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Resumen: En el actual y cambiante mundo del trabajo, la intervencion tanto de los
érganos judiciales como de la negociacion colectiva resulta cada vez mas necesaria. Asi
lo confirma, por ejemplo, la compleja configuracion del teletrabajo, figura importantisima
durante la pandemia sanitaria provocada por la COVID-19 y llamada a contar con unas
superiores cuotas de protagonismo. A través de este estudio, basado en las decisiones
judiciales y los convenios colectivos mas recientes, se pretende proporcionar un
recorrido ejemplificado y reflexivo acerca de algunos de sus principales elementos
constitutivos. Como tendra ocasion de apreciarse a medida que se avance en su lectura,
aun cuando no hay que infravalorar los avances y los esfuerzos realizados hasta la
fecha desde la concertacion social, todavia hoy las instancias jurisdiccionales tienen
que intervenir con demasiada frecuencia e intensidad a fin de abordar las multiples
aristas y controversias suscitadas. De hecho, salvo contadas excepciones, buena parte
de los aspectos objeto de analisis no han acabado de cristalizar de forma pertinente en
la practica convencional, confirmando asi que el teletrabajo precisa de un tratamiento
distinto y mas ambicioso por las instancias negociadoras.

Palabras clave: Acuerdo individual - Compensacion por los gastos - Distribucion del
tiempo - Dotacion de medios - Negociacion colectiva - Reversibilidad - Teletrabajo -
Derecho Laboral - Espafa

Abstract: In the current and changing world of work, the intervention of courts of justice
and collective bargaining is increasingly necessary. This is confirmed, for example,
by the complex configuration of teleworking, a very important figure during the health
pandemic caused by COVID-19 and called to have higher levels of prominence. This
study, based on the most recent judicial decisions and collective agreements, aims to
provide an exemplary and reflective overview of some of its main constituent elements.
As you will have the opportunity to appreciate as you progress in the reading, although
we should not underestimate the progress and efforts made to date from the social
concertation, even today the courts must intervene too often and intensity to address the
many edges and controversies raised. In fact, with few exceptions, many of the aspects
under analysis have not yet crystallized in a relevant way in the conventional practice,
thus confirming that teleworking requires a different and more ambitious treatment by
the negotiating bodies.
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1. Introduccion

Sin duda, “la presencia en el lugar de trabajo no resulta hoy, en
una gran variedad de ambitos y sectores, tan imprescindible
como lo fue hace décadas” (Rodriguez Escanciano, 2021,
p. 66). En este sentido, tanto el trabajo a distancia como, en
especial, el teletrabajo —variedad especifica dentro del amplio
género que supone el primero— constituyen férmulas laborales
con un amplio potencial para las empresas —por ejemplo, en
materia de reduccion de costes—, las personas trabajadoras
—quienes, entre mas, disfrutaran de mayores facilidades para
equilibrar las parcelas profesional y familiar—y el conjunto de la
sociedad —verbi gratia, al incrementar las opciones de acceso
a una ocupacién para grupos con superiores dificultades a
este respecto, como los individuos con discapacidad, jovenes
0 en entornos rurales—. Algo puesto especialmente de relieve
con su masiva extension durante la todavia reciente pandemia
provocada por la COVID-19 (Parlamento Europeo, 2022, p. 5).

En términos analogos a otros paises, en Espafia dicha
circunstancia determind que las autoridades competentes
aprobaran una regulacion de urgencia para su adecuada
implementacion en la practica. En el caso particular, el Real
Decreto Ley 28/2020, de 22 de septiembre (RDLTD), texto
tiempo después remplazado por la actualmente vigente Ley
10/2021, de 9 de julio (LTD). Ello al objeto de intentar “garantizar
cierta seguridad juridica y un equilibrio en el uso de estals]
formal[s] de prestacion de trabajo y adaptar el derecho a la
nueva realidad laboral” (Rodriguez & Guinot, 2023, p. 232).

La norma (articulo 2) define el trabajo a distancia como una
manera de organizar o ejecutar la actividad laboral “conforme a
la cual esta se presta en el domicilio de la persona trabajadora
o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada o parte
de ella, con caracter regular”. En cambio, correspondera
hablar de teletrabajo cuando el anterior se efectiue, ademas,
“‘mediante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas
informaticos, telematicos y de telecomunicacién”. Esta ultima
subespecie es la que sirve de faro para el presente estudio, si
bien cabe apostillar que en el dia a dia ambos términos acaban
siendo utilizados de manera indiferenciada. Convencion de la
que también se hara uso a lo largo de las siguientes paginas.

Con todo, la LTD se limita a proporcionar ciertas pautas
rectoras para lo que denomina trabajo a distancia “regular”,
es decir, aquel prestado, “en un periodo de referencia de tres
meses, un minimo del treinta por ciento de la jornada, o el
porcentaje proporcional equivalente en funcion de la duracion
del contrato de trabajo” (articulo 1). Umbrales de referencia
que, no obstante, pueden rebajarse por convenio o acuerdo
colectivo (apartado 2 de la disposicién adicional 1).
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Ciertamente, durante la situacion de
crisis sanitaria el teletrabajo, alli donde fue
posible recurrir a él, se erigi6 como modelo
preferente y esencial en el contexto de las
relaciones laborales. Sin embargo, con la
posterior desescalada en las restricciones
a la movilidad y la paulatina vuelta a la
normalidad, su predominio ha ido decayendo,
hasta acabar por convivir con la clasica
prestacion de servicios en las instalaciones
de la empresa, dando pie a un patrén mixto
o hibrido de semipresencialidad (Cruz, 2022,
p. 11), que “revela un perfil laboral nuevo, con
fuerte arraigo en la negociacion colectiva”
(Carmona, 2024, p. 157), y mediante el cual
se pretende adoptar lo mejor de cada sistema
(Grisolia, 2024, pp. 695-696). En definitiva,
“nos encontramos ante un nuevo tiempo para
el teletrabajo [...] lamado a ocupar nuevos
margenes de aplicacion y a tener una cuota
de desarrollo del mercado de trabajo mucho
mas intensa” (Lépez Ahumada, 2023, pp. 1-2).

Y es que, almenos en Espania, el teletrabajo
exclusivo —o, inclusive, preponderante— dista
de representar una opcién verdaderamente
extendida o popular. En esta realidad influyen
varios factores, como el limitado nivel de
digitalizacién de muchas organizaciones, la
afianzada preferencia patronal por los modelos
de gestion mas clasicos y la caracteristica
morfologia del tejido productivo nacional, con
un potente protagonismo de las pequefias y
medianas empresas (Rodriguez & Guinot,
2023, p. 232). Sin olvidar el notable peso
especifico de sectores como la agricultura, la
hosteleria, el comercio o la construccion, de
“imposible o muy complicado (...) desarrollo
a través del teletrabajo” (Romero, 2023, p.
356); asi como otra serie de eventualidades,
por lo comun menos consideradas, entre
las que merece la pena situar la forzosa
compensacion de los gastos afrontados por
la persona en remoto o la mayor complejidad
que puede presentar el registro de su jornada
y de los correlativos tiempos de descanso y
de desempefio (Paratore, 2022, p. 5).

Ante el escenario al final conformado,
la negociacidon colectiva esta destinada
a adquirir una importancia creciente. De
hecho, la propia LTD incluye “cuantitativas y
cualitativas [...] lamadas” a fin de que, gracias
a los acuerdos alcanzados, se concreten,
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desarrollen o perfeccionen aspectos que la norma deja un
tanto en el aire (Lépez Vico, 2024, pp. 108-110), y en relacién
con los cuales los 6rganos judiciales también tienen mucho
que aportar. Con frecuencia, ademas, en torno a “contenidos
no menores, sino de indiscutible trascendencia” (Cruz, 2022,
p. 12). Ahi estan, a titulo meramente ilustrativo, la definicion
de las tareas y las actividades susceptibles de efectuarse en
remoto, los hipotéticos criterios de preferencia para el acceso
a esta modalidad de prestacion de servicios, el ejercicio del
derecho a la reversibilidad o, por no seguir, el propio contenido
material del compromiso alcanzado entre las partes(.

Al colocarla en la vanguardia y otorgarle el rol de pieza
clave (Fernandez, 2022, p. 214; o Paratore, 2022, pp. 1-2) en
el engranaje de ese contemporaneo “motor de flexibilidad” para
las relaciones laborales (De la Puebla, 2022, p. 26), resulta facil
concluir que, de cara a su propia efectividad, la LTD precisa de
esas “reglas complementarias” a aportar desde la negociacion
colectiva (Carmona, 2024, p. 160), asi como, dada su relativa
novedad, de la tradicional tarea de pulido a desplegar en el
ambito jurisdiccional.

Precisamente en atencién a lo esbozado, choca que
la remision indicada sea siempre “utilizando una féormula
potestativa, esto es, posibilitando que los agentes sociales
entren a desarrollar la norma, pero no imponiéndoselo en
ningun caso” (Lépez Vico, 2024, pp. 111-112). En ultima
instancia, esto provoca que muchos convenios y acuerdos
colectivos, a pesar de esas “posibilidades de intervencion (...)
casiabsolutas” (De la Puebla, 2022, pp. 34-35) y de los amplios
margenes de actuacion brindados por las naturales “relaciones
de supletoriedad y complementariedad” con el referente legal
(Romero, 2023, p. 316), eviten profundizar sobre la materia,
se conformen con tratamientos fragmentarios o superficiales,
u opten por unas plasmaciones mas formales que materiales
(Sierra, 2023, pp. 67-70). Sin solucion de continuidad, su
intrinseco papel ordenador se desplaza de manera un tanto
artificiosa al acuerdo individual entre la empresa y la persona
asalariada, con lo que, “o se rompe el equilibrio entre las partes,
0 se abren serios problemas de seguridad juridica” (Reche,
2023, p. 2).

Dada la entidad de lo que esta en juego, al menos ciertos
elementos clave y de mayor complejidad deberian ser
adecuadamente atendidos desde la negociacion colectiva. Es
el caso de, por poner solo un par de ejemplos relevantes, la
seguridad y la salud laborales, o la conciliacion de las vidas
personal, familiar y profesional. Pero sin perder tampoco
de vista su innegable potencial para convertirse en un
“instrumento ordinario de gestion de estas formas de trabajar”
(Casas, 2021, pp. 428-429), capaz de adaptar el arquetipo

legal, con beneficiosas dosis de proximidad
e innovacioén, a las peculiaridades de cada
sector, organizacion productiva, funcion e,
inclusive, persona asalariada (Quintanilla,
2022, pp. 98-99), logrando “una ambiciosa
regulacion conjunta” (Lépez Ahumada, 2022,
p. 177), idénea para dejar atras “la anterior
concepcion marginal, y después, en la
pandemia, excepcional, de estas formas de
trabajo” (Casas, 2021, p. 457).

A tenor de la disposicion adicional primera
de la LTD, mediante un convenio o un
acuerdo colectivo surge la oportunidad de
ahondar en puntos tan decisivos como los
puestos y los cometidos susceptibles de ser
llevados a cabo en remoto, las condiciones a
reunir para acceder a tan particular férmula
de prestaciéon de servicios, la duracion
maxima para este tipo de desempefio o,
en definitiva, “cuantas otras cuestiones se
consideren necesario regular” (apartado 1).
Opcidn extensible también a otros aspectos
significativos como, sefialadamente, una
hipotética jornada minima presencial, la
reversibilidad del acuerdo de teletrabajo o,
sin agotar todo el listado, el porcentaje o el
periodo de referencia inferiores a efectos de
adquirir la condicion de regular (apartado 2).

Eso si, siempre con una voluntad
“inequivoca” de lograr una equiparacion cierta
en cuanto a las garantias predicables de un
quehacer presencial comparable (Casas,
2021, p. 428), lo cual ni mucho menos cierra
la puerta a las singularidades insitas a una 'y
otra alternativas. Asi se expresa el articulo
4.1 de la LTD, donde consta que tal igualdad
solo actua “respecto de aquellas condiciones
de trabajo que no sean inherentes a la
presencialidad o al trabajo a distancia”. De ahi
que, por ejemplo, el tipo de asiento utilizado
durante la ejecucion de la actividad productiva
no necesariamente deba coincidir en uno y
otro supuesto, si bien ello tampoco enerva
el “derecho de todo trabajador que presta
servicios en la modalidad de teletrabajo
a gozar del mismo nivel de proteccién en
materia de prevencion de riesgos laborales
que los trabajadores que prestan servicios de

(1)  Para mayor detalle, véase el “V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva” -V AENC- (2023).
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forma presencial” [Sentencia de la Audiencia Nacional (SAN),
Sala de lo Social, num. 105/2023, de 3 de octubre].

Prerrogativa que, acto seguido, el citado precepto completa
con la prohibicion de que el personal a distancia pueda “sufrir
perjuicio[s] en [...] [cualquiera] de sus condiciones laborales,
incluyendo [entre otras] retribucion, estabilidad en el empleo,
tiempo de trabajo, formacion y promocién profesional”
(apartado 1).

Identidad en materia de derechos que constituye uno
de los principales pilares del teletrabajo (Peral, 2024, p.
3), en los mismos términos que su caracter voluntario (y,
subsiguientemente, reversible) para ambas partes (articulo
5 de la LTD). Es por ello por lo que la empresa, de un modo
unilateral y sin causa justificativa, no podra imponérselo (ni
retirarselo) a la persona empleada, maxime cuando con dicho
proceder provoca un cumplimiento irregular de la exigencia de
readmision tras un despido (Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia [STSJ] de Madrid, Sala de lo Social, numero 46/2023,
de 26 de enero).

Expuesto cuanto precede, resta indicar que con este
estudio no se va a analizar exhaustiva y pormenorizadamente
la LTD o el estado de la cuestiéon en los foros judicial o de
la negociacion colectiva. Ni siquiera se van a tratar ciertos
aspectos conexos, como el derecho de la persona asalariada
a optar por el trabajo a distancia cuando curse con regularidad
estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional,
presente necesidades de conciliaciéon o sea victima de violencia
de género (respectivamente, preceptos 23.1.a), 34.8 y 37.8 del
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre [ET]).

En cambio, se pretende ofrecer un examen dual y
pormenorizado de una serie de elementos emblematicos
en la configuracion del trabajo a distancia (y, por ende, del
teletrabajo), partiendo para ello de resoluciones recientes
dictadas por los 6rganos jurisdiccionales espafoles y de
los productos mas acabados (no necesariamente perfectos)
atribuibles a la negociacion colectiva contemporanea. Fuente,
esta ultima, para la cual se han seleccionado, de entre todos
los publicados en el Boletin Oficial del Estado (BOE) desde
el 1 de enero de 2022 hasta el 31 de julio de 2024, aquellos
convenios y acuerdos de modificacion considerados mas
completos o detallados, con la intencion de sacar alaluz no las
clausulas cuestionables o, directamente, carentes de validez
(que existen), sino aquellas disposiciones calificables como
genuinas buenas practicas en las mesas del dialogo social.
Para su correcta identificacion, en las ultimas paginas del
documento consta una relacién con las empresas y los sectores
integrantes de la muestra, siguiendo un orden alfabético a partir
de la denominacion utilizada cuando el correspondiente texto
se ha hecho merecedor de recepcion expresa entre las citas
de este articulo doctrinal.
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2. El contenido del acuerdo
individual

El compromiso adquirido de forma voluntaria
entre la empresa y la persona empleada a
fin de que esta ultima pase a prestar sus
servicios, total o parcialmente, en régimen de
teletrabajo requiere cumplir con una condicion
imprescindible: constar por escrito, en un
documento elaborado exprofeso, a formalizar
antes de su inicio (articulo 6.1 de la LTD).

Dicho acuerdo representa “la base
dogmatica del trabajo a distancia” (SAN,
Sala de lo Social, num. 44/2022, de 22 de
marzo). No en vano, alli constaran “todas las
informaciones [...] pertinentes, incluidas [...]
[sus] especificidades [...] [a fin de] garantizar
con claridad y transparencia el contenido de
sus elementos esenciales” (preambulo de
la LTD).

En virtud de los elocuentes términos
en los que se expresan los articulos 5.1
(“requerird”) y 6.1 (“debera realizarse”) de
la norma, queda claro que la validez de lo
concertado se hace depender, ab initio, de
la existencia de ese pacto bilateral, expreso
e individualizado, para lo que no basta con
«una simple adhesion tacita a unos acuerdos
alcanzados con un sindicato», opcion que “no
sustituye ni suplanta la decision unilateral
[e imprescindible] del trabajador de prestar
servicios a distancia” (SAN, Sala de lo Social,
numero 8/2024, de 23 de enero).

Paralelamente, surge una correlativa
obligacién instrumental para la empleadora,
impelida a entregar a la “representacion legal”
(unitaria o sindical) de la plantilla una copia
(no necesariamente fiel, al primar la tutela
de la intimidad y de los datos de caracter
personal) de cada singular pacto realizado,
disponiendo a tales efectos de los 10 dias
siguientes al momento de su suscripcién
(0, inclusive, actualizacion o modificacion
posterior). Aquella firmara el duplicado una
vez proporcionado, para dejar constancia de
su recepcion y permitir a la empresa cumplir
con la ulterior responsabilidad de remitir este
postrero documento a la correspondiente
oficina publica de empleo (articulo 6.2 de
la LTD).
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Al margen de lo anterior, por imperativo legal (articulo 7),
en el escrito elaborado al efecto como minimo figuraran los
siguientes extremos:

a) Un inventario de los medios, equipos y herramientas
precisos para el desarrollo del trabajo a distancia, incluidos
los consumibles y los muebles, asi como una previsiéon
concreta en torno a su vida util o al periodo maximo de
renovacion.

b) La enumeracion de los gastos a asumir por la persona
teletrabajadora como consecuencia de prestar sus servicios
de este modo, acompafiada de la manera de cuantificar la
subsiguiente compensacion a satisfacer por la empresa y
del momento y el modo para el abono.

c) El horario de trabajo a respetar y, si procede, las posibles
reglas de disponibilidad aplicables a la persona empleada.

d) El porcentaje de desempefio en remoto y, si es menester,
la distribucién entre este tiempo y el dedicado en régimen
de presencialidad.

e) El centro de trabajo al que quedara adscrita la persona
asalariada (donde, légicamente, cumplira con la tedrica
actividad presencial fijada).

f) Ellugar, libremente elegido por la persona empleada, desde
el cual esta ultima llevara a cabo el teletrabajo.

g) El plazo de preaviso (comun o diferenciado) a respetar
por las partes al ejercer el derecho o la facultad a la
reversibilidad del acuerdo.

h) Los posibles medios de control de la actividad establecidos
por la empleadora.

i) El procedimiento a observar por la persona trabajadora de
surgir dificultades técnicas que impidan o dificulten el normal
discurrir de sus tareas en remoto.

j) Las pautas adoptadas por la organizacion productiva en
relacién con la proteccion de los datos y la seguridad de
la informacion (de gran calado en el ambito de una labor a
distancia).

k) En fin, la vigencia del acuerdo rubricado.

Como se aprecia, procede hablar de un catalogo de items
imprescindibles ciertamente extenso, lo que ha llevado a
calificar dicho pacto como un “documento contractual de alta
complejidad” (Romero, 2021, p. 107).

Aun asi, nada impide agregar otros elementos adicionales.
Por ejemplo, mereceria la pena reflejar el propio objeto material
de la prestacion laboral, las tareas asignadas a la persona
trabajadora, los requisitos para la revision del compromiso,
los potenciales ajustes susceptibles de ser aplicados
durante el periodo de vigencia o, entre mas, las posibles
consecuencias juridicas derivadas de un uso inapropiado del
material facilitado por la empresa (Lépez Ahumada, 2023, pp.
4-5). Lo cual equivale a afirmar que, siquiera en un primer
momento, “la determinacion, estricta o extensiva, abierta o
cerrada, estatica o dinamica, de las condiciones de trabajo que
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integran el contenido minimo de los acuerdos
individuales [...] queda [...] a la libre decision
de las partes que han de suscribirlos” (Casas,
2021, p. 451).

Ello, no obstante, esa autonomia de los
contratantes queda subordinada al eventual
resultado de la negociacion colectiva,
emplazada no solo a concretar el conjunto de
componentes preceptivos del pacto individual,
sino también a incorporar otros diferentes o
complementarios (art. 7, parrafo inicial, de la
LTD, en conexion con la disposicion adicional
primera de la norma). Con todo, se ha de
sefialar que el aspecto ahora analizado no
parece despertar un especial interés dentro
de las mesas del dialogo social.

El examen de los textos seleccionados
confirma que, en el mejor de los casos, la
alternativa de remitir o de replicar el listado
legal es la preferida y, practicamente, exclusiva
(Cepsa, Euro Pool o Unicef). Incluso en algun
supuesto se omite cualquier mencion acerca
de ciertos elementos, como las instrucciones
en materia de proteccion de datos y sobre
seguridad de la informacion (FerroAtlantica),
la compensacion de los gastos (Organizacion
Nacional de Ciegos), la vida util o el periodo
maximo para la renovacion de los medios e
instrumentos facilitados, el centro de trabajo
de adscripcion, las herramientas de control
empresarial o el procedimiento a seguir en
caso de dificultades técnicas obstativas
(Escuelas italianas).

A lo sumo, se ha llegado a encontrar
una alusién a que en el referido acuerdo “se
podran incluir cualesquiera otros aspectos
que las partes [individuales] consideren
convenientes” (Agfa), entre los que procede
englobar el sistema de registro de la jornada
(agencias de viajes). Hasta aqui llegan los
avances apreciados, si es que cabe referirse
a ellos de dicho modo.

Al actuar de esta manera no se incurre
en una, permitase la expresion, “dejacion
de funciones”, dado el caracter facultativo
de su, pese a todo mas que recomendabile,
intervencion. Ahora bien, esta circunstancia
trae consigo el efecto, no menor, de otorgar
mayor fuerza al pacto individual y, sin
solucion de continuidad, a la empresa, pues
la deseable negociacion entre las partes de la
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relacién laboral seguramente no se produzca y acabe siendo
la empleadora la que ponga sobre la mesa un documento tipo
con clausulas ya predefinidas, “circunscribiéndolo a la légica
[de] ‘o lo tomas o lo dejas’, lo que situa a los trabajadores en
una posicion muy debilitada” (Reche, 2023, p. 5).

Sin embargo, el hecho de estar ante una suerte de “contrato
de adhesién” elaborado en exclusiva desde la direccion de la
entidad productiva “no significa per se que [...] [aquel] sea nulo,
sino que tal situacion debe ser especialmente tenida en cuenta
al momento de su interpretacion y el analisis de la validez
de algunas de sus clausulas” (SAN, Sala de lo Social, nim.
117/2022, de 12 de septiembre). Por consiguiente, corresponde
partir de su licitud, “sin perjuicio de la impugnacién concreta
de algunas de sus clausulas, de entenderse [...] contrarias al
ordenamiento juridico” (STSJ de Galicia, Sala de lo Social,
num. 2660/2023, de 30 de mayo). Accidn que, de prosperar
y en funcion de la gravedad atesorada por el incumplimiento
concurrente, podra servir para que en sede judicial se autorice
la resolucioén causal e indemnizada del contrato (planteada por
la persona empleada a distancia segun el cauce del articulo 50
del ET) o, cuanto menos, se corrijan los vicios apreciados en
elacuerdoYy, llegado el caso, se reconozca una compensacion
econdmica adecuada por los dafios y perjuicios sufridos (SAN,
Sala de lo Social, num. 44/2022, de 22 de marzo).

Todo lo cual no quita que, bajo determinados parametros y
a la vista del potencial impacto del teletrabajo sobre el crucial
derecho a la conciliacion de las esferas personal, familiar y
profesional, en ausencia de una efectiva negociacion colectiva,
devenga imprescindible una genuina concertacién individual
entre los contratantes, “con propuestas y contrapropuestas,
y no una mera oferta a la parte trabajadora a partir de un
modelo de acuerdo adhesivo con base en unas condiciones
previamente determinadas, unilateralmente, por la empresa”
(STSJ de Galicia, Sala de lo Social, num. 2660/2023, de 30
de mayo).

3. La reversibilidad del acuerdo

Dando pie a “uno de los aspectos clave en materia de teletrabajo y
que mayor desarrollo encuentra entre los convenios” (Lépez Vico,
2024, p. 115), el articulo 5.3 de la LTD dispone que la decision de
prestar servicios “a distancia desde una modalidad [...] presencial
sera reversible para la empresay la persona trabajadora”, a efec-
tos de lo cual, prosigue el precepto, la parte interesada debera
observar “los términos establecidos en la negociacién colectiva
0, en su defecto, [...] en el acuerdo” particular. En su virtud, se
instaura en este contexto un mecanismo de “doble voluntariedad”
(Casas, 2021, p. 448), inicial y conclusiva.

A mayor abundamiento, tanto la negativa a cambiar de
modelo como, especificamente, el ejercicio del derecho a
alterar la situacion de actividad —total o parcial- en remoto
“no seran causas justificativas de la extincion de la relacion
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laboral ni de la modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo” (art. 5.2 de la LTD).

En atencion a la entidad de cuanto aca-
ba de quedar apuntado, sobre todo si es la
empresa la que ejerce esa facultad, resulta
incuestionable “la absoluta conveniencia de
regular detalladamente la reversibilidad” (Cua-
trecasas, 2021, p. 300), ya en el compromiso
individual entre los contratantes, ya, opcion
mas aconsejable, a través de la negociacion
colectiva.

De manera singular, precisan de una
adecuada recepcion cuestiones tan promi-
nentes como el procedimiento a seguir para
su ejecucion; el plazo de preaviso a respetar;
la necesidad (o no) de que haya transcurrido
un tiempo minimo en régimen de teletrabajo;
0, significativamente, las razones detras de la
permuta (Lépez Vico, 2024, p. 128), a acom-
pafar, por qué no, de una justificacién objetiva
suficiente (Romero, 2021, p. 105).

Entre dichas motivaciones y desde la
optica de la empleadora (la mas interesante
en la practica), procede situar, por ejemplo y
segun se ha confirmado en alguna resolucion
judicial (SAN, Sala de lo Social, nim. 44/2022,
de 22 de marzo):

[Que] el correcto cumplimiento de las tareas
contractuales del trabajador [...] requiere su
presencia en la oficina en el domicilio social
de la empresa; el cambio del trabajador a una
campafa en la que no se preste servicios en
la modalidad de teletrabajo [...]; el cambio
del trabajador a otra campafa, cuando sea
necesario realizar una formacién de manera
presencial [...] [la existencia de] incidencias
técnicas continuas durante 3 dias (que no
fueran culpa de la empresa) [...]; cuando la
actividad del trabajador cambia de tal manera
que el cumplimiento de las tareas del Home
Office o lugares de trabajo fuera de la empresa
no son posibles o solo lo son en un grado
limitado; el lugar de trabajo doméstico no
cumple o ha dejado de cumplir las normas de
salud y seguridad en el trabajo; el trabajador
comete graves infracciones de contrato de las
que es responsable [...]; larevocacion se hace
necesaria por razones operativas; causas de
fuerza mayor; [0] el performance del trabajador
esta por debajo del nivel exigido.

Al margen de lo que pueda estipularse
por el cauce de la negociacién colectiva o,
nada lo impide, del acuerdo individual, la
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LTD no realiza ninguna referencia expresa a la necesidad de
evidenciar, siquiera minimamente, el fundamento esgrimido
por la parte interesada. Recuérdese que, en su articulo 7.g),
la norma tan solo contempla que en el documento formalizado
entre la empresay la persona empleada figure la “duracion de
[los] plazos de preaviso para el ejercicio de las situaciones de
reversibilidad”. Utilizacion del plural de donde se extrae, sin
demasiadas complicaciones, que dicho margen puede diferir
segun quién efectue la peticiéon o cual sea el fundamento
determinante (SAN, Sala de lo Social, nim. 117/2022, de 12
de septiembre).

En la practica, a nivel convencional se aprecia una especial
sensibilidad hacia tal plazo de preaviso. Lo usual resulta
que el correspondiente periodo sea Unico, encontrandose
las mayores disparidades en el concreto numero de dias a
respetar: 7 (Euro Pool), 10 (Ibermatica o Sinifo), 14 (Nokia
—“dos semanas”-), 20 (contact center o Telefénica), 45
(Bolsas y Mercados Espafioles), 60 (Dealz —“dos meses”-) o,
con preponderancia, 15 (Adecco, Bureau Veritas, Catalana
Occidente, despachos de técnicos tributarios, Escuelas
italianas, Evolutio, GTS Transportation, Naturgy, Nortegas,
Unicef o Union de Profesionales y Trabajadores Auténomos)
o 30 (accion e intervencion social, agencias de viajes, Agfa, Al
Air Liquide, cajas y entidades financieras de ahorro, empresas
de consultoria, Ercros, establecimientos financieros de crédito,
FerroAtlantica, Organizacion Nacional de Ciegos, Provivienda,
Reale, TK Elevadores o Triangle Outsourcing; y Cepsa,
Michelin, Orange o Safety Kleen -los cuatro ultimos, “un mes”-).

Tiempo que, evidentemente, no devendra preciso cumplir
cuando medie una necesidad urgente, repentina y justificada,
que implique el forzoso retorno al trabajo presencial. De todos
modos, incluso en este Ultimo caso se estima recomendable
registrar un valor de referencia para esa vuelta o cambio en
las condiciones laborales, por reducida (72 horas; despachos
de técnicos tributarios, Unicef o Unién de Profesionales
y Trabajadores Auténomos) o amplia (15 dias; Bolsas y
Mercados Espafioles) que aquella sea. Sin duda, elaboraciones
preferibles a esas otras donde, directamente, se contempla el
regreso sin preaviso alguno cuando las circunstancias asi lo
impongan o aconsejen (Ercros).

Menos usual resulta que se sumen otras prescripciones
adicionales, como dejar transcurrir un lapso dado (60 dias) para
que pueda ceder la vigencia del acuerdo (Siemens); o no haber
superado un determinado margen (3 meses) desde el inicio del
teletrabajo o de cualquiera de sus prorrogas (Teleinformatica
y Comunicaciones), con el eventual suplemento de aguardar
hasta el agotamiento de ese periodo para que la restitucion
en el trabajo presencial se haga efectiva (Escuelas italianas).

Pluralidad de restricciones o condicionantes que, en sus
exactos términos, suscitan no pocas incertidumbres. De ahi la
favorable acogida que merecen las decisiones de no activarlas
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cuando la solicitud proceda de la persona
trabajadora y concurran circunstancias
excepcionales (Talgo), a valorar por el 6rgano
o comision competente (Teleinformatica y
Comunicaciones).

Asimismo, han de ser celebrados
aquellos tratamientos mas beneficiosos ante
determinadas tesituras. Verbi gratia, que la
persona asalariada pueda preavisar con un
plazo inferior al ordinario de mediar motivos
particulares debidamente justificados (Nokia);
y que el margen general no opere para las
victimas de violencia de género (Reale). O,
ahora desde la perspectiva de la organizacion
productiva, que si varios individuos solicitan
la reversibilidad simultaneamente, la
empresa pueda demorarla hasta lograr un
optimo grado de ajuste en la dotacién de
las instalaciones (empero sin sobrepasar
nunca un maximo de 6 meses; Siemens);
o recurrir bien a la rotacion entre quienes
se encuentren implicados (Talgo), bien a un
retorno progresivo por tramos, priorizando por
ejemplo las actividades donde la presencia
fisica aporte valor (Escuelas italianas).

Heterogéneas construcciones
perfectamente plausibles siempre y cuando
cumplan la doble condicién de contemplar un
intervalo razonable para ambas partes y de no
coartar de un modo ilegitimo la voluntariedad
y la reversibilidad inherentes al teletrabajo.

Un paso mas alla dentro de esta misma
senda se situa la opcion, provechosa, de
marcar un momento concreto (y posterior)
para evaluar la idoneidad del desempefio
logrado en remoto y la satisfaccion de ambos
contratantes con dicha clase de prestacion de
servicios (Cepsa y Orange).

Sin abandonar este contexto, pero en
otro orden de ideas, principios elementales
de seguridad juridica permiten confirmar el
caracter imprescindible de una acreditacion
apropiada y suficiente, capaz de evidenciar
que los motivos alegados son “determinantes
de una imposibilidad de seguir con el
teletrabajo [...] [pues] la reciprocidad del
contrato de trabajo exige que las medidas
sean adecuadas y proporcionadas y se
ajusten a auténticas justificaciones” (STSJ
del Pais Vasco, Sala de lo Social, num.
1219/2023, de 16 de mayo).
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A este respecto, el extremo de la fundamentacién también
parece haber calado en el entorno de la negociacion colectiva.
Generalmente, para dejar constancia de las posibles causas
impulsoras de la reversién cuando esta proceda de la empresa
(razones econdmicas, técnicas, organizativas o productivas;
cambio de actividad de la persona trabajadora; modificacion
del puesto ocupado; valoracién negativa de las funciones
desarrolladas en remoto; disminucion imputable en el
rendimiento particular; una actuacion negligente, abusiva o no
autorizada, asi como un incumplimiento de cualquier obligacién
o0 compromiso asumido en el acuerdo individual; inadecuacion
del perfil para este modo de prestacién de servicios; cambios
en los resultados derivados del andlisis de riesgos laborales;
infraccion de las condiciones relacionadas con la proteccion
de datos; o, como acostumbrada clausula de cierre, las demas
circunstancias validas susceptibles de presentarse) (aunque
con distinto nivel de recepcion, los convenios y acuerdos
de accién e intervencién social, agencias de viajes, Cepsa,
Ecros, Escuelas italianas, Evolutio, Naturgy, Redexis, Safety
Kleen, Telefénica, Teleinformatica y Comunicaciones, Thales
o Unicef).

Con relativa frecuencia, esta acaba siendo la casilla final.
No obstante, de manera un tanto esporadica se ha llegado
a dejar constancia expresa acerca de la necesidad, siempre
aplicable, de «acreditar» (Bolsas y Mercados Espafoles o
Dealz), proporcionar una “motivacion” (Telefénica) o aportar
una “debida justificacion” (GTS Transportation o Redexis)
a la persona trabajadora afectada y, en su caso, a quienes
la representen dentro de la organizacion productiva (TK
Elevadores).

Incluso, siquiera sea de cara a especiales situaciones
(verbi gratia, falta de adaptacion al teletrabajo o disminucion
en el rendimiento), se antoja atinado que, antes de nada, la
empresa permita que la persona afectada intente remediar las
deficiencias o los problemas advertidos (Siemens).

Como no podia ser de otra manera, obviando las multiples
ocasiones en las cuales la cuestion es omitida, el tratamiento
de la materia suele resultar méas laxo cuando la solicitud emana
de la persona trabajadora: desde soslayar cualquier referencia
en relacion con las causas (Cepsa), pasando por limitar todo
a una mera solicitud formal (Naturgy), hasta llegar a perfilar
las razones especificas, como circunstancias familiares o
particulares que impidan teletrabajar (Redexis o Siemens).
Con independencia de la alternativa a la postre adoptada, no
se acaba exigiendo una justificacion o acreditacion de la razén
aducida, facilitando asi la reversion planteada.

En estrecha conexion con lo anterior, correspondera
declarar nula toda aquella clausula que, a la postre, deje la
reversibilidad y la propia voluntariedad al mero criterio de
una de las partes, normalmente, la empleadora. Por ejemplo,
no devendra admisible que, solicitada la modificacion en
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su estatus por la persona teletrabajadora,
cumpliendo ademas con los requisitos
formales exigidos, su deseo de retornar
a la prestaciéon de servicios presencial se
haga depender, en ultima instancia, de la
aquiescencia discrecional de la empresa. Tal
facultad de poder decantarse por una u otra
decision «en atencion a sus posibilidades»
contrariaria lo dispuesto no solo en el articulo
5delaLTD, sinotambién en el precepto 1256
del Cadigo Civil, a tenor del cual, mutatis
mutandis, “la validez y el cumplimiento de
los contratos no pueden dejarse al arbitrio
de uno de los contratantes” [Sentencia del
Tribunal Supremo (STS), Sala de lo Social,
num. 959/2024, de 26 de junio].

En resumidas cuentas, desistir del “trabajo
distancia no es una decision que [...] dependa
exclusivamente [de la empleadora] y pueda
[...] [esta] “autorizar”, sino que se trata de
un acuerdo de voluntades que para ambas
partes es reversible” (SAN, Sala de lo Social,
num. 44/2022, de 22 de marzo).

De ahi el interés atesorado por esas
sustanciosas garantias complementarias
que a veces jalonan la practica negocial,
como que cualquier decision en este sentido
adoptada por un superior jerarquico requiera
ser revisada (en cuanto a fundamentacion
y elementos constitutivos) y autorizada por
la direccién del departamento de recursos
humanos (Evolutio y Safety Kleen); o
que todo cambio de esta indole, una
vez producido, deba comunicarse a la
representacion del personal (Bolsas y
Mercados Espanoles, Catalana Occidente
o Euro Pool) o a una tedérica comision
responsable del seguimiento del trabajo a
distancia (Telefénica o Teleinformatica y
Comunicaciones).

4. Los medios a facilitar por
la empresa

En la precision hecha por el articulo 11.1 de
la LTD, quien teletrabaje tiene derecho a «la
dotacion y mantenimiento adecuado por parte
de la empresa de todos los medios, equipos
y herramientas necesarios» (en funcién de
las circunstancias, ordenador, Tablet, Smart
PC, pantalla, impresora, escaner, ratén,

E IUS ET VERITAS 69



una mirada ilustrada

La configuracion del teletrabajo por los 6rganos judiciales y la negociacion colectiva:

The configuration of teleworking by courts of justice and collective bargaining:

an illustrated vision

teclado, auriculares, software, porta-documentos, bolsa para
el transporte del portatil, etcétera).

Instrumentos respecto de los cuales, prosigue el precepto,
para el especifico supuesto de las personas con discapacidad
la empleadora asegurara asimismo su accesibilidad universal,
a fin de evitar cualquier tipo de exclusién por dicho factor.

Ahora bien, estos elementos suministrados contintan
perteneciendo a la entidad productiva, por lo que, de no
devolverlos en el momento de concluir la relacion laboral, al
quedar entonces “integrados en el patrimonio del trabajador,
su valor -a estos efectos atendiendo a su depreciacion (...)-
puede ser objeto de compensacién con las deudas salariales
componentes del finiquito” (SAN, Sala de lo Social, num.
44/2022, de 22 de marzo). Por lo mismo, si durante el discurrir
del contrato se produce «el deterioro no justificado, la pérdida
[o el] extravio», parece razonable que la empresa quede
legitimada para, siempre y cuando ello no constituya una multa
de haber prohibida por el articulo 58.3 del ET, “proceder al
descuento en némina del importe correspondiente” (Adecco).

Un incumplimiento patronal de la responsabilidad estudiada
en el presente epigrafe legitimara la adopcién por el personal
afectado, a titulo individual o colectivo, de “las medidas reactivas
que [se] consideren oportunas” (SAN, Sala de lo Social, num.
44/2022, de 22 de marzo), en especial, pero no solo, las de
indole judicial. Eso si, los oportunos procedimientos instados no
pueden quedar reducidos a que por el drgano jurisdiccional “se
dicte una sentencia[...] que imponga a la empresa una condena
que se limite a reiterar el contenido esencial de la norma legal2
(STS, Sala de lo Social, num. 179/2023, de 8 de marzo). Es
mas, “la reclamacion de una determinada herramienta de
trabajo que se estime necesaria para la prestacion de trabajo a
distancia [...] debera estar sustentada bien en lo estipulado en
los acuerdos individuales de trabajo a distancia o con arreglo
al convenio que resulte de aplicacion” (SAN, Sala de lo Social,
nam. 105/2023, de 3 de octubre). Textos que, para respetar lo
sefialado en el articulo 7.a) de la LTD, no pueden conformarse
con referir que su eventual actualizacion o sustitucion periddica
se efectuara segun “los criterios habituales”, pues del precepto
mencionado deriva, sin ningun género de duda, la necesidad
de identificar con claridad “la vida util o periodo maximo para
[...] [su] renovacién” (STSJ de Galicia, Sala de lo Social, num.
2660/2023, de 30 de mayo).

No acaban ahi las cargas impuestas en este contexto a la
empleadora. Asimismo, debera garantizar que, ante dificultades
técnicas que impidan u obstaculicen el normal desarrollo de
la actividad laboral, el personal afectado recibira la atencion
precisa para intentar remediarlas (art. 11.2 de la LTD). La
mejor alternativa para ello seguramente sea la de contar con
un soporte técnico, propio o externo, al que encomendar las
tareas de mantenimiento y resolucion de incidencias (agencias
de viajes, Ercros, Escuelas italianas, Euro Pool, Michelin,

Revista IUS ET VERITAS N° 69, diciembre 2024 / ISSN 1995-2929 (impreso) / ISSN 2411-8834 (en linea)

Nortegas, Orange, Siemens, Sociedad
General de Autores y Editores, Telefénica,
Teleinformatica y Comunicaciones, Thales o
Triangle Outsourcing); y, en paralelo, con un
«servicio de apoyo al teletrabajo», consistente
en un entorno de herramientas colaborativas
para acceder y manejar la informacion (accion
e intervencion social).

En el otro lado de la balanza, como
natural manifestacién de algunos de los
principios laborales mas basicos, la persona
trabajadora ha de “cumplir las condiciones
e instrucciones de uso y conservacion
establecidas en laempresa” (art. 21 de la LTD).
Obviamente, respecto del conjunto integro
de utiles recibidos, aun cuando el precepto
simplemente aluda a los “informaticos”.

A fortiori, a pesar de lo que una lectura
apresurada del referente normativo quizas
conduzca a pensar, “sin que sea necesario ...]
que dichas condiciones deban establecerse
en la negociacion colectiva [...] [de manera
que incluso] si nada se dice [en esta], [...] es
evidente que el trabajador deberd cumplir
con ellas por asi imponerlo la ley” (SAN,
Sala de lo Social, num. 44/2022, de 22 de
marzo). Al fin y al cabo, este ambito no queda
extramuros del articulo 5.a) del ET, relativo
a la responsabilidad de “cumplir con las
obligaciones concretas de su puesto [...], de
conformidad con las reglas de la buena fe y
[la] diligencia”.

Estos y otros argumentos evidencian
que, en el singular marco del teletrabajo,
“los medios utilizados para llevar a cabo la
actividad productiva ocupan un papel central”
(L6pez Vico, 2024, p. 117).

A este respecto, dejando a un lado ciertos
interrogantes que plantea su tratamiento
fiscal (profundizando sobre los efectos de su
consideraciéon como salario en especie o de
una consentida utilizacién para fines privados,
Diaz, 2022, pp. 442-443), varias cuestiones
controvertidas han ido surgiendo en relacién
con esa dotacién de medios productivos.

En primer término, sobresale la atinente
a si, en relacidon con las comunicaciones
profesionales, la empresa debe suministrar
una cuenta de correo electrénico corporativo
a las personas ocupadas en remoto o si,
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en cambio, resulta admisible requerirles que informen de su
direccion de email particular. Sin ambages y en clara sintonia
con lo hasta ahora explicado, cuando se antoje preciso, la
empleadora ha de facilitar también dicho recurso. A la postre,
el rasgo de la ajenidad definitorio del contrato laboral conlleva,
entre mas, que sea la entidad productiva la encargada de
«proporcionar al trabajador los medios necesarios para el
desenvolvimiento de su relaciony, con independencia de su
caracter o naturaleza. Asimismo, contrariaria la «normativa
nacional y europea en materia de proteccion de datos que
el trabajador se [...] [vea] obligado a proporcionar su correo
y su numero de teléfono personal» (SAN, Sala de lo Social,
nam. 99/2022, de 27 de junio). Consecuentemente, cuando el
adecuado desarrollo de la labor demande disponer de ellos,
«correo electrénico corporativo y teléfono movil son equipos y
herramientas que debe proporcionar el empresario, costearlos
a su cargo y atender su mantenimiento» (SAN, Sala de lo Social,
nam. 44/2022, de 22 de marzo).

ftem mas, ni siquiera cabe que la persona trabajadora
se vea forzada a revelar su numero privado de terminal para
poder acceder a aplicaciones profesionales que requieran una
previa confirmacion de la identidad. Y es que, aun cuando la
autentificacion a través de mensajes SMS (o similares) suponga
uno de los estandares actuales de cara a preservar la seguridad
de las comunicaciones informaticas, escapa de la l6gica que,
salvo beneplacito explicito, libre y voluntario en otro sentido, las
comunicaciones “se remitan al teléfono movil personal de cada
trabajador, por cuanto con ello se le impone el empleo para el
trabajo de sus personales herramientas y dispositivos” (SAN,
Sala de lo Social, nim. 14/2024, de 5 de febrero).

Razonamiento extensible a otros terrenos, como el del
software, de forma tal que tampoco la empresa “podra exigir
la instalacion de programas o aplicaciones en dispositivos
propiedad de la persona trabajadora” (art. 17.2 de la LTD).

Se trata de lecciones aprendidas por quienes intervienen
en las mesas del didlogo social. Asi, en la negociacion
colectiva empieza a abrirse camino la mencion expresa a que
desde la entidad se surta también al personal de una cuenta
de mensajeria corporativa (contact center) o un teléfono
movil, por lo comun, con linea y datos suficientes para la
conexion inalambrica (Agfa, despachos de técnicos tributarios,
FerroAtlantica, Naturgy, Orange, Provivienda, Sinifo o Unién de
Profesionales y Trabajadores Autbnomos), sirviendo asi para
“acceder al correo electrénico de la empresa [...] o como medio
de autenticacion de acceso remoto” (Nokia).

Pese a todo, no estaria de mas insistir en que las
empleadoras “no podran utilizar herramientas, aplicaciones
o dispositivos de las personas trabajadoras [...] [y] en el
caso de que fuera necesario un sistema de doble factor de
autenticacion, la empresa debera facilitar las herramientas
y medios necesarios para su uso”, con la Unica excepcion,
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admisible, de que “la persona trabajadora
[...] [rechace] la herramienta facilitada [...]
[optando a cambio por] dar su consentimiento
al uso de dispositivos o herramientas de
su propiedad” (contact center), generando,
sin solucion de continuidad, el correlativo
derecho a la compensacién por el gasto de
depreciacion ocasionado. Algo inexigible
si, directamente, no se permite “el uso de
otros equipos propiedad de la persona
trabajadora, ni tan siquiera en caso de averia
de los equipos suministrados por la empresa”
(Ibermatica).

Al hilo de lo hasta ahora comentado,
conviene no descuidar otra fuente recurrente
de potenciales problematicas, a saber,
si la utilizacién de los medios patronales
cabe unica y exclusivamente para fines
profesionales (Bureau Veritas, Ercros,
Nortegas, Orange, Organizacion Nacional
de Ciegos, Reale, Sociedad General de
Autores y Editores, Talgo o Unicef) o si, por el
contrario, deviene factible un empleo privado
razonable (empresas de consultoria).

Cuanto precede sin poder dejar tampoco
de lado otras prohibiciones o restricciones
sensatas, como las de trasladar cualquier
equipo o instrumento fuera del lugar desde el
que se ejerza el trabajo en remoto (Adecco);
recoger o difundir con él material ilicito
(Michelin); instalar en dicho dispositivo
programas informaticos o aplicaciones no
estrictamente necesarios para la prestacion de
servicios; no tolerar, salvo bajo determinadas
condiciones, su empleo por terceros ajenos
a la relacion laboral; o, en general, efectuar
cualquier otra conducta o comportamiento no
profesional que los ponga en peligro (Unicef).

Cambiando de tercio, entre los
implementos para el normal desenvolvimiento
de la actividad laboral también se incluyen los
precisos para una ejecucion segura y saludable
del desempefio profesional. Es el caso de
una silla ergonémica homologada (cajas
y entidades financieras de ahorro, Ercros,
Orange, Redexis, Siemens, Talgo, Telefénica
o Teleinformatica y Comunicaciones), un
soporte elevador del ordenador portatil
(Ercros u Orange), la mesa, el reposapiés,
el flexo (estos tres, en Ercros y Nokia) o, en
definitiva y aunque exija la concurrencia de
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ciertos requisitos, como que se constate su imprescindibilidad
desde un punto de vista médico, cualesquiera otros “elementos
[...] necesarios con el fin de garantizar la correcta ergonomia
del puesto” (Adecco, contact center o Unicef). Todos los cuales,
recuperando el tenor del articulo 16.1 de la LTD, han de ser
“universalmente accesibles, para evitar cualquier exclusiéon
por esta causa” en contra de las personas con discapacidad
(contact center o Thales).

En estas mismas coordenadas, no se antoja superfluo
manifestar que pesa sobre la persona trabajadora la
responsabilidad de comunicar a la empresa o al servicio de
prevencion competente, entre otras posibilidades, “cualquier
tipo de modificacion de [...] [sus] condiciones [...] con la finalidad
de que [...] [se] pueda evaluar [...] [si continta reuniendo] las
condiciones minimas necesarias en materia de seguridad y
salud” (Cepsay Telefonica); “cualquier circunstancia que afecte
a la seguridad del entorno de trabajo” (Thales) o al bienestar
laboral (Adecco); o todo accidente producido en el lugar de
prestacion de servicios en remoto (Naturgy).

Dentro todavia de este marco preventivo y por si alguna
duda subsistiera, tampoco caeria en saco roto advertir acerca
de que las personas afectadas «no podran prestar servicios
en régimen de teletrabajo hasta que [...] se hayan puesto a
su disposicion las correspondientes herramientas de trabajo»
(Bureau Veritas).

Pasando ya a otro plano, ademas de la socorrida alusion
a que la persona trabajadora observara “las condiciones e
instrucciones de uso y conservacion establecidas” (Nokia,
Talgo o Thales), dentro de este espacio para la responsabilidad
individual también pueden tener cabida otras exigencias, como
las denunciar de inmediato ante las autoridades competentes
e informar en el menor plazo posible a la empresa acerca de
la pérdida, la sustraccion o los dafios infligidos por terceros a
cualquiera de los medios asignados (AXA, Nortegas, Reale o
Redexis); advertir con presteza a la empleadora, aplicando a tal
fin un mas que recomendable documento con el procedimiento
a seguir (agencias de viajes), sobre la imposibilidad de cumplir,
total o parcialmente, con la jornada por causas ajenas, a fin de
que desde la organizacion productiva se adopten sin demora las
medidas técnicas u organizativas procedentes, entre ellas, el
retorno al trabajo presencial en tanto se subsanen las anomalias
advertidas (Adecco o Ercros).

Asimismo, recuérdese que respecto de cualquier medio
o util la empleadora no cumple tan solo con su mera entrega
0 puesta a disposicion. Al tiempo, ha de dispensar un
mantenimiento adecuado, capaz de garantizar su correcta
funcionalidad. En este sentido, aun cuando la LTD remite
a «los términos establecidos, en su caso, en el convenio o
acuerdo colectivo de aplicacion» (art. 11.1), lo cierto es que no
abundan las disposiciones de tal naturaleza. Al menos no unas
suficientemente precisas o elaboradas.
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En realidad, sorteando las elaboraciones
limitadas a reproducir el tenor literal de la
norma legal (Adecco, Talgo, Thales, Telefonica
o Teleinformatica y Comunicaciones), los
focos suelen centrarse en el remplazo de
los correspondientes activos, bien una vez
agotada su vida util (Nokia o Siemens),
cuando no funcionen correctamente (Unicef) o
se rompan, inutilicen o deterioren (Nortegas);
bien en el momento preciso establecido
para ello, como a los 2 (Dealz), 4 (Bolsas y
Mercados Espafioles) o 5 (Siemens) afios,
o en el que pueda estar fijado en la Ley
27/2014, de 27 de noviembre, del Impuesto
sobre Sociedades (Articulo 12. Correcciones
de valor: amortizaciones) y el Real Decreto
634/2015, de 10 de julio, por el que se
aprueba el Reglamento del Impuesto sobre
Sociedades (Articulo 4. Amortizacién segun
la tabla de amortizacién establecida en la Ley
del Impuesto) (Redexis).

Con la oportunidad siempre presente
de mejorar sustancialmente lo acordado
mediante la incorporacion de otras cautelas
aconsejables, como las de revisar, de forma
regular y “guiandose en todo caso por criterios
de sostenibilidad”, el estado de la «dotacion
tecnologica», para verificar si resulta precisa
su renovacion (AXA); o de contemplar una
eventual obsolescencia sobrevenida antes de
lo previsto (Bolsas y Mercados Espafioles).

5. La compensacion de los
gastos ocasionados a la
persona trabajadora

Claramente, de una u otra manera la ejecucion
en remoto de una actividad profesional,
sobre todo cuando se despliega en el lugar
de residencia, va a acarrear para la persona
empleada la asuncién o elincremento de ciertos
costes (por ejemplo, en materia de conectividad
0 suministro energético). A este respecto, la
LTD (art. 12.1) ordena de manera taxativa que
aquellos seran sufragados o compensados por
la empresa. Al fin y al cabo, conforme también
establece el referido precepto, prestar servicios
a distancia “no podra suponer la asuncion por
parte de la persona trabajadora de gastos
relacionados con los equipos, herramientas y
medios vinculados al desarrollo de su actividad
laboral”.
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La norma (art. 12.2) faculta a las mesas de la negociacion
colectiva (“podran”) de cara a “establecer el mecanismo para
la determinacion, y compensacion o abono de estos gastos”.
Opcidn que se antoja mas que apropiada en la procura de un
adecuado resarcimiento de la persona asalariada (STS, Sala de
lo Social, nim. 179/2023, de 8 de marzo). Tal deberia suponer
la via prioritaria para la prevision, expresa y exhaustiva, del
listado completo de conceptos a considerar, asi como del modo
para la tasacién de los subsiguientes importes. Proceder que,
seguramente, permitiria reducir de manera apreciable “los
multiples interrogantes que en la practica surgen en torno a
esta cuestion” (Lopez Vico, 2024, pp. 128-129).

Sin embargo, dicha potestad no suele hacer un verdadero
acto de presencia en la practica convencional. Es mas, en los
casos donde si consta un tratamiento especifico al respecto,
lo habitual es encontrarse con previsiones demasiado parcas o
parciales. Como consecuencia, de nuevo se atribuye al acuerdo
individual, rara vez fruto de una auténtica concertacién entre
las partes, un destacado (si no principal y hasta exclusivo)
papel protagonista.

Evidentemente, determinadas partidas, salariales o
extrasalariales, intrinsecas a la prestacion de servicios en
los locales de la empresa, como un plus transporte o por
manutencion, pierden su razon de ser en el circunscrito marco
del teletrabajo. No en vano, constituyen conceptos «inherentes
a la realizacidon de la prestacion laboral [...] de manera
presencial» (en el tenor del articulo 4.1 de la LTD). De ahi que
dejar de abonarlos resulte lo razonable (Talgo), aunque no
siempre se proceda en tal sentido (conservando la percepcién
de algunos de ellos, como la «ayuda comida», el «cheque
gourmet» o la «locomocion», TK Elevadores), pudiendo incurrir
entonces en la contradiccion de no responder a efectivos
desembolsos o costes a cargo de la persona trabajadora y
vinculados a su actividad laboral.

Reparese en que, de acuerdo con el articulo 26 del ET, “se
considerara salario la totalidad de las percepciones econémicas
de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion
profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya
retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma
de remuneracion, o los periodos de descanso computables
como de trabajo” (apartado 1); en tanto en cuanto “no tendran
la consideracion de salario las cantidades percibidas por el
trabajador en concepto de indemnizaciones o suplidos por los
gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral,
las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones
o despidos” (apartado 2).

Inclusive, cumplidas varias condiciones (como la de no
derivar de un convenio colectivo), dicho proceder podria acabar
dando lugar a una condicidon mas beneficiosa, es decir, a un
derecho inalienable adquirido por la persona trabajadora. Ahora
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bien, a tales efectos no bastara con el mero
error o descuido, susceptible de rectificacion
posterior, por parte de la empresa, la cual
forzosamente ha de exteriorizar o mostrar una
«inequivoca voluntad» de continuar sufragando
ese concepto, por definicion, fuera de los
margenes del trabajo en remoto (STS, Sala de
lo Social, num. 43/2024, de 11 de enero).

A mayor abundamiento, si la
compensacion de un determinado gasto
(por ejemplo, la utilizacién de un ordenador
propio) se sustituye después por la dotacion
del correspondiente medio a cargo de la
entidad productiva, “aquella circunstancia
que [en el pasado] motivo la concesion de la
cuantia [...] se desvanece y la percepcion de
esta cantidad pierde su causa” (STS, Sala de
lo Social, num. 400/2024, de 27 de febrero).

Eso si, lo anterior en modo alguno equivale
a que con la entrega de determinados
instrumentos la empleadora vaya a quedar
automatica y completamente liberada de
la obligacion de afrontar otros estipendios
(verbi gratia, en concepto de ciertos
servicios o suministros). Por tal motivo,
no resultan validas aquellas clausulas,
con independencia de donde aparezcan
alojadas (acuerdo individual o convenio o
pacto colectivo), a tenor de las cuales, tras
dicho suministro, procede entender que
“la compafia ha sufragado o compensado
adecuadamente el desarrollo del trabajo a
distancia, no teniendo pendiente ningun tipo
de gasto susceptible de compensacion [...]
[0] que no [se] tiene derecho a ningun tipo
de compensacion adicional” (SAN, Sala de
lo Social, num. 14/2024, de 5 de febrero). Al
fin y al cabo, el aprovisionamiento de utiles
y la cobertura de los posibles costes (en los
respectivos términos de los articulos 11y 12
de la LTD) constituyen dos realidades, aunque
conectadas, por completo divergentes [aun
cuando respecto de algunos utiles quepa
permutar su entrega efectiva por “el abono
por parte de la empresa de una compensacion
suficiente que permita la compra de dichos
elementos” (cajas y entidades financieras de
ahorro, despachos de técnicos tributarios,
empresas de consultoria, Siemens o Union
de Profesionales y Trabajadores Autbnomos)].

Férmulas de estas caracteristicas o con
similares efectos implican una exencion
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opuesta también al articulo 7.b) de la LTD, de donde asimismo
se desprende la categdrica carga impuesta a la empleadora
de “compensar de forma imperativa los gastos en que pudiera
incurrir el trabajador por el hecho de prestar servicios a
distancia” (SAN, Sala de lo Social, num. 144/2022, de 10
de noviembre). Responsabilidad que ni siquiera se vera
desvirtuada por un hipotético silencio en la negociacion
colectiva, pues dicha “laguna no impide la aplicacion del [...]
[precepto] y el pleno derecho a que el trabajador sea resarcido
por todos los gastos que se le ocasionan al trabajar a distancia”
(SAN, Sala de lo Social, nium. 44/2022, de 22 de marzo).

Idéntica valoracion merece el hecho de recurrir a la
artificiosa solucion de establecer que el salario anual ya
retribuye y gratifica de forma global por la prestacion de
servicios en remoto, cubriendo asi los seguros desembolsos
que de ahi deriven para la persona trabajadora. Una actuacién
de esta indole “supone transformar al menos parte del salario
[...] en indemnizaciones o suplidos, que son conceptos
diferentes [...] y, por tanto, la reduccion del salario por esa
via” (STSJ de Galicia, Sala de lo Social, num. 2660/2023, de
30 de mayo).

Rechazo asimismo extensible a la exigencia dirigida a la
persona interesada, como condicién para que pueda acceder
al teletrabajo, consistente en disponer de una linea de internet
a su exclusivo cargo, por cuanto se trata de “una herramienta
o medio para el trabajo a distancia, [...] [la cual] debe correr a
cargo de la empresa”. También, a la previsién de un genérico
e indeterminado “acompafamiento econdémico adicional” (en
el caso particular, de 120 euros brutos anuales) cuando no «se
detalla a qué concretos gastos obedece, ni se cuantifican [...]
[estos] suficientemente» (STSJ de Galicia, Sala de lo Social,
num. 2660/2023, de 30 de mayo).

Y a pesar de que la cuestion deberia reflejarse con claridad
meridiana al menos en el preceptivo acuerdo individual (aun
cuando el correcto auxilio por la negociacioén colectiva se juzga
practicamente imprescindible), incluso en ausencia de cualquier
prevision al respecto siempre devendra factible que la persona
trabajadora intente acreditar el gravamen soportado como
consecuencia de prestar servicios en remoto. Justificacién
indispensable a la vista de que la norma legal no reconoce
el “derecho a una compensacion de gastos genéricos” (SAN,
Sala de lo Social, num. 105/2023, de 3 de octubre; y STSJ de
Catalufia, Sala de lo Social, nim. 2688/2023, de 28 de abril).
En este sentido, una de las mayores dificultades estriba en que
“no todos los gastos de luz, internet, etc. se pueden imputar
al desempefio laboral, sino solo una parte [y] ¢[...] cémo se
calcula esa parte?” (Diaz, 2022, pp. 447-448).

Ahondando un poco mas, tampoco deviene admisible el
intento de contraprestacion valiéndose para ello de un derecho
completamente distinto, como posibles dias de libre disposicion,
al carecer estos de la pertinente naturaleza compensatoria
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y, por consiguiente, no poder “desvirtuar
la obligacién legal de obvia [...] [indole]
economica” (SAN, Sala de lo Social, num.
62/2024, de 3 de junio).

Régimen de garantias perfilado a lo largo
de este epigrafe que alcanza igualmente
a los pagos provocados por eventuales
modificaciones en el lugar de trabajo para que
este cumpla con los consabidos requisitos de
seguridad y salud laborales (SAN, Sala de lo
Social, nim. 144/2022, de 10 de noviembre).

Una vez contextualizada la materia,
campo para una fecunda conflictividad en la
practica, resta realizar el oportuno repaso a
las medidas mas destacadas halladas en el
seno de la negociacion colectiva.

De entrada, constituye un recurso comun
el incluir una cuantia especifica de tipo
indemnizatorio. A este respecto, existe un
extenso numero de ejemplos llamativamente
diferentes entre si, pues se mueven dentro de
un amplio rango de importes (ajustables, en
buena logica, segun una posible parcialidad
en la jornada). Sorprende tanta disparidad
a la vista de que, con independencia de la
empresa, la localidad, la actividad, etcétera,
no pocos costes van a resultar idénticos o
muy similares en distintos supuestos. Como
conclusién, se antoja razonable afirmar
que, al menos sobre el papel y en ciertas
ocasiones, quizas la cuantia satisfecha no
termine resultando suficiente. Asi:

- 1 (despachos de técnicos tributarios),
2 (Catalana Occidente), 2,25 (Adecco),
2,5 (industrias del frio industrial), 3
(Ercros o Talgo), 3,75 (Reale) o 4,30
(establecimientos financieros de crédito)
euros diarios.

- 1,22 euros diarios si la jornada semanal
en remoto es igual o superior a 30 horas,
que se convierten en 0,96 de lo contrario
(contact center).

- 13,70 (Ibermatica), 17 (empresas de
consultoria), 20 (Siemens), 25 (Triangle
Outsourcing), 28 (AXA), 50 (Dealz), 58,76
(cajas y entidades financieras de ahorro)
o 70 (Agfa) euros mensuales.

- 14 (Cepsa) o 30 (Bolsas y Mercados
Espafioles) euros mensuales para
un tiempo en régimen de teletrabajo
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equivalente al 40 por 100 de la jornada (Cepsa); 37,28 si
alcanza la mitad de aquella (Unicef); o 60 cuando se situe
entre un 41 y un 80 por 100 del tiempo total de prestacion
de servicios (Bolsas y Mercados Esparioles).

- Unacantidad maxima de 20 (Escuelas italianas), 40 (accion
e intervencion social), 50 (FerroAtlantica) o 55 (Provivienda)
euros mensuales.

- 100 (TK Elevadores), 125 (Bureau Veritas) o 180 (Al Air
Liquide) euros brutos anuales (evidentemente, a prorrata
segun la vigencia real del acuerdo de trabajo a distancia
dentro del periodo de referencia).

- Un complemento personal «T» para compensar los
gastos por conexion de datos, por importe de 50 euros
mensuales (80 para aquellas personas cuyo puesto implique
atender requerimientos especificos de clientes); y otro
«C», circunscrito a los costes en materia de consumos
(electricidad, gas, etc.), por un valor mensual de 10 euros
(Nokia).

Esto sin poder dejar de reflejar algunos otros contenidos impac-
tantes (para mal), que a lo mejor obedecen a simples descuidos
o erratas: 5 euros mensuales (Thales) o 36 anuales (Sociedad
General de Autores y Editores). Maxime dado que, en general,
con esta cuantia se dice compensar por el conjunto de poten-
ciales gastos (climatizacion, electricidad, limpieza, adaptacion o
mejora de las instalaciones y equipamientos domiciliarios, etc.).

Con todo, en estas y otras hipotesis se considera que
siempre quedara expedita la oportunidad de reclamar aquellos
costes asumidos y no cubiertos, a condicion, claro esta, de
lograr acreditarlos de un modo fehaciente, a pesar de las
extremas dificultades que ello pueda ocasionar en algun caso
(ej.: consumos por suministros). Quizas una buena solucion,
aunque no infalible, pueda ser la de prever que “la empresa
abonara los gastos que se ocasionen vy justifiquen por el
teletrabajo” (Safety Kleen).

En adicion, para atenuar o evitar la pérdida de poder
adquisitivo del personal, revisar con cierta periodicidad
(por ejemplo, anual) los correspondientes importes resulta
esencial, sea con arreglo a la evolucidn positiva de la inflacion
(Ercros, GTS Transportation, Talgo, Thales y TK Elevadores),
al incremento aplicado en las tablas salariales del convenio
colectivo (Bolsas y Mercados Espafioles, cajas y entidades
financieras de ahorro, contact center, despachos de técnicos
tributarios o establecimientos financieros de crédito) o a un
porcentaje ya definido [2 (Bureau Veritas) o 3 (Unicef) por 100].

Al mismo fin contribuira excluir de este ambito al mecanismo
de la absorcion y la compensaciéon en materia retributiva
(Bolsas y Mercados Espafioles, Bureau Veritas o empresas de
consultoria). También, la previsién de conceptos especificos,
como, entre otras posibilidades, una “ayuda de pago unico de
100 euros brutos para la compra de accesorios, mobiliario o
material a su eleccién y segun sus necesidades” (Bolsas y
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Mercados Espafioles); una partida dirigida
a afrontar, “hasta su totalidad, cualesquiera
eventuales costes directa o indirectamente
originados por el teletrabajo, incluyendo los
asociados a la adaptacién de las instalaciones
domiciliarias a las condiciones de trabajo
y ambientales” (Ercros); una cuantia (550
euros) en materia de ergonomia, al objeto de
preservar la seguridad y la salud laborales
mediante las alteraciones precisas en el
espacio destinado a la actividad profesional
dentro del domicilio (Reale); o el acceso a
“una tarjeta de crédito digital a cargo de la
empresa [...] [[deada para que] las personas
trabajadoras adscritas al teletrabajo puedan
solicitar material ergonémico” (Nokia).

6. El componente temporal

Junto con la prestacion de servicios en el
lugar libremente elegido por la persona
empleada, la potencial ductilidad en el horario
y, por consiguiente, en el desarrollo de la
jornada laboral se presenta como “una de las
principales ventajas” (Aguilera, 2023, pp. 4-5)
tipicamente asociadas al trabajo en remoto.
Eventual adaptabilidad en la delimitacién del
factor cronolégico origen de ciertas dosis de
complejidad en la practica (Guerrero, 2023,
pp. 194-195).

Ahora bien, esa factible modulacion
queda a expensas no solo de lo indicado en
el pertinente acuerdo individual y, cuando
proceda, a través de la negociacion colectiva,
sino también de “los tiempos de disponibilidad
obligatoria [caso de existir] y la normativa sobre
tiempo de trabajo y descanso”. Respetados
esos parametros, “la persona que desarrolla
trabajo a distancia podra flexibilizar el horario
de prestacion de servicios establecido” (art.
13 de la LTD).

En sintonia con tales precisiones, entre el
contenido minimo del documento especifico
a suscribir por las partes se situa el «horario
de trabajo de la persona trabajadora y [...]
[las hipotéticas] reglas de disponibilidad»,
asi como, cuando proceda, el “porcentaje y
distribucién entre trabajo presencial y trabajo
a distancia” [art. 7, letras ¢) y d), de la LTD].

Y aunque la prevision normativa alcanza
a todas las condiciones inicialmente fijadas,
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desde luego que en este contexto adquiere una relevancia
todavia mayor el deber accesorio consistente en exigir que
cualquier variacion posterior de los términos originales sea
“objeto de acuerdo [escrito y previo] entre la empresa y la
persona trabajadora” (art. 8.1 de la LTD).

Dicho lo cual, cuanto precede no implica que, si o si, el
trabajo a distanciay, a renglén seguido, el teletrabajo tenga que
contemplar algun tipo de elasticidad en su configuraciéon. Nada
impide que, por ejemplo, opere un horario rigido e inmutable,
de modo que una y otra férmula no siempre son sindnimos de
“autonomia en la gestion y flexibilizacion del tiempo de trabajo”
(Aguilera, 2023, p. 5).

Pero, como otra cara de la moneda, tampoco significa que
resulte admisible establecer que “la determinacion del tiempo
de teletrabajo se realizara por parte [...] [del correspondiente]
responsable jerarquico, en atencién a las necesidades del
departamento”, pues un enunciado de este tenor conlleva primar
unicamente el interés patronal, sin garantizar asi el pertinente
“acuerdo de voluntades entre el trabajador y la empresa” (STS,
Sala de lo Social, num. 959/2024, de 26 de junio). A la misma
conclusion se ha de llegar respecto de un reparto entre los
periodos de desempefio presencial y en remoto supeditado a
una simple horquilla de referencia, con un minimo y un maximo
para el segundo de ellos (por ejemplo, entre el 30 y el 100 por
100 de la jornada), ya que eso ocasionaria “una disponibilidad
cuasi arbitraria de esta modalidad contractual” (SAN, Sala de
lo Social, num. 8/2024, de 23 de enero).

En cambio, una valoracién diferente merece que mediante
el oportuno cauce individual o colectivo se establezca un
numero concreto de dias a la semana de obligada asistencia
a las dependencias de la empleadora, por cuanto “no
desvirtua el acuerdo de voluntades, teniendo en cuenta que
la presencialidad debe conjugarse imperativamente con las
necesidades organizativas de la empresa” (SAN, Sala de lo
Social, num. 144/2022, de 10 de noviembre).

Y dado que no resulta tan infrecuente la hipotesis de
tener que acudir a las instalaciones de la entidad productiva
en fechas para las cuales estaba fijado de antemano tiempo
de teletrabajo, entonces este precisara ser compensado o
sustituido a posteriori por periodos al menos equivalentes y
con las mismas caracteristicas. No proceder de esa manera
“altera el porcentaje pactado para esta ultima modalidad, con
base [normalmente] en una decisién unilateral de la empresa”
(SAN, Sala de lo Social, num. 144/2022, de 10 de noviembre).
Ademas, dicha condicién, por imperativo legal, se debe
concretar “de forma clara y precisa [...] antes de que se inicie
el trabajo a distancia” (STS, Sala de lo Social, num. 959/2024,
de 26 de junio), sin posibilidad de que lo suscrito quede al libre
albedrio de una de las partes en detrimento de los derechos
de la contraria (SAN, Sala de lo Social, num. 117/2022, de 12
de septiembre).
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A tales efectos, da igual si esa alteracion
obedece a, como mera muestra, necesidades
organizativas o de coordinacion de proyectos
efectivamente concurrentes (SAN, Sala de
lo Social, nim. 62/2024, de 3 de junio). De
ahi que quepa adherirse a esa corriente de
opinién dentro de la doctrina cientifica que
reclama desterrar de la practica aquellas
previsiones, colectivas o individuales, donde
conste “con cierta amplitud la supeditacion
del trabajo a cambios sobrevenidos en interés
de la empresa, dada su incidencia sobre la
planificacion personal” (Guerrero, 2023, p.
203).

Desbrozado este primer campo para la
discordia, una segunda problematica de cierta
enjundia viene dada por la consideracion que
merece el tiempo durante el cual la persona
teletrabajadora, por causa inimputable,
no puede prestar sus servicios bajo dicha
modalidad. Por ejemplo, fruto de una averia
en los equipos facilitados, una caida de los
sistemas o una interrupcion en el servicio de
Internet.

La solucion proporcionada por los 6rganos
judiciales resulta francamente sencilla de
aplicar y comprender. Toda vez que en la
normativa de referencia dentro de la Union
Europea (la Directiva 2003/88/CE, de 4 de
noviembre) existe una clara distincion entre
los conceptos, mutuamente excluyentes,
de tiempos de trabajo y de descanso [el
primero, “todo periodo durante el cual el
trabajador permanezca en el trabajo, a
disposicion del empresario y en ejercicio de
su actividad o de sus funciones” (art. 2.1); el
segundo, “todo periodo que no sea tiempo
de trabajo” (art. 2.2)], y que no cabe hablar
de un tertium genus o categoria intermedia
entre ambos, la conclusién no puede ser
otra que la de catalogar esos supuestos
ut supra bosquejados como periodos de
genuino desempefio profesional. Resultado
al que también conducen los dos siguientes
razonamientos adicionales (STS, Sala de lo
Social, num. 959/2024, de 26 de junio):

[Primero, que] las condiciones laborales del
personal que presta servicios mediante el
teletrabajo no pueden ser de peor condicion
que las del trabajo presencial de forma que
si [...] los cortes de suministro de luz o de
red que puedan producirse en los centros de
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trabajo de la [...] [empresa] no conlleva que sus trabajadores
presenciales deban recuperar el tiempo de trabajo afectado
por dichas incidencias o no se les reduce el salario, tampoco
ello puede afectar a quienes prestan servicios mediante el
teletrabajo [...] [Segundo, que el] periodo de tiempo en el que
los trabajadores a distancia no pueden prestar servicios por
averias u otras incidencias similares no puede ser calificado
de tiempo de descanso puesto que el trabajador, durante el
referido tiempo, no puede disfrutar de la posibilidad efectiva
de apartarse de su entorno laboral y disponer libremente del
mismo para su ocio.

Alo que de inmediato es dable enlazar un tercer argumento
de peso: desde el momento en el que la LTD impone a
la empresa la responsabilidad permanente de adoptar
las medidas precisas (empero, técnica y razonablemente
factibles) para el adecuado desenvolvimiento de la actividad
laboral, si aquellas se muestran incapaces de “solventar [...]
incidencias que, ajenas a la voluntad del trabajador, le impidan
seguir trabajando, no puede el empleador repercutir sobre
él la imposibilidad de trabajar” (STS, Sala de lo Social, nim.
565/2023, de 19 de septiembre).

Ni siquiera la empleadora se podra escudar en que
formalmente ha sido la persona trabajadora o un tercero ajeno
quien celebré “el contrato de suministro [en este supuesto]
con la compafia eléctrica [...] [lo cual] no ha de implicar
una exoneracion [...] de su obligacién de dar ocupacion al
trabajador” (SAN, Sala de lo Social, num. 117/2022, de 12 de
septiembre). O en que, ante situaciones analogas, el personal
presencial “pudiera ocupar ese tiempo de interrupcion de la
actividad en formacion” (STS, Sala de lo Social, nim. 565/2023,
de 19 de septiembre).

Avanzando ahora hacia otros planteamientos, una vez que
por debajo del umbral legal o negocial de referencia el trabajo
a distancia deja de ser “regular’, automaticamente quedara
fuera del ambito de aplicacién de la LTD y pasara a regirse por
la normativa laboral comun. Tal eventualidad suscita diversas
incertidumbres en torno a no pocos elementos esenciales,
como la configuracion de la modalidad resultante, su caracter
voluntario o forzoso, reversible o fijo; si han de operar también
aqui los derechos a la dotacion de medios y a la compensacién
de gastos; etcétera (Casas, 2021, pp. 446-447). Vacios capaces
de suscitar un inferior nivel de proteccidon para las personas
trabajadoras afectadas, acentuando ademas potenciales
riesgos de precariedad en colectivos como los de las mujeres
y quienes se encuentren dentro de determinados rangos de
edad (jévenes o maduras) (Reche, 2023, p. 2).

Esta eventual situacién de anomia pone todavia mas
en evidencia la importancia adquirida en el contemporaneo
escenario de las relaciones laborales por la negociacion
colectiva, de la cual se demanda el despliegue de una
regulacion ad hoc lo suficientemente completa y garantista (De
la Puebla, 2022, pp. 31-32).
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Al menos por ahora, no parece constituir
una cuestion primordial para la practica
negocial, de manera que ese trabajo a
distancia ocasional o, en contraposicion
a los términos de la LTD, “irregular” viene
caracterizado por una notoria ausencia de
referencias concretas. En este sentido, los
escasos textos que, dentro de la muestra
seleccionada para este estudio, lo contemplan
generalmente lo hacen de manera sucinta.
De este modo, entre los contenidos que
terminan por aflorar destacan: en coherencia
con el principio de ajenidad, proveer a las
personas trabajadoras de los instrumentos
(ordenador, tableta, teléfono movil, etcétera)
precisos para el desarrollo de la actividad y
compensar los gastos en que puedan incurrir
(Agfa, Ercros y Telefonica); la disposicion del
mismo régimen de reversibilidad, jornada,
horarios y distribucién de los tiempos que
para el trabajo a distancia regular (Ercros y
Telefonica); la necesidad de un acuerdo previo
y por escrito entre la empresa y la persona
asalariada (Ercros y Telefonica) o, al menos,
de una autorizacion inicial por la empleadora
(Agfa y establecimientos financieros de
crédito), supeditada en ocasiones a la
concurrencia de causas relacionadas con
necesidades de proyectos o trabajos, o
circunstancias personales de conciliacion
(accion e intervencion social).

Por otro lado, no hay que confundir
las figuras a las que se refiere la LTD con
la férmula (relacionada, pero diferente)
del flexiworking, mobile working o, entre
otras denominaciones, smart working
(trabajo flexible, en movilidad o inteligente).
Esta vanguardista via de articulaciéon de
la actividad laboral implica “una nueva
concepcion [...] [en el] desarrollo del sistema
productivo y de la organizacion del trabajo”
(Lopez Ahumada, 2022, p. 171), siendo los
pilares fundamentales sobre los que se
asienta los de la autonomia, la flexibilidad, el
desempeniio basado en objetivos, la labor en
equipo y el intenso componente tecnoldgico
(Cuatrecasas, 2021, pp. 273-275).

Sin perjuicio de las palpables
concomitancias, al final se trata de una
version mas evolucionada o desarrollada, “un
salto cualitativo” (Lopez Ahumada, 2022, p.
173) evidente respecto del teletrabajo, ya que
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“flexibiliza aun mas el tiempo de trabajo y la movilidad espacial
[...] [siendo esta] una diferencia significativa con respecto a la
concepcion clasica [...] [de aquel]” (Ruiz, 2024, pp. 3-4).

Sin embargo, a pesar de encontrar en él sus origenes, en
el smart working no resultan aplicables, per se, las previsiones
legales o negociales referidas netamente el trabajo a distancia.
De hecho, aunque de forma esporadica se deja ver en alguna
plasmacion convencional, continda siendo algo basicamente
anecdotico. No obstante, alli donde aparece -no pudiendo
profundizar en su contenido, cabe remitir a: elaboracion de
productos de mar (art. 39), European Air Transport (art. 36),
Evolutio (anexo lll), Nortegas (art. 93), Telefénica (anexo V)
y Teleinformatica y Comunicaciones (anexo ll)- “actia como
garantia del respeto a los derechos laborales e, incluso, a
los llamados derechos digitales” (Lanzadera y De las Heras,
2021, p. 162).

De todos modos, al analizarlo y valorarlo corresponde
“ser cauto con las conclusiones desde la perspectiva juridico
laboral” (L6pez Ahumada, 2022, p. 173). No en vano, podria
darse el caso de que bajo el ropaje de una de esas flamantes
denominaciones subyazca una férmula con perfecto encaje en
el ambito de la LTD. En consecuencia, como en otras muchas
otras situaciones e instituciones del Derecho del trabajo, no es
el nomen iuris lo que vincula, sino la realidad de los hechos en
presencia, razon por la cual la naturaleza del trabajo a distancia
regular prevalecera sobre la designacion distinta, intencionada
0 no, dada por la empresa o las partes (SAN, Sala de lo Social,
num. 8/2024, de 23 de enero). Sabiendo igualmente que la
ocasional apariencia de validez “solo [resulta] desvirtuable por
prueba a cargo de quien [...] impugna” (SAN, Sala de lo Social,
num. 36/2023, de 21 de marzo).

Retomando la senda de las practicas convencionales que,
ahora en relaciéon con el elemento temporal del teletrabajo,
merecen ser compartidas, corresponde sefalar que, sin duda,
se trata de una de las materias méas dadas al casuismo. No es
de extranar, en razon a la incidencia que dicha cuestiéon puede
tener en el funcionamiento de la organizacion productiva. De
ahi que, respecto de los diferentes elementos implicados,
tiendan a buscarse las combinaciones que mejor se adapten
a las caracteristicas e idiosincrasia de cada sector o empresa,
pero sin perder de vista el indispensable, a la par que delicado,
equilibrio con los intereses del personal.

Pues bien, dejando deliberadamente fuera las formas
concretas de distribucién del tiempo de trabajo en remoto
[de manifiesta heterogeneidad e, inclusive, susceptibles de
diferentes modalidades dentro de un mismo entorno (Repsol)],
las pautas rectoras mas elementales (verbi gratia, la facultad
que se reserva la empresa para establecer un dia concreto de
teletrabajo a la semana; Orange) o los umbrales de referencia
[hasta el 20 (Adecco, Bolsas y Mercados Espaioles y Euro
Pool), 40 (Cepsa), 50 (Unicef), 60 (Evolutio) u 80 por 100
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(Talgo) de la jornada)], el primer hito viene
dado por la posible prevision de una bolsa
con dias adicionales de teletrabajo al afo [5
(Telefénica), 10 (Michelin, Orange o Redexis),
20 (Thales) o 25 (GTS Transportation)] o al
mes (3; AXA), pensados para alcanzar, de
manera reglada y limitada, unas superiores
cotas de flexibilidad con las que propiciar la
atencion de ocasionales sucesos repentinos.

Propdsito general al que también parece ir
encaminada la facultad atribuida a la persona
trabajadora consistente en, de existir diversas
modalidades para la estructuracion del tiempo
de prestacion de servicios en remoto, poder
pasar de una a otra segun su voluntad y
demandas particulares (Orange). O, al menos,
para alterar las fechas o la distribucion de los
dias de teletrabajo previamente establecidos
ante cualquier acontecimiento subito y previo
acuerdo con la empresa (Bolsas y Mercados
Espaioles, Orange, Redexis o Unicef).

Otra practica interesante es la de permitir
un cierto margen de flexibilidad horaria en
los periodos de prestacion de servicios en
remoto. A este respecto, superando la mera
remision a lo dispuesto para el desempeio
presencial (Cepsa, Catalana Occidente o
Redexis), existe un caudaloso torrente de
posibilidades, como las de establecer una
franja de tiempo para desarrollar parte de
la jornada diaria de referencia (Evolutio y
Orange); permitir que se elija el momento
de inicio de aquella dentro de un rango
concreto de horas (por ejemplo, entre las
8 y las 10 de la mafiana; Dealz); conceder
que se rebasen los horarios generales de
cierre a fin de favorecer la conciliacion de las
vidas personal, familiar y profesional (Nokia
y Teleinformatica y Comunicaciones); o, sin
agotar el listado, contemplar la oportunidad
de acumular las fechas para el teletrabajo en
determinados periodos del afio (Siemens).

Lo cual no impide que, en paralelo, la
persona trabajadora adquiera el compromiso
de permanecer localizable y disponible
dentro de su jornada (a través del correo
electronico, el teléfono movil, la mensajeria
instantanea, etcétera) para atender cualquier
tipo de comunicacién o contacto efectuado
por la entidad, un compafiero, un cliente, un
proveedor u otro interlocutor relacionado con
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la empresa (Adecco, Bureau Veritas, Cepsa, Ercros, Evolutio,
Naturgy, Redexis, Telefonica o Thales).

Frecuente y razonable resulta asimismo la posibilidad,
puntual y en tanto en cuanto la razén determinante subsista
(Escuelas italianas, Siemens o Unicef), de que la persona
empleada, en fechas ab initio previstas para actuar en remoto,
deba acudir al centro de trabajo o a cualquier otro lugar para
prestar servicios, asistir a una reunion, recibir una formacion,
sustituir a alguien de baja o vacaciones, atender imprevistos o
variaciones en la actividad, etcétera. Ahora bien, el oportuno
llamamiento ha de ser notificado con la mayor antelacion
posible (Cepsa, Ibermatica, Michelin o Redexis), preestablecida
en algun supuesto en un minimo de 24 (accién e intervencién
social, Dealz o Reale), 48 (agencias de viaje) o 72 (Agfa,
establecimientos financieros de crédito, Euro Pool o industrias
del frio industrial) horas. Margen de antelacién que, dicho sea
de paso, no resultara siempre obligatorio, por cuanto, “caso de
producirse una situacion imprevisible, aquel vendria inoperante”
(SAN, Sala de lo Social, num. 144/2022, de 10 de noviembre).

Ello, como no podia ser de otro modo, sin menoscabo de
recuperar el tiempo no teletrabajado mas adelante (AXA o
Triangle Outsourcing), aun cuando tenga que ser dentro de la
misma semana (Nortegas) o a lo largo de los 15 dias siguientes
(Bureau Veritas).

Por si mismas, esas eventualidades no adulteran el acuerdo
individual de voluntades, ya que “la presencialidad debe
conjugarse imperativamente con las necesidades organizativas
de la empresa [...] [sin perjuicio de que quien resulte afectado
precise] ser avisado con la maxima antelacion posible” (SAN,
Sala de lo Social, num. 144/2022, de 10 de noviembre). Plazo
que, dicho sea de paso, no tiene que coincidir obligatoriamente
con el establecido para el trabajo presencial, pues este implica
la entrada en escena de una prevision convencional que “no
trata de reglas sobre presencialidad y trabajo a distancia” (SAN,
Sala de lo Social, nim. 117/2022, de 12 de septiembre).

Es mas, llegado el caso, razones técnicas, productivas
y organizativas justificadas pueden provocar la suspension
temporal del acuerdo de trabajo a distancia (Reale y Talgo),
requiriéndose en algun supuesto que, a tales efectos, las
causas determinantes no excedan los 6 meses de duracion
(Siemens).

Con todo, es dable aceptar que, de cara a una posible
reversibilidad, las situaciones recurrentes de teletrabajo en
un porcentaje inferior al pactado (Nokia) y las reiteradas
variaciones y modificaciones en los dias o en el horario
de prestacion de servicios en remoto (Teleinformatica y
Comunicaciones) acaben siendo analizadas en una hipotética
comision de seguimiento.

Terminando ya con este extenso recorrido que comenzd
hace varios apartados, merece la pena acabar, otorgandoles
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ademas una caélida acogida, con aquellos
tratamientos particularizados (y mas
beneficiosos) dispensados en favor de
algunos colectivos, como, verbi gratia, los
de las empleadas embarazadas a partir de
un determinado mes de gestacion; quienes
se encuentren dentro de procesos médicos
de fecundacion in vitro o por patologias
diagnosticadas y asociadas a enfermedades
menstruales o sintomas graves derivados de
menopausia o andropausia; o las personas
trabajadoras con discapacidad o hijos por
debajo de cierta edad, en situacion de parto
multiple, encargadas de la atencion del
coényuge, la pareja de hecho o el familiar de
primer grado convaleciente, o que retornen
a la actividad tras una indisposicion severa,
una incapacidad temporal o la interrupcion
del contrato por nacimiento o cuidado
de un menor (AXA, contact center, GTS
Transportation o Thales).

7. Conclusiones

El acentuado y acelerado dinamismo que
hoy singulariza al polifacético ambito de las
relaciones laborales invita a reflexionar, de
manera recurrente, acerca de la inestimable
funcién a desarrollar tanto por los 6rganos
jurisdiccionales como por las mesas del
diadlogo social. A este respecto, el trabajo
a distancia y, por derivacion, el teletrabajo,
modalidades de prestacion de servicios
llamadas a adquirir un notable protagonismo,
reflejan de manera nitida la importancia
atesorada por unos y otras en un marco tan
cambiante e imprevisible.

Asi, en los primigenios y titubeantes
compases de la regulaciéon de urgencia
aprobada en Espafia para facilitar unas
adecuadas dosis de seguridad juridica
en torno a los desempefios en remoto (el
RDLTD, de inicio, y la LTD, después), era
de esperar que la voz cantante recayera
sobre los juzgados y los tribunales de lo
social, a los que entonces competia arrojar
luz sobre las dudas y las incertidumbres
consustanciales a un referente regulador
de nuevo cufio. A partir de ahi, aunque casi
en paralelo, las representaciones patronales
y obreras estaban llamadas a tomar el
testigo y asumir la natural responsabilidad
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de proporcionar unos margenes mas maduros y aquilatados
para la materia.

Y sibien no hay que infravalorar los avances y los esfuerzos
realizados hasta la fecha en tal sentido, lo cierto es que
todavia las instancias jurisdiccionales tienen que intervenir con
demasiada frecuencia e intensidad a fin de abordar las multiples
aristas y controversias suscitadas. Probablemente, parte de
la culpa deba recaer sobre ese numero significativo de textos
surgidos de la concertacion social que aun se encuentran, en
el mejor de los casos, a medio camino.

Dadas sus especiales caracteristicas, el convenio (o el
acuerdo) colectivo ha de erigirse en el principal instrumento
para la concrecion, desarrollo y perfeccionamiento de lo
estipulado en la LTD, cuya propia efectividad depende de ese
auxilio a brindar por la norma auténoma. Sin embargo, esto no
es asi, al menos en términos generales.

El andlisis plasmado a lo largo de las paginas precedentes
confirma que, salvo contadas excepciones, buena parte de los
aspectos objeto de estudio no han acabado de cristalizar de
forma pertinente en la practica. En resumidas cuentas y desde
un enfoque global, el teletrabajo precisa de un tratamiento
distinto por las instancias negociadoras. Solo dejando atras
esos planteamientos menos ambiciosos, que no profundizan
adecuadamente sobre el particular y acaban traduciéndose
en enunciados fragmentarios, superficiales o simplemente
formales, se conseguira aprovechar todo el potencial que ofrece
el convenio/acuerdo colectivo.

De lo contrario, su funcion ordenadora se desplazara
de inmediato hacia el pacto individual entre la empresa y la
persona trabajadora, agudizando el clasico desequilibrio de
poder entre los sujetos de la relacién laboral y abocando a una
mayor conflictividad en sede judicial.

En definitiva, el escenario delineado requiere de un
apreciable lavado de cara. A tales efectos, esas expresiones
de cierto calibre que de vez en cuando afloran en los textos
adoptados desde las mesas del dialogo social deberian dejar de
representar lo inusual y convertirse en la regla. No en vano, las
realidades presentes y futuras demandan (y seguro continuaran
haciéndolo) una perspectiva diferente, rupturista y acorde con
la relevancia de los bienes juridicos implicados.
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Anexo: relacién de acuerdos y convenios
colectivos utilizados

Accién e intervencion social. Modificacion del convenio colectivo
estatal de accién e intervencion social (BOE nuam. 273, de 15 de
noviembre de 2023) [anexo III].

Adecco. Convenio colectivo de Adecco TT, SA, ETT (BOE num. 17,
de 20 de enero de 2023) [anexo].

Agencias de viajes. Convenio colectivo estatal del sector de agencias
de viajes (BOE num. 210, de 2 de septiembre de 2023) [art. 18].
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Agfa. Convenio colectivo de Agfa Offset BV
sucursal en Espafa, para sus centros de trabajo
de Barcelona y Madrid (BOE num. 293, de 7 de
diciembre de 2022) [art. 17].

Al Air Liquide. Convenio colectivo de Al Air Liquide
Espafia, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU
(BOE num. 290, de 5 de diciembre de 2023)
[anexo IV].

AXA. Convenio colectivo del Grupo AXA (BOE
nam. 304, de 21 de diciembre de 2023) [art. 13].

Bolsas y Mercados Espafioles. Convenio colectivo
de Bolsas y Mercados Espafioles (BOE num. 229,
de 23 de septiembre de 2022) [anexo VIII].

Bureau Veritas. Convenio colectivo de Bureau
Veritas Iberia, SLU (BOE num. 77, de 31 de marzo
de 2023) [art. 55].

Cajas y entidades financieras de ahorro. Convenio
colectivo para las cajas y entidades financieras
de ahorro (BOE num. 137, de 6 de junio de 2024)
[art. 14].

Catalana Occidente. Convenio colectivo de
Seguros Catalana Occidente [...] (BOE num. 177,
de 25 de julio de 2022) [art. 12].

Cepsa. Convenio colectivo del Grupo Parcial
Cepsa (BOE num. 52, de 28 de febrero de 2024)
[art. 68].

Contact center. Convenio colectivo de ambito
estatal del sector de contact center (BOE nim. 137,
de 9 de junio de 2023) [art. 19].

Dealz. Convenio colectivo de Dealz Espafa,
SLU (BOE num. 255, de 25 de octubre de 2023)
[anexo I].

Despachos de técnicos tributarios. Convenio
colectivo estatal para despachos de técnicos
tributarios y asesores fiscales (BOE num. 191, de
11 de agosto de 2023) [art. 49].

Elaboracién de productos del mar. Convenio
colectivo de empresas de elaboracion de productos
del mar con procesos de congelacién y refrigeracion
(BOE num. 93, de 19 de abril de 2023) [art. 39].

Empresas de consultoria. Convenio colectivo
estatal de empresas de consultoria, tecnologias
de la informacion y estudios de mercado y de la
opinion publica (BOE num. 177, de 26 de julio de
2023) [art. 41].

Ercros. Convenio colectivo de Ercros, SA (BOE
nam. 261, de 31 de octubre de 2022) [anexo V].

Escuelas italianas. Convenio colectivo de las

@ IUS ET VERITAS 69



una mirada ilustrada

La configuracion del teletrabajo por los 6rganos judiciales y la negociacion colectiva:
The configuration of teleworking by courts of justice and collective bargaining:

an illustrated vision

escuelas italianas en Espafia (BOE num. 180, de
26 de julio de 2024) [anexo II].

Establecimientos financieros de crédito. Convenio
colectivo para los establecimientos financieros de
crédito (BOE num. 172, de 17 de julio de 2024)
[art. 33].

European Air Transport. Convenio colectivo de
European Air Transport Leipzig GMBH, sucursal
en Espafa (BOE num. 118, de 18 de mayo de
2022) [art. 36].

Euro Pool. Convenio colectivo de Euro Pool System
Espafa, SLU (BOE num. 177, de 25 de julio de
2022) [anexo llI].

Evolutio. Convenio colectivo de Evolutio Cloud
Enabler, SAU (BOE num. 5, de 6 de enero de
2023) [anexo Il].

FerroAtlantica. Acuerdo marco del grupo
FerroAtlantica en Espafia (BOE num. 268, de 8
de noviembre de 2022) [art. 19].

GTS Transportation. Convenio colectivo
interprovincial para GTS Transportation Spain, SAU
(BOE num. 128, de 27 de mayo de 2024) [art. 37].

Ibermatica. Convenio colectivo de Ibermatica, SA
(BOE num. 285, de 29 de noviembre de 2023)
[art. 12].

Industrias del frio industrial. Convenio colectivo de
ambito estatal para las industrias del frio industrial
(BOE num. 131, de 2 de junio de 2022) [art. 13].

Michelin. Convenio colectivo de Michelin Espafia
Portugal, SA (BOE num. 259, de 30 de octubre de
2023) [anexo I].

Naturgy. Convenio colectivo del grupo Naturgy
(BOE num. 47, de 24 de febrero de 2023) [anexo
V.

Nokia. Convenio colectivo de Nokia Spain, SA
(BOE num. 301, de 16 de diciembre de 2022)
[art. 42].

Nortegas. Convenio colectivo de Nortegas (BOE
nam. 28, de 1 de febrero de 2024) [anexo VII].
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Orange. Acuerdo de modificacién del convenio colectivo de Orange
Espafia Comunicaciones Fijas, SLU (BOE num. 13, de 15 de enero
de 2022) [art. 40].

Organizacion Nacional de Ciegos. Acuerdo del convenio colectivo de
la Organizacion Nacional de Ciegos y su personal (BOE num. 103, de
1 de mayo de 2023) [art. 13].

Provivienda. Convenio colectivo de Provivienda (BOE num. 192, de
11 de agosto de 2022) [art. 19].

Reale. Convenio colectivo del Grupo Asegurador Reale (BOE num.
259, de 30 de octubre de 2023) [art. 19].

Redexis. Convenio colectivo del grupo Redexis Gas (BOE num. 215,
de 7 de septiembre de 2022) [anexo V].

Safety Kleen. Convenio colectivo de Safety Kleen Espafa, SA (BOE
nam. 113, de 12 de mayo de 2023) [anexo II].

Siemens. Convenio colectivo de Siemens Energy, SA (BOE num. 128,
de 27 de mayo de 2024) [anexo VIII].

Sinifo. Convenio colectivo de Sinifo Instalaciones de
Telecomunicaciones, SL (BOE num. 86, de 11 de abril de 2022) [art. 31].

Sociedad General de Autores y Editores. Convenio colectivo de la
Sociedad General de Autores y Editores (BOE num. 255, de 25 de
octubre de 2023) [art. 38].

Talgo. Convenio colectivo de Patentes Talgo, SLU (BOE num. 128, de
30 de mayo de 2022) [art. 111].

Telefénica. Convenio colectivo de Telefénica de Espafia, SAU;
Telefonica Méviles Espafia, SAU, y Telefénica Soluciones de
Informatica y Comunicaciones, SAU (BOE num. 52, de 28 de febrero
de 2024) [anexo V].

Teleinformatica y Comunicaciones. Convenio colectivo de
Teleinformatica y Comunicaciones, SA (BOE num. 148, de 19 de
junio de 2024) [anexo II].

Thales. Convenio colectivo de Thales Espafia GRP, SAU (BOE num.
145, de 18 de junio de 2022) [art. 37].

TK Elevadores. Convenio colectivo de TK Elevadores Espafia, SLU,
para Madrid y Valencia (BOE nudm. 122, de 20 de mayo de 2024)
[anexo VI].

Triangle Outsourcing. Convenio colectivo de Triangle Outsourcing, SL
(BOE num. 231, de 27 de septiembre de 2023) [art. 18].

Unicef. Acuerdo de modificacion del convenio colectivo de la Fundacion
Unicef-Comité Espafiol (BOE nuim. 294, de 8 de diciembre de 2022)
[apdo. cuarto].

Unién de Profesionales y Trabajadores Auténomos. Convenio colectivo
de la Unién de Profesionales y Trabajadores Autonomos de Espafiay
su personal laboral (BOE num. 23, de 26 de enero de 2024) [art. 30].0))
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