal abord6 el caso de un trabajador que desempefiaba funciones
de comercial. Pues bien, la controversia surgio cuando este fue despedido al constatar la
empresa supuestas faltas disciplinarias durante un periodo en el cual fue sometido a la
vigilancia de un detective privado. Concretamente, se comprobd que el empleado
habitualmente dedicado a quehaceres personales gran parte del tiempo en que, segun su
registro de jornada, debia estar prestando servicios para la empleadora. En consecuencia,
se le impuso la sancion de despido disciplinario por entenderse que habia incurrido en
una deslealtad y transgresion de la buena fe contractual, consideradas como falta muy
grave.
No obstante, el TSJ de Madrid relativiz6 esto ultimo bajo la premisa de que “el trabajador,
realiza su trabajo correctamente y asi lo demuestra el hecho de que los objetivos que se
le fijan los cumple al 100%%2. Ademas de por el cumplimiento de los objetivos de
rendimiento establecidos por la empresa, el tribunal continué su fundamentacion
validando la conducta de este comercial en atencion a la circunstancia de que sus
funciones pueden ser realizadas correctamente con independencia del lugar en que este
se encuentre, principalmente, gracias a las herramientas tecnoldgicas de las que dispone.
En este caso, se hace énfasis en la necesidad de distinguir este puesto de trabajo de otros
asociados a un menor grado de responsabilidad y configurados para ser realizados en un
lugar concreto y sujeto a un horario fijo%. No en vano, se pone de relieve lo siguiente
sobre la actividad del trabajador:
“es un trabajo dinamico que implica el estar pendiente del mismo durante todo el
dia y que se puede llevar a cabo perfectamente en un vehiculo, como parece que
ocurre, segun el informe del detective o incluso tomando algo, no olvidemos que
los méviles nos permiten mandar mails desde cualquier lugar y a cualquier hora”.
El juzgador ad quem considerd acreditada la correcta dedicacion del trabajador a sus
cometidos profesionales a pesar de no existir un horario minimamente claro para ello.
Esta conclusion se basd en que el comercial despedido contaba con habilitacion para
organizar libre y autbnomamente su trabajo, lo cual se traducia a menudo en un contacto
mas flexible con los clientes. Por consiguiente, como sefiala la sentencia del TSJ de
Madrid, “si tenia conferida tal autonomia, es evidente que podia llevar a cabo sus
funciones fuera del horario que pretende ahora la empresa, maxime cuando consta su
actividad en dias de descanso como domingos, festivos y vacaciones”.

V. Conclusiones: una regulacion adecuada para el smart working en Espafia

El smart working o trabajo agil no es una modalidad contractual, sino un modelo de
organizacion de las relaciones laborales que se fundamenta en una cierta flexibilidad
espaciotemporal que persigue como contrapartida un compromiso de la persona

61 Rec. 1242/2022.

62 Vid. FJ 5.

83 “Todo ello nos lleva a entender que el trabajo del demandante no es un trabajo de administrativo o
teleoperador o pedn que conlleve el estar en su puesto de trabajo de forma fija y sin moverse durante toda
la jornada”.
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trabajadora en alcanzar unos objetivos de rendimiento claros y precisos. En este sentido,
TUFO lo define como®*:
“una filosofia de gestion, un enfoque innovador de la organizacion del trabajo, a
través del cual se devuelve al trabajador la autonomia (rectius, discrecionalidad)
y la flexibilidad en cuanto a lugares, tiempos y herramientas de trabajo, al mismo
tiempo que se le hace responsable respecto a la consecucion de resultados, a la
que se parametriza la retribucion”.
Para su puesta en marcha, el Ilamado acuerdo de trabajo flexible entre persona trabajadora
y empresa es necesario para eliminar una ambigliedad y una inseguridad juridica que
dificultaria el adecuado desarrollo de la relacion laboral®®. Ademas, esta metodologia
puede llevarse a cabo por medio de multiples iniciativas que van desde politicas
organizacionales carentes de rigidez en cuanto a horarios y lugares de trabajo, hasta con
la determinacion de equipos y herramientas de trabajo.
El trabajo agil ya cuenta con una regulacion especifica en Italia, que dedica uno de los
capitulos de la Ley 81/2017 integramente a esta cuestion. De igual forma que,
previamente, ya venia teniendo una presencia significativa en la negociacion colectiva de
dicho pais. Sin embargo, el panorama juridico-laboral espafiol sobre smart working es
completamente diferente al italiano. Tanto es asi que solo se aborda esta modalidad de
trabajo en apenas un conjunto reducido de convenios de empresa que hablan
escuetamente sobre ella. Pese a esta circunstancia, determinados tribunales superiores de
justicia han fundamentado recientemente algunas de sus resoluciones apelando a
interpretaciones y valoraciones que guardan paralelismos evidentes con la filosofia del
smart working?®®.
Por tanto, se ha llegado a un punto en el que cabe instar al legislador espafiol a tomar la
iniciativa en la tarea de dotar a las relaciones laborales de nuestro pais de un marco
regulatorio encaminado a reconocer la legitimidad del trabajo en movilidad y a delimitar
su contenido y caracteristicas. Todo ello en aras a mejorar la seguridad juridica de cada
una de las partes del contrato de trabajo y para minimizar los riesgos de aquellos entornos
laborales en lo que se apueste por modernizar sus dinamicas profesionales en esta linea.
En consonancia con la necesidad de dar cobertura al déficit sefialado, a continuacion, se
esboza ordenadamente un decalogo de notas sobre elementos a tener en cuenta para
estructurar una regulacion inicial para el smart working.

1°. Forma escrita.
Como se ha indicado en parrafos anteriores, la suscripcion por parte del empleador y de
la persona trabajadora de un acuerdo escrito que recoja los términos de la prestacion de

6 TUFO, M., “Il lavoro agile emergenziale: un mosaico difficile da ricomporre tra poteri datoriali e diritti
dei lavoratori”, Revista Giuridica del Lavoro e della Providenza Sociale, Num. 1/2021, pag. 41.

8 TUFO, M., “Il lavoro agile emergenziale: un mosaico difficile da ricomporre...”, Revista Giuridica del
Lavoro e della Providenza Sociale, Nam. cit., pag. 43.

6 \.gr., SSTSJ de Madrid de 20 de abril de 2022 (Rec. 122/2022) y de 1 de marzo de 2023 (Rec.
1242/2022), que relativizan la sujecion de la persona trabajadora a un horario de trabajo estricto,
reconociéndosele una cierta autonomia para organizar espacial y temporalmente el cumplimiento de sus
objetivos profesionales.
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servicios por medio del trabajo &gil, permite dotar de seguridad a ambas partes en caso
de ser necesario cumplir con una determinada carga probatoria previa a lograr el
reconocimiento de derechos o la exigencia de obligaciones. Por ello, como ocurre en el
caso italiano, el acuerdo escrito debe ser un preludio ineludible al comienzo del flexwork.

2°. Nomen iuris.

Sin perjuicio de lo anterior, el acuerdo escrito no puede ser considerado un requisito ad
solemnitatem para el inicio de una relacién laboral regida por la filosofia del smart
working, de la misma forma que a nivel general el art. 8.1 ET establece una presuncion
de laboralidad iuris tantum con independencia del nomen iuris que las partes hayan
querido atribuir a su vinculo juridico.

En este sentido, haciéndonos eco de la STSJ de Madrid 218/2023, de 1 de marzo, debera
determinarse que se esta ante trabajo agil cuando la persona trabajadora disponga de total
autonomia en cuanto a tiempo y lugar de trabajo y, ademas, la validacién empresarial de
su rendimiento esté condicionada por el necesario cumplimiento de unos objetivos
concretos.

3°. Equiparacion salarial.

En la linea de lo establecido por la Ley 81/2017 en Italia, debe asegurarse que el recurso
al smart working no venga motivado por la elusion o reduccidn de costes salariales para
las empresas receptoras de la actividad laboral. Por ello, ademas de equipararse la
retribucién percibida por quienes, dentro de la plantilla de la empresa, prestan servicios
presenciales y quienes lo hacen mediante flexwork, esta equiparacion deberia ser
extensiva también hacia quienes trabajen a través este método para empresas clientes,
pero estando formalmente contratados por entidades subcontratistas.

4°, Flexibilidad del lugar de trabajo.

A lo largo del texto se ha puesto de manifiesto que, tanto en la escasa negociacién
colectiva espafiola sobre smart working, como en las distintas fuentes reguladoras sobre
esta cuestion surgidas en Italia, persiste una cierta resistencia a que la persona trabajadora
pueda elegir lugares de trabajo alternativos, cambiantes (incluso relativamente
improvisados) y que no queden sujetos a un conocimiento previo de la empresa. Pues
bien, esto es algo que no encaja en la definicion mas rigurosa de lo que cabe entender por
flexwork.

Por ello, la futura normativa debe aspirar a ser aun mas flexible y considerar que,
disponiendo de las herramientas tecnoldgicas adecuadas, habra muchas ocasiones en las
que el trabajo agil pueda ser realizado desde lugares tan dispares como el vehiculo de la
persona trabajadora, una sala de espera, un banco de un parque, o cualquier otro espacio
anélogo en el que se deba permanecer durante “tiempos muertos” por razones de
conciliacién personal y familiar. Todo ello, en la linea de lo sefialado por la antedicha
STSJ de Madrid 218/2023, de 1 de marzo en su FJ 5.
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5°. Accidente de trabajo.

Lo expuesto en el apartado anterior requerira también una matizacién legal para
especificar qué tipo de lugares pueden ser aceptables para la actividad laboral y en qué
ocasiones. Y ello sera relevante y necesario para que, en casos de accidentarse la persona
trabajadora, pueda operar la presuncion de laboralidad de dicho accidente segun lo
dispuesto en el art. 156.3 LGSS, esto es, para saber cuando cabe eludir la laboralidad de
un accidente por la supuesta conducta temeraria de la persona trabajadora.

En este sentido, es un buen referente el art. 23.2 de la Ley 81/2017, que contempla la
laboralidad de un accidente ocurrido en un lugar atipico de trabajo “cuando la eleccion
del lugar de la prestacion se deba a exigencias relacionadas con la prestacién misma o la
necesidad del trabajador de conciliar las exigencias de su vida personal con las laborales
y responda a criterios de sensatez”.

6°. Control de régimen de descansos.

El smart working puede convertirse en una formula organizativa que dificulte el adecuado
cumplimiento del periodo minimo de descanso semanal, diario e, incluso, dentro de la
propia jornada de trabajo. Por ello, ha de preverse la utilizacion preceptiva de sistemas
que, de forma parecida a los tacografos para el trabajo en carretera, midan con rigor el
tiempo de actividad e inactividad delante de un dispositivo electronico. De tal manera
que, incluso, pueda estudiarse la imputacion de una falta disciplinaria a la persona
trabajadora cuando rehdya cumplir con su irrenunciable derecho a los distintos periodos
legales de descanso.

7°. Jornada méxima.

Al igual que se ha indicado para los descansos, el trabajo agil debe estar sometido a un
criterio acentuado de exhaustividad en el control del tiempo de trabajo y del registro de
jornada prevista en el art. 34.9 ET. Todo ello, sin perjuicio de su mayor desarrollo por
medio de la negociacion colectiva. Y siempre en aras a evitar que la persona caiga en una
insana dinamica de “autoexplotacion” que le lleve a estar conectada a su trabajo durante
incontables horas para lograr determinados indices de rendimiento.

8°. Fijacion de objetivos realistas.

Lo anterior también guarda una estrecha relacion con la necesidad de controlar que el
empleador no incurra en conductas abusivas a la hora de fijar objetivos y exigencias de
rendimiento excesivos para el trabajo en movilidad. Podria plantearse como medida
garantista que dichos objetivos deban ser cuantificados de forma clara en la negociacion
colectiva o en acuerdos de empresa, fijandose su revision periodica. Y en caso de ausencia
de representacion legal de las personas trabajadoras en el seno de alguna mercantil,
podrian acordarse con los sindicatos mas representativos y estarian sujetos a la
convalidacion final por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

9°. Justificacion obligatoria del desistimiento empresarial.
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La implantacion del smart working debe ser reversible, ya sea por razones

objetivas, por tratarse de una medida prevista inicialmente con caracter temporal o,
incluso, por motivos de tipo disciplinario. No obstante, el desistimiento empresarial
absolutamente “libre” y no vinculado a motivos minimamente razonables que lo
justifiquen, abre la puerta a comportamientos abusivos por parte del empleador, que
puede suprimir el trabajo &gil como penalizacion encubierta en ciertos casos en que la
persona trabajadora ejercite alguno de sus derechos o como medida de presion para que
renuncie a ellos.
De cualquier forma, ese desistimiento empresarial solo podria suponer el cambio de la
persona trabajadora a una modalidad clasica de teletrabajo o, en su defecto, al trabajo
presencial. De manera que la extincién completa de la relacién laboral no seria posible
salvo que concurrieran algunas de las causas previstas para ello en los arts. 52 y 54 ET.

10°. Desarrollo reglamentario de una normativa en materia de seguridad y salud laboral.
La actividad laboral desarrollada mediante la utilizacion permanente de herramientas
digitales sin unas fronteras definidas sobre cuando y donde es el momento de cesar en su
uso diario, da pie a nuevos riesgos en el trabajo de tipo psicosocial, v.gr., el “tecnoestrés”
en sus distintas variantes: “tecnoansiedad”, “tecnofatiga” y “tecnoadiccion”®’.
Consecuentemente, para evitar la proliferacion de este tipo de problemas de salud mental
en la poblacion activa a medida que vaya ganando terreno el smart working, es deseable
que las disposiciones con rango de ley que se aprueben vayan acompafadas de una
regulacién técnica y especifica sobre esta problematica concreta.

67 SALANOVA SORIA, M., “Trabajando con tecnologias y afrontando el tecnoestrés: el rol de las creencias
de eficacia”, Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, Vol. 19, Ndam. 3, 2003, pag. 231.
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