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PRESENTACION DE LA
ACTUALIZACION DEL INFORME




PRESENTACION

El presente trabajo pretende ser una actualizacién del informe “NUEVAS
ACTIVIDADES Y SECTORES EMERGENTES: EL PAPEL DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA”, encargado por la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos a
su director, Miguel Rodriguez-Pifiero Royo, en junio de 1999. Dicho informe, tras su
presentacion y aceptacion, fue publicado en la Coleccion de Informes y Estudios del
Servicio de Publicaciones del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, en el afio 2001.
Aquel trabajo se insertaba en la ya larga lista de informes encargados por la Comision para
un mejor conocimiento de la realidad negocial espafiola, en lo que se ha convertido en un
referente fundamental para el estudio de las relaciones laborales en Espafia. Con
posterioridad la Comisién decidi6 iniciar una campafa de actualizacion de estos informes,
encargando a sus autores nuevos informes en los que se diera cuenta, de acuerdo con las
directrices que ésta misma aportaba, de los desarrollos posteriores en el sector objeto de

atencion.

Es ésta una iniciativa en gran medida nueva, ya que aunque han sido bastantes las
actualizaciones encargadas, en el momento de elaborar ésta no se dispone todavia de un
modelo minimamente definido y consolidado de como deben ser éstas; esto es, que los
autores no tenian referentes directos sobre como realizar el encargo que se les hacia. Este
hecho tiene la ventaja de dejar un amplio margen de decision a la hora de definir las
principales opciones metodologicas de este trabajo, en cuanto a su enfoque, contenidos y

extension. Ello obliga a explicar éstas en esta presentacion.

No se trata de una version actualizada, en el sentido de que se reproduzca lo que se
dijo en la primera version completandolo con los acontecimientos producidos entre la
elaboracion de la primera versién y la presente. Otra ha sido la opcion metodoldgica
adoptada, la de partir de las conclusiones del informe para a partir de ahi presentar los
acontecimientos posteriores desde la perspectiva de lo entonces afirmado y recomendado.
Con ello el informe actual cumple dos funciones: presenta la evolucion posterior, de un

lado; pero también evalla el acierto de las conclusiones originales, de otro.



Hay que tener en cuenta, por otra parte que al tratarse de sectores y actividades
nuevas, en el informe de 2000 se analiz6 su aparicion y desarrollo; mientras que en el
actual se parte de la situacién ya consolidada, tal como se describié en el primero. Por ello
mientras el primer estudio adopta una perspectiva temporal muy amplia, éste se centra en
un periodo muy concreto. En consecuencia, para entender en sus debidos términos este
trabajo seguramente resulte necesario conocer, si quiera someramente, el informe original
de 2000.

La necesidad de volver sobre este mismo objeto de estudio ha sido ocasion
aprovechada para cambiar la dptica de analisis usada en el informe de 2000. En efecto, en
éste se hizo un estudio en profundidad de su objeto de analisis, las nuevas actividades y
sectores emergentes, desde una perspectiva econdomica y empresarial, indispensable para
identificar estas actividades y sectores, asi como para comprender sus peculiaridades de
cara al desarrollo de procesos negociales en su seno. De la misma manera, a la hora de
analizar las actividades concretas se hizo necesario definir éstas en sus rasgos y magnitudes
esenciales, puesto que se trataba de actividades por definicién nuevas. Se podia encontrar
en este informe, de esta manera, un estudio en profundidad de lo que era el teletrabajo, de
sus origenes y evolucion, y de sus ventajas e inconvenientes; un intento de identificacion de
los yacimientos de empleo mas importantes; y una descripcion del proceso de implantacion
de las empresas de trabajo temporal en Espafia. Nada de eso se ha hecho en esta
actualizacion. Primero, porque teniendo ya identificados los sectores sobre los que se iba a
trabajar, los que aparecian en el primer informe, reflexionar de nuevo sobre esta cuestion

resultaba superfluo.

Ademas este informe original, en particular en la parte relativa al teletrabajo, presto
atencion especial a la negociacion colectiva desarrollada en otros paises, algo que por otra
parte fue una nota de originalidad en el panorama de los informes de la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos. Este andlisis resultaba justificado en un
momento en el que la negociacién colectiva espafiola practicamente no existia, salvo tres

convenios de empresa que fueron convenientemente analizados. En estos momentos se ha



producido ya un cierto desarrollo en nuestro pais, por lo que resulta conveniente centrarse

en la experiencia espafiola.

El lapso temporal transcurrido entre el informe original y la presente actualizacion,
entre 2000 y 2006 cuando se entregaron el uno y la otra, es similar al que presentan otros
informes elaborados por iniciativa de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos. Este plazo es suficiente para detectar novedades en muchos sectores de
actividad, dada la escasa duracion de la vigencia de los convenios colectivos en nuestro
pais. En la mayoria de los informes de la Comisidn hace posible trabajar con materiales
convencionales diferentes, con distintas versiones de los convenios. Dado también el ritmo
de cambios normativos que experimenta de manera cronica nuestro Derecho del Trabajo,
estos afos son suficientes normalmente para tener que dar noticia de alguna reforma legal
gue afecte al objeto de estudio. En el caso de este trabajo esto probablemente no sea tan
cierto, dadas las peculiaridades de su objeto. Como se ha dicho antes, al tratarse de nuevos
fendmenos en la economia y el mercado de trabajo, se adopto un enfoque que primaba las
tendencias largas sobre el corto plazo, estudiando estos sectores desde sus origenes hasta la
fecha de cierre del trabajo. Con esta vision un plazo de cinco afios podia resultar

excesivamente para notar los cambios.

Aln asi, y como se verd a lo largo de esta actualizacion, en los afios transcurridos
entre ésta y el informe original si se han producido efectivamente algunos acontecimientos
de gran importancia, que han alterado en gran medida la situacion descrita entonces. Estos
acontecimientos, que se presentaran a lo largo del estudio, justificarian la oportunidad de un

trabajo de este tipo.

Los autores de la presenta actualizacion forman parte del grupo de investigacion
PAI SEJ-322, “Integracion y desintegracion economica: el marco juridico de la empresa”,
financiado por el Plan Andaluz de Investigacion y con sede en la Universidad de Huelva.
Este grupo fue igualmente responsable del informe original, aunque no coincidan sus
autores por completo. Hay que sefialar, finalmente, que este trabajo forma parte de los

resultados cientificos del proyecto de investigacion, financiado por la DGCIT SEC 2003-



09605-JUR, “El papel de las Comunidades Auténomas en el sistema de relaciones laborales
europeo”, del que forman parte sus autores, ya que sus contenidos enlazan con las lineas de
estudio de dicho proyecto, en particular en lo relativo a la aplicacion del Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo en nuestro ordenamiento juridico; y en cuanto al analisis del

papel de las administraciones publicas en su implantacion.



CAPITULO PRIMERO: LA
NEGOCIACION COLECTIVAEN LA
ACTIVIDAD DEL TELETRABAJO
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1.- PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL INFORME DE 2000

En el Informe original se comenzo por analizar el teletrabajo como fendmeno social,

identificando sus caracteristicas esenciales y analizando su origen y su evolucion.

Posteriormente se procedio a estudiar el desarrollo de la negociacion colectiva sobre
teletrabajo en Europa, a partir de unas primeras experiencias de caracter marcadamente
experimental, hasta su consolidacion. En este desarrollo se identificaron varias fases,
pasandose de acuerdos de centro de trabajo sobre experiencias piloto a convenios de
empresa y sectoriales. Se identificd un producto negocial tipico, el pacto de teletrabajo,

suscrito a nivel de empresa para poner en marcha una experiencia de trabajo remoto.

Tras estudiar la realidad negocial espafiola sobre esta materia, que en ese momento
se centraba en tres o cuatro convenios, se concluyd sefialando, partiendo de esta experiencia
y de los principales problemas identificados, cual debe ser el papel de ésta en un modelo de

utilizacion ordinaria y ordenada de esta modalidad de empleo.

» La negociacion colectiva debe ocuparse, en primer lugar, de la definicion de lo que

debe considerarse como teletrabajo.

» En segundo lugar, la negociacion colectiva debe ocuparse de ordenar el proceso de
implantacion del teletrabajo, entiendo por tal el procedimiento a través del cual se
toma la decision de organizar de forma remota un puesto de trabajo, y se pone ésta

en préactica.

» En tercer lugar, la negociacion colectiva debe jugar un papel esencial en la garantia

del principio de voluntariedad en la prestacion remota de servicios.

» En cuarto lugar, otra de las funciones de la negociacion colectiva es la de producir

11



una regulacion del teletrabajo en cada ambito concreto, regulacion que en estos
momentos falta en una mayoria de los casos, ya que éste se encuentra entre nosotros
en una situacion de desregulacion ya crénica. Debe ocuparse de las condiciones de

desarrollo del teletrabajo, y del estatuto juridico de los teletrabajadores.

En quinto lugar, la negociacion colectiva debe ocuparse, ademas, de otra cuestion
de primer orden en relacion con esta forma de trabajo, sobre todo en estos primeros
momentos de su difusion en Europa: impedir que el teletrabajo sea utilizado como

instrumento para lograr unas finalidades inconvenientes o inadecuadas.

Finalmente la negociacion colectiva debe establecer canales de representacion y
accion sindical para los teletrabajadores, siendo éste uno de los aspectos mas
problematicos del estatuto juridico este colectivo, como consecuencia de la
inadecuacion de los mecanismos representativos tradicionales ante las

peculiaridades de su prestacion de servicios.

12



2.- LOS CAMBIOS EN LA SITUACION DEL TELETRABAJO

A pesar del escaso lapso temporal transcurrido desde la presentacion del Informe
original, éste ha sido suficiente como para presenciar cambios numerosos en la situacién de
esta actividad; cambios que, de un lado, hacen necesario replantearse algunas de las
conclusiones o afirmaciones que entonces se hacian; y que, de otro, permiten un mejor

conocimiento del fendmeno, lo que hace posible afinar y perfeccionar también éstas.

I) El teletrabajo se ha convertido en un fendbmeno bien conocido. Aunque algo
parecido podria haberse dicho quizas también a la fecha de cierre del primer informe, lo
cierto es que en el tiempo transcurrido desde entonces se ha producido un fendmeno de
extension y de difusion de esta forma de empleo, que ha llegado a un punto en que es
generalmente conocida. Se trata de un fendmeno social identificado y conocido en sus
elementos esenciales por los actores del mercado de trabajo y de las relaciones laborales;
mas aun, han sido los mismos interlocutores sociales los que han protagonizado en cierta
medida estas practicas, a través de su recepcion en la negociacion colectiva europea y en el
didlogo social espafiol. Esta familiarizacion se ha traducido en un tratamiento mas

normalizado en la negociacion colectiva, como veremos.

I1) El teletrabajo comienza a tener una cierta presencia en nuestro mercado de
trabajo. En los ultimos afios se detecta un crecimiento continuado del numero de
trabajadores encuadrables en esta categoria, segun sefialan la mayoria de los estudios
realizados; aunque es dificil ofrecer una cifra fiable de éstos, las que se manejan

demuestran un crecimiento continuado desde las primeras referencias.

1) También comienza a perfilarse el uso del trabajo remoto en la economia
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espafiola, consolidandose algunos rasgos anteriormente sélo apuntados. La menor
presencia de éste en la realidad laboral espafiola hacia dificil la identificacion de un modelo

de utilizacion; hoy quizas estemos ya en condiciones de definir éste.

De esta manera, se confirma que el teletrabajo es, a diferencia de lo previsto, una
forma de prestacion de servicios mas propia del trabajo autonomo que del dependiente,
con una relacién entre uno y otro que algunos autores han estimado de un 80% y un 20%®.
Estamos hablando de trabajadores auténomos radicados en su propio domicilio vy
trabajando con soportes TIC, a través de las cuales desarrollan sus tareas profesionales y se
relacionan con sus clientes. Encontramos en este colectivo tanto a profesionales de alta
cualificacion, que operan como consultores o asesores free-lance, como a otros de media

para trabajos menos especializados, como el telemarketing o el tratamiento de datos.

Nos encontramos mas frente al modelo de la microempresa unipersonal, con una
micro-oficina radicada en el mismo domicilio del trabajador autonomo, que frente al
modelo tedrico de trabajador asalariado vinculado a través de las TIC con un empleador. En
este caso las consideraciones técnicas o preventivas pueden ser las mismas, pero los

condicionantes juridicos para su tratamiento resultan completamente diferentes.

Se da la paradoja de que mientras que los autbnomos suelen trabajar en su
residencia, muchos teletrabajadores por cuenta ajena lo hacen en telecentros, con lo que no
pueden ser considerados empleados a domicilio.

Este es un dato importante que no debe ser pasado por alto, sobre todo cuando nos
encontramos en los primeros momentos de la construccion de un Derecho del Trabajo

Auténomo, cuyas reglas seran de aplicacion a este colectivo. La coincidencia de la

! J. M. OLIVEROS ESTEVEZ, “Stuacion del teletrabajo en Espafia: una vision personal”, en AAVV.
“Teletrabajo: dimensién social y laboral”, Fundacion de Estudios Sindicales, Sevilla, 2006, pg.25.
2 K. PEIRO, "Hay que dignificar la situacion del teletrabajador auténomo", Deteletrabajo.com, Boletin n° 15,

accesible en http://deteletrabajo.uji.es/articulos/art15.htm
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condicién de auténomo con la de teletrabajador produciré sin duda una zona especial en la
regulacion del trabajo por cuenta propia, con reglas especificas para adaptarse a las
particularidades técnicas del colectivo. Con independencia de este dato normativo, en gran
medida aun por construir, lo cierto es que en un informe como éste, dirigido a identificar el
papel de la negociacion colectiva en la ordenacién de esta forma de empleo, esta realidad
debe ser necesariamente analizada, pues nos pone de manifiesto una importante limitacion
de la norma paccionada en esta tarea, al menos por el momento: su incapacidad para regular
la actividad de la gran mayoria de los teletrabajadores, por ser éstos autbnomos y estar
excluidos del &mbito de aplicacion de los convenios en Espafia.

IV) Por otra parte es ya claro que el prestado a domicilio no constituye, al menos en
Espafa, el prototipo de teletrabajo, lo que podria parecer a primera vista como algo
paraddjico pero que en realidad no lo es, ya que es sabido que este concepto incluye una
pluralidad de modalidades. Asi, se detecta una importante presencia del trabajo en
telecentros, técnicamente teletrabajo pero que al prestarse fuera del domicilio del trabajador
presenta para éste connotaciones completamente distintas; trabajar en un telecentro no
supone una gran diferencia respecto de hacerlo en un centro de trabajo ordinario, a salvo de
las peculiaridades que puede producir el uso intensivo de las TIC y la separacion fisica de
la gerencia de la empresa empleadora. De nuevo este factor ha de ser tenido en cuenta en
este informe, si quiera por la presencia de un sector de negociacién colectiva propio en el

telemarketing, actividad ésta que se presta fundamentalmente de esta forma.

De la misma manera, el teletrabajo pendular o itinerante presenta una especial
incidencia en nuestro pais. Esta modalidad, caracterizada por la ausencia de un centro de
trabajo propiamente dicho para el empleado se generaliza bien como nicleo de su
actividad, bien como parte de la jornada laboral de éste. El desarrollo tecnoldgico, la
mejora continua de la red de telecomunicaciones y el abaratamiento del coste de éstas han
hecho posible este fendmeno, que convierte los desplazamientos por motivos profesionales
en una parte méas de la jornada, al poder continuarse con la actividad laboral durante éstos.

15



Igualmente se detecta una presencia creciente del teletrabajo ocasional o informal,
un efecto preocupante de éste que demuestra su capacidad para ampliar la jornada laboral
mas alld de los servicios prestados en el centro de trabajo, mediante una
“teledisponibilidad” continua®. Es frecuente que trabajadores, generalmente de alta
cualificacién, dediquen parte de su tiempo de ocio y descanso a continuar con su actividad
laboral, en su propio domicilio y mediante ordenadores y sistemas de comunicacion puestos
a su disposicion por la empresa. Este tiempo de trabajo oculto y opaco ni se computa ni se
retribuye, se considera una obligacion téacita del trabajador, y resta eficacia a las
limitaciones legales y convencionales impuestas a éste®. Las posibilidades de encontrar una

solucion convencional a este fendmeno han de ser igualmente consideradas.

V) Se comienzan a identificar ya los problemas o aspectos negativos de esta
modalidad de prestacion de servicios. Aparecen ya en la prensa especializada y en estudios
cientificos juicios criticos sobre sus consecuencias en las condiciones de vida y de trabajo
de quienes, segun se mire, la disfrutan o sufren. De esta manera, las consideraciones sobre
el medio de trabajo, la jornada laboral, la interaccion con la vida privada, la satisfaccion o
la motivacion resultan prioritarias en los estudios y reflexiones que sobre éste se hacen’.
Esa primera fase en la que el teletrabajo era considerado una forma de empleo casi ideal,
como una solucion a muchos problemas sin producir ella misma problema alguno, parece
definitivamente superada. Este dato tiene también sus consecuencias en lo que al objeto de
este informe se refiere, la negociacion colectiva, pues ésta va a ir progresivamente

recibiendo estas nuevas preocupaciones, adoptando una actitud méas defensiva o tuitiva

¥ Sobre este concepto de teledisponibilidad, J. THIBAULT ARANDA, “Teletrabajo y teledisponibilidad”, en
AA.VV., “Descentralizacion productiva y nuevas formas organizativas del trabajo: X Congreso Nacional de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social”, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 2000.

* En extenso, J. THIBAULT ARANDA "Teletrabajo y ordenacion del tiempo de trabajo”, en DAVARA
RODRIGUEZ, “lll Jornadas sobre informatica y sociedad”, Madrid, 2001, pags. 233 sigts. También

F. GONZALEZ VILLANUEVA, “La ordenacion del tiempo de trabajo de los teletrabajadores”, Actualidad
Laboral, 2003.

> A. ALFARO DE PRADO SAGRERA, “Flexibilidad laboral y nuevas tecnologias: e-trabajo”, Trabajo, n°
14, 2004, pg.131.
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frente a esta organizacion remota de la actividad empresarial.

VI) En la actualidad ha cambiado la percepcién del teletrabajo como instrumento
de politicas publicas. En efecto, éste no se plantea como una solucion a un problema
ambiental o de transporte —que fue como se origino-, sino que se esta viendo, sobre todo,
como un yacimiento de empleo, como una oportunidad de colocacién. Y esto pone en
contacto el teletrabajo con las politicas de empleo, con las ayudas al empleo, con las
modalidades contractuales particulares, con programas especificos para colectivos
especificos. Eso estd cambiando la forma en que se concibe el teletrabajo y, sobre todo,

también su régimen juridico®.

VII) El teletrabajo no es ya la actividad desregulada que fue en su momento, ni en
Espafia ni fuera de ella’. Lo afirmado en este sentido en el informe de 2000 hoy no es
cierto, o al menos es menos cierto, ya que se han producido algunos desarrollos importantes
que han contribuido a la construccién de un marco normativo especifico. Aunque no a nivel
legislativo, esto se ha logrado a través de la negociacion colectiva y de la norma
reglamentaria. Durante este periodo, también, se han desarrollado las legislaciones y
regulaciones convencionales en otros paises sobre el particular. De esta manera, no sélo
tenemos una cierta regulacion, sino también modelos y pistas para desarrollar ésta ain

mas.

® En extenso J. RIVERO LAMAS, “El teletrabajo en Espafia: un nuevo yacimiento de empleo en los sectores

publico y privado”, Revista Aragonesa de Administracion Pablica, N° 4, 2001, pags. 295 sigts.

’ Compérese la situacion descrita por J. THIBAULT ARANDA, “Aspectos juridicos del teletrabajo”, Revista
del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, N° 11, 1998, pags. 93 sigts, con la actual. Véase también J. M.
LEONES SALIDO, “Razones urgentes para una regulacion del teletrabajo en Espafia”, Actualidad Juridica
Aranzadi, n° 431, pgs. 1-6.
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VIII) Cabe sefialar, finalmente, que se ha producido en los ultimos afios una
importante produccion cientifica sobre el teletrabajo en Espafia, con la publicacion de
varias monografias y numerosos articulos y capitulos de libros dedicados a éste. Estas
contribuciones ponen de manifiesto el interés del tema entre los expertos, consecuencia
cada vez mas de la presencia real de esta forma de empleo en nuestro mercado de trabajo;
amén de facilitar su conocimiento y la identificacion de los principales problemas que
plantea. Aunque los estudios sobre ésta provienen de varias disciplinas de las ciencias
econdmicas y sociales, como la economia laboral, la sociologia del trabajo o la direccién de
personas, es interesante sefialar el significativo volumen de estudios producidos desde el
ambito del Derecho del Trabajo. Estos trabajos se iran sefialando a lo largo del texto de este

capitulo, en el aparato de notas que lo acompafia®.

8 Cabe destacar, entre otros muchos, los siguientes trabajos monograficos, todos publicados, tras la entrega del
primer informe: J. THIBAULT ARANDA, “El teletrabajo : analisis juridico-laboral”, Consejo Econémico
y Social, Madrid, 2000; R. SELLAS | BENVINGUT, “El régimen juridico del teletrabajo en Espafia”,
Aranzadi, Pamplona, 2001; F. PEREZ DE LOS COBOS ORIHUEL, “El teletrabajo en Espafia : perspectiva

juridico laboral”, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 2001
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3.- LA DEFINICION JURIDICA DEL TELETRABAJO.

Uno de los principales problemas juridicos que presentaba este fendmeno era el de
su definicion desde el punto de vista del Derecho, algo que fue ya denunciado en la primera
version del informe, donde se recomendaba a la negociacion colectiva un esfuerzo
delimitador de la categoria, indispensable para poder establecer un régimen juridico.
Entonces se decia que existian algunas complejidades que dificultaban una definicion
ajustada de esta categoria, como la cuestion de distinguirlo de otras modalidades cercanas,
como el trabajo a domicilio -cuando el teletrabajo también lo es-, el trabajo con medios
telematicos pero no a distancia de la empresa -el caso del telemarketing en la sede de ésta-,
los trabajadores itinerantes o que se desplazan para prestar sus servicios -que hay que
diferenciar de los telenautas o teletrabajadores pendulares-. Asi como el problema afiadido
que planteaban las situaciones, por lo demas harto frecuentes, en las que el trabajador s6lo
presta de forma remota una parte de sus servicios, desarrollando el resto de forma ordinaria

en la sede de la empresa;

Este problema era el resultado de un hecho hasta cierto punto de vista paraddjico:
que en la mayor parte de los ordenamientos juridicos no es una categoria juridica ordinaria;
no hay en las leyes laborales —ni siquiera en las leyes europeas que son las mas avanzadas-
una definicion juridica y una categoria juridica de teletrabajo. Esto quiere decir que a
quienes nosotros llamamos teletrabajadores, como si fueran miembros de una misma
categoria, desde el punto de vista del ordenamiento juridico pueden ser cosas distintas y
pueden tener distintos regimenes distintos®. En un primer momento se equiparé de una
manera bastante apresurada y simplista el teletrabajo con el trabajo a domicilio. Y esto no
es cierto porque hay teletrabajadores que no son a domicilio, hay trabajadores a domicilio
que no son teletrabajadores; ademas, la regulacion del trabajo a domicilio esta pensada

para aquellos que destinan todo su tiempo a trabajar en el domicilio, con lo que el

® En extenso, M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Regulacion juridica del teletrabajo”, en AA.VV.

“Teletrabajo: dimensidn social y laboral”, Fundacion de Estudios Sindicales, Sevilla, 2006, pg.53.
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teletrabajo a tiempo parcial no estd previsto, etc... Para evitar esto en determinados
ordenamientos, como ha ocurrido en Portugal con su reciente Cédigo del Trabajo, en los
que se ha introducido una disposicion especifica sobre el particular; pero ha sido la

negociacion colectiva, mas que la ley, la que lo ha hecho.

Esto es asi porque la definicion de teletrabajador no utiliza los criterios legales. A la
hora de crear categorias juridicas que son las que van a determinar un régimen juridico u
otro, una regulacién u otra, el Derecho utiliza unos elementos que no son los que
identifican y delimitan el teletrabajo. ;Qué elementos son éstos? El Derecho utiliza
elementos del lugar de prestacion de los servicios para determinar si un trabajador es a
domicilio 0 no; y va a utilizar también, sobre todo en el &mbito de la negociacion colectiva,
el criterio del sector de actividad a la hora de determinar qué convenio colectivo se le va a
aplicar a un trabajador u otro. El teletrabajo, como tal categoria, se define utilizando otros
elementos; por ejemplo, el elemento tecnoldgico, que es fundamental para definir el
teletrabajo, desde el punto de vista legislativo es muy poco relevante. No te va a definir que
uno sea trabajador o no (el que tenga) un ordenador o no. Va a ser relevante, a lo mejor, a
efectos de riesgos laborales, pero nada mas. Por eso nosotros vamos a tener que ir cruzando
los elementos que utiliza el Derecho del Trabajo con los elementos que identifican al
teletrabajo para poder determinar el dmbito juridico y la definicidon juridica de esta

categoria.

El régimen del teletrabajo, por tanto, va a depender de otros factores. VVa a depender
de que sea a domicilio o no, por ejemplo, pero en el sentido técnico del articulo 13 del
Estatuto de los Trabajadores. Esto es un factor de complejidad. Por eso, hablar de
teletrabajo desde una perspectiva juridica ahora mismo en Espafia es un poco aventurado
porque el Derecho no lo reconoce, ya que no hay una categoria juridica como tal de
teletrabajador. Vamos a tener trabajadores remotos autonomos o dependientes, a domicilio

0ono....

Donde si se esté recogiendo es en la negociacion colectiva y aqui si se esta hablando

del teletrabajo, pero mas del teletrabajo que del teletrabajador. Asi, el hecho de que sea a
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través de los convenios colectivos va a permitir que sea adaptado a las particularidades de
cada uno de los sectores productivos. Por aqui se estan tapando muchas de las carencias del

Derecho laboral en estos momentos.

Dada esta dificultad, el hecho de que en el tiempo transcurrido desde la primera
version de este informe se hayan puesto en circulacion algunas definiciones de teletrabajo
debe ser necesariamente sefialado, como uno de los desarrollos mas importantes en su
régimen juridico. A salvo de las definiciones legales de esta actividad, que no han llegado
todavia a Espafia, si tenemos ahora una perfectamente aplicable en nuestro ordenamiento
juridico; con caréacter vinculante, ademas. Se trata de la contenida en el Acuerdo Marco

Europeo de Teletrabajo

Este Acuerdo nos proporciona dos definiciones, una de “teletrabajo” y otra de
“teletrabajador”; definiciones que delimitan su dmbito de aplicacion, y que, aunque en
principio deberian operar sélo respecto de la aplicacion de su clausulado, pero que a falta
de otra legal podemos considerar operativas en nuestro ordenamiento juridico de forma
general. La generalidad de la definicién permiten esta eficacia, de tal manera que podemos

afirmar que existe por primera vez en nuestro Derecho un concepto juridico de teletrabajo.

En concreto, este concepto seria:

e El teletrabajo es una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo, con el uso
de las tecnologias de la informacion, en el marco de un contrato o de una relacién
de trabajo, en la que un trabajo, que hubiera podido ser realizado igualmente en los
locales del empleador, se efectla fuera de estos locales de manera regular.

e El teletrabajador es toda persona que efectta un teletrabajo tal como se ha definido

en el parrafo anterior.

La definicion es amplia, y lo es de una forma consciente. Los mismos interlocutores
sociales asi lo reconocen en el Preambulo del Acuerdo, cuando afirman que “el teletrabajo
cubre un amplio abanico de situaciones y practicas sujetas a cambios rapidos. Por esa
razon, los interlocutores sociales han elegido una definicion de teletrabajo que permita
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cubrir las diferentes formas de teletrabajo regular”.

Junto a esta definicion que podemos considerar legal se ha producido en estos afios un
cierto volumen de pronunciamientos judiciales estudiando esta forma de empleo, que
también se han ocupado de definirla. Asi, se puede aportar también una definicion
jurisprudencial bastante acertada, que encontramos en la sentencia de la Sala Social de la
Audiencia Nacional de 31 de mayo de 2004, donde se establecen cuatro requisitos para que

se considere gue existe teletrabajo.

“ 1.-El operario realiza un trabajo fuera de la empresa, normalmente en su
domicilio particular.

2.-Esto conlleva la modificacion de la estructura organizativa tradicional del
trabajo y de la empresa, tanto en los aspectos fisicos como materiales.

3.-La utilizacion de nuevos instrumentos de trabajo cuales pueden ser
videoterminales, videoconferencia, telefax, etc.

4.-Una red de telecomunicacion que permita el contacto entre la sede de la empresa

y el domicilio del trabajador”

Durante los primeros afios de existencia de esta forma de empleo hubo cierta
confusion terminoldgica, al manejarse diversas denominaciones. Posteriormente se lleg6 a
cierto consenso en cuanto al nombre que debia darse a esta forma de empleo; habiendo
quedado clara su no coincidencia con el trabajo a domicilio, quedaba claro también que no
se le podia llamar de esta manera. Se consolido “teletrabajo” como traduccion literal de
“telework”, y “trabajo remoto” como expresion sindénima. Han sido éstas las

denominaciones que han pasado a la ley y a la negociacion colectiva.

Por eso resulta de interés sefialar que ha sido la negociacion colectiva la que en
estos ultimos afios ha puesto en circulacion nuevas denominaciones para el teletrabajo. Asi,
en la negociacion de empresa en VODAFONE S.A. se ha acufiado la expresion “actividad
laboral sin centro de trabajo”, que si bien no coincide totalmente con el concepto de trabajo

remoto generalmente aceptado, si se refiere a una realidad en gran parte en parte similar.
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Con esta denominacion se presta mas atencion al elemento locativo que al tecnoldgico u
organizativo, lo que lo hace bastante polivalente, seguramente en atencion también a las

formas de producir utilizadas en esta empresa.
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4.- LA NEGOCIACION COLECTIVA EUROPEA SOBRE EL
TELETRABAJO

Los cambios méas importantes en la situacion planteada en el informe original se han
producido sin duda en el ambito europeo, que durante el tiempo transcurrido se ha

convertido en el verdadero motor de cambio y desarrollo.

En general las instituciones europeas han tenido un marcado protagonismo en su
difusion y ordenacion, como es sabido. Por vias diversas han procurado dar a conocer y
debatir sobre esta forma de empleo, ofreciendo soluciones y modelos de regulacién. Los
poderes publicos comunitarios han promocionado el uso del teletrabajo, y lo han hecho
diseflando un modelo de éste ordenado de acuerdo con unos principios considerados
irrenunciables para garantizar la dignidad de los teletrabajadores. De esta manera, se
promueve su utilizacién, pero también se quiere que ésta sea de una determinada manera.
Al movernos en este plano del fomento de comportamientos por parte de las empresas
europeas; y al estar todavia en un momento bastante temprano de la utilizacién de esta
forma de empleo, los instrumentos que se han utilizado no han sido los tradicionales
normativos previstos en el Tratado, sino otros indirectos; instrumentos que también son
comunes en el ambito de las acciones comunitarias, pero que desde el punto de vista del
Derecho del Trabajo suelen ser ignorados: realizacion de estudios, camparfias de promocién,
modelos de ordenacidn, etc...

La principal diferencia con que nos encontramos ahora respecto del momento de
elaboracion del primer informe es que ahora contamos con instrumentos normativos mas
avanzados, con vocacion vinculante y voluntad de ordenar efectivamente la implantacion y
el desarrollo del trabajo remoto en Europa. La presencia de estos textos, plenamente
juridicos ya, ha tenido un efecto multiplicador respecto de la situacion de la regulacion del

teletrabajo en Europa, y sefialadamente en Espafia.
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4.1.- El Acuerdo Europeo sobre Teletrabajo.

4.1.1.- Negociacion y objetivos del Acuerdo.

La iniciativa real de elaborar una norma a nivel europeo sobre teletrabajo
correspondid no a los interlocutores sociales europeos sino a la Comision, que inicié con
éstos consultas sobre esta materia el 27 de junio de 2000, prosiguiendo con una segunda
ronda de consultas el 16 de marzo de 2000. Posteriormente, el 20 de septiembre de 2001, la
CES (y el comité de enlace EUROCADRES/CEC), la UNICE/UEAPME vy el CEEP
anunciaron su intencion de entablar negociaciones con vistas a llegar a un Acuerdo
Europeo sobre esta forma de empleo. Las negociaciones se iniciaron el 12 de octubre de
2001 y finalizaron el 23 de mayo de 2002, fecha de conclusion del acuerdo, firmado el 16
de julio de 2002".

El AEMT se presenta como el cumplimiento por los interlocutores sociales
europeos de la invitacion que en el marco de la Estrategia Europea para el Empleo les hizo
el Consejo Europeo, para que negociaran acuerdos para modernizar la organizacion del
trabajo, incluyendo acuerdos de trabajo flexible, con el objetivo de mejorar la productividad
y la competitividad de las empresas y de conseguir el equilibrio necesario entre flexibilidad

y seguridad.

Los interlocutores sociales consideran que el teletrabajo es tanto un medio para que
las empresas y organizaciones de servicios publicos modernicen la organizacion del trabajo,

como un medio para que los trabajadores concilien vida profesional y vida social y gocen

1% Sobre este acuerdo, entre nosotros, L. MELLA MENDEZ, “Comentario general al Acuerdo Marco sobre el
Teletrabajo”, Relaciones Laborales. N° 1, 2003, p. 21; JURADO SEGOVIA & THIBAULT ARANDA,
“Algunas consideraciones en torno al Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo”, Temas laborales, N° 72,
2003, p. 35; M.D. SANTOS FERNANDEZ, “El Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo: negociacion
colectiva y teletrabajo. Dos realidades de dimensién comunitaria”, Trabajo, n® 14, 2004, pg.45; J.M.
SERRANO GARCIA, “Tratamiento del teletrabajo en el Acuerdo-Marco europeo de 16 de julio de 2002,
Relaciones Laborales, N°21, 2002, pg. 17.
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de una mayor autonomia en el cumplimiento de sus tareas.

Por otra parte, los interlocutores sociales han definido también el papel del acuerdo
en relacion con otras posibles regulaciones de esta materia; se dice, asi, que no impide
posibles especificaciones contractuales posteriores, esto es, otros acuerdos especificos
sobre teletrabajo en sectores determinadosl1; y por otro lado se afirma que no debe servir
como instrumento para reducir la actual tutela de la que disfruten los teletrabajadores. Lo
primero es consecuencia de su caracter de “acuerdo marco”, presente en su misma
denominacion. Lo segundo es una nueva manifestacion de la llamada “clausula de no
regresion” (Non-regression clause) tipica de todas las directivas y acuerdos sobre materias
laborales desde los afios noventa del siglo pasado. Esta clausula se antoja escasamente
justificada, ya que las regulaciones que puedan existir sobre trabajo remoto en los Estados
miembros son escasas, y dificilmente mejoraran lo previsto en el AMET. Parece mas bien
el reflejo de lo que es una forma de legislar en el Derecho Social Comunitario

contemporaneo.

La cooperacién entre las organizaciones firmantes del AMET no se termina con su
ratificacion, sino que en éste se acordaron ciertos compromisos para éstas. Asi, las
organizaciones miembros de las partes firmantes informarian sobre la aplicacion de este
acuerdo a un grupo ad hoc creado por éstas bajo responsabilidad del comité de dialogo
social. Este grupo ad hoc prepararia un informe conjunto sobre las acciones de aplicacion
emprendidas en los cuatro afios siguientes a la fecha de firma de este acuerdo. Se prevé,
ademas, que en el caso de que surjan cuestiones sobre el contenido de este acuerdo, las
organizaciones miembros implicadas pueden acudir de forma conjunta o separada a las

partes firmantes del acuerdo.

Por lo que se refiere a la duracion del acuerdo, en éste se pactd que las partes

11 Clausula 1, in fine: “Este acuerdo no prejuzga el derecho de los interlocutores sociales a lograr, al nivel
adecuado, incluso a nivel europeo, acuerdos que adapten y/o complementen este acuerdo de una forma que

tenga en cuenta las necesidades especificas de los interlocutores sociales afectados”.
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firmantes revisarian el acuerdo cinco afios después de la fecha de firma, pero sélo si asi lo

solicitara una de ellas.

En cualquier caso, si resulta conveniente subrayar un aspecto a nuestro juicio
significativo de este Acuerdo: que utiliza técnicas y soluciones normativas ya presentes en
la negociacion colectiva nacional sobre teletrabajo. Por todo ello se puede decir que es un
acuerdo hasta cierto punto conservador, en el sentido de que aplica soluciones ya conocidas
en la practica negocial europea; es poco innovativo, pero muy soélido, desde el punto de
vista de que los grandes problemas que ha dado el teletrabajo en Europa son conocidos y
estan alli, con soluciones que son buenas. En general es un buen acuerdo desde un punto de
vista técnico, y por eso los sindicatos en Europa y en Espafia lo estan usando como base
para su regulacion del teletrabajo. En consecuencia, mas que un nuevo paso en la evolucién
del tratamiento normativo de esta forma de empleo remoto, es una recapitulacion de toda la

experiencia europea hasta la fecha.

Por lo que se refiere a los objetivos del Acuerdo, éstos no aparecen formulados de
una manera tan clara como en otros anteriores similares. En sus “Consideraciones
Generales” de motivos se sefiala que este acuerdo voluntario tiene por objeto establecer un
marco general a nivel europeo, que sea de aplicacion para las organizaciones miembros de
las partes firmantes segun los procedimientos y las practicas nacionales especificas para los
interlocutores sociales; pero esto es mas bien la funcion que éste debe tener en cuanto a la

ordenacion del trabajo remoto, sin decir nada sobre lo que se pretende con esta ordenacion.

4.1.2.- Definicion de teletrabajo

Ya hemos visto en otro lugar que el AMET define tanto al teletrabajador como al

teletrabajo, en los siguientes términos:

= El teletrabajo es una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo, con el uso

de las tecnologias de la informacion, en el marco de un contrato o de una relacion
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de trabajo, en la que un trabajo, que hubiera podido ser realizado igualmente en los

locales del empleador, se efectla fuera de estos locales de manera regular.

= el teletrabajador toda persona que efectla un teletrabajo tal como se ha definido en

el parrafo anterior'.

Esta definicion se justifica por los sujetos firmantes del AMET en la voluntad de
abarcar todos los supuestos posibles de trabajo remoto. Segun la Clausula Primera del
AMET, “el teletrabajo cubre un amplio abanico de situaciones y préacticas sujetas a
cambios rapidos. Por esa razén, los interlocutores sociales han elegido una definicién de

teletrabajo que permita cubrir las diferentes formas de teletrabajo regular”.
4.1.3.-Principios generales y contenido de la regulacion.

Por lo que se refiere al contenido del Acuerdo, éste se contiene en nueve clausulas,
que se refieren a las siguientes materias: voluntariedad; condiciones de empleo; proteccion

de datos; vida privada; equipos; salud y seguridad; organizacion del trabajo; formacion; y

derechos colectivos.

Voluntariedad:

- EITT es voluntario para el trabajador y el empresario afectados.

- Si el TT no forma parte de la descripcion inicial del puesto, y si el
empresario hace una oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptarla o
rechazarla. Si es el trabajador quien expresa su deseo de teletrabajar el

empresario puede aceptarla o rechazarla.

12 Esta segunda definicion plantea numerosas dudas, ya que no soluciona el problema del teletrabajo parcial,

indicando un porcentaje de los servicios que deben prestarse de forma remota.
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El paso al TT en tanto que tal, puesto que modifica Unicamente la manera en

que se efectua el trabajo, no afecta al estatus laboral del trabajador.

La negativa de un empleado a teletrabajar no es, en si, un motivo de
rescision de la relacion laboral ni de modificacién de las condiciones de

trabajo de este trabajador.

Si el TT no forma parte de la descripcion inicial del puesto, la decisiéon de
pasar a TT es reversible por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad
puede implicar una vuelta al trabajo en los locales de la empresa a demanda
del trabajador o del empresario. Las modalidades de esta reversibilidad se

estableceran por acuerdo individual o colectivo.

En ambos casos, el empresario entregara al teletrabajador las informaciones

escritas pertinentes conforme a la directiva 91/533/CE.

Igualdad de trato:

En lo que afecta a las condiciones de empleo, los teletrabajadores se
benefician de los mismos derechos, garantizados por la legislacion y los
convenios colectivos aplicables que los trabajadores comparables que

trabajan en los locales de la empresa.

No obstante, teniendo en cuenta las peculiaridades del TT, pueden ser

necesarios acuerdos especificos complementarios individuales o colectivos.

Proteccién de Datos

29



- El empresario es responsable de tomar las medidas que se imponen,
especialmente en lo que se refiere a software, para garantizar la proteccion
de los datos utilizados y procesados por el teletrabajador para fines

profesionales.

- El empresario informa al teletrabajador de toda legislacion o normativa de la

empresa referente a la proteccion de datos.
- Esresponsabilidad del teletrabajador el cumplimiento de estas normas.
- El empleador debera informar al trabajador especialmente sobre
= Cualquier limitacion en la utilizacion del equipo o de herramientas

informaéticas tales como internet.

= Las sanciones en caso de incumplimiento

Respeto de la intimidad del trabajador

- El empresario respeta la vida privada del teletrabajador.
- Si se instala un sistema de vigilancia, éste debe ser proporcional al objetivo

perseguido e introducido segun lo establecido en la directiva relativa a las

pantallas de visualizacion.

Coste de los equipos de trabajo

- Todas las cuestiones relativas a los equipamientos de trabajo, a la
responsabilidad y a los costos son definidos claramente antes de iniciar el
TT.
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Como regla general, el empresario esta encargado de facilitar, instalar y
mantener los equipamientos necesarios para el TT regular, salvo si el

teletrabajador utiliza su propio equipo.

Si el TT se realiza regularmente, el empresario cubre los costos directamente

originados por este trabajo, en particular los ligados a las comunicaciones.

El empresario dotara al TT de un servicio adecuado de apoyo técnico.

El empresario tiene la responsabilidad en lo referente a los costes ligados a
la pérdida o a los desperfectos de los equipos y de los datos utilizados por el

teletrabajador

El teletrabajador cuidara los equipamientos que le han confiado; no recogera

ni difundird material ilicito via internet.

Proteccién de la salud laboral

El empresario es responsable de la proteccion de la salud y de la seguridad
profesionales del teletrabajador conforme a la normativa europea asi como a
las directivas particulares, legislaciones nacionales y convenios colectivos

pertinentes.

El empresario informara al teletrabajador de la politica de la empresa en
materia de salud y seguridad en el trabajo, en especial sobre las exigencias
relativas a las pantallas de datos. El teletrabajador aplicara correctamente

estas politicas de seguridad.

Para verificar la correcta aplicacion de las normas en materia de salud y

seguridad, el empresario, los representantes de los trabajadores y/o las
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autoridades competentes tienen acceso al lugar del TT, dentro de los limites
de la legislacion y de los convenios colectivos nacionales. Si el
teletrabajador trabaja en el domicilio, este acceso estd sometido a previa

notificacion y consentimiento previo.

El teletrabajador esta autorizado a pedir una visita de inspeccion.

Organizacién del trabajo:

Formacion:

En el marco de la legislacion, de los convenios colectivos y de las reglas de
empresa aplicables, el teletrabajador gestionara la organizacion de su tiempo
de trabajo.

La carga de trabajo y los criterios de resultados del teletrabajador son
equivalentes a los de los trabajadores comparables en los locales de la

empresa.

El empresario se asegurara que se toman medidas para prevenir el
aislamiento del teletrabajador en relacion con los otros trabajadores de la
empresa, tales como darle ocasion de reencontrarse regularmente con sus

comparieros y tener acceso a las informaciones de la empresa.

Los teletrabajadores tienen el mismo acceso a la formacion y a las
oportunidades de desarrollo de la carrera profesional que los trabajadores
comparables que trabajan en los locales de la empresa y estan sujetos a las

mismas politicas de evaluacién que el resto de los trabajadores.

Los teletrabajadores reciben una formacién adecuada para utilizar el equipo

técnico a su disposicion y sobre las caracteristicas de esta forma de
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organizacion del trabajo.

- El supervisor de los teletrabajadores y sus colegas directos pueden también

necesitar formacién adecuada para esta forma de trabajo y su gestion.

Derechos Colectivos

- Los teletrabajadores tienen los mismos derechos colectivos que el resto de
trabajadores de la empresa. No es obstaculo para la comunicacién con los

representante de los trabajadores.

- Los teletrabajadores estdn sometidos a las mismas condiciones de
participacion y elegibilidad en las elecciones para las instancias
representativas de los trabajadores o que prevean una representacion de los

trabajadores.

- Los teletrabajadores estan incluidos en el célculo determinante de los
umbrales necesarios para las instancias de representacion de los
trabajadores, conforme a las legislaciones europeas y nacionales, asi como a

los convenios colectivos y practicas nacionales.

- El establecimiento al que el teletrabajador sera asignado con el fin de ejercer

sus derechos colectivos se precisa de antemano.

- Los representantes de los trabajadores son informados y consultados sobre la
introduccién del TT conforme a las legislaciones europea y nacionales, asi

como los convenios colectivos y practicas nacionales.
Desde el punto de vista de sus contenidos el AMET presenta una marcada

coherencia, como se dijo antes, con las experiencias europeas anteriores, tratandose

basicamente las mismas materias, a las que se dota de unas mismas reglas. Las soluciones
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son las mismas, y entendemos que esto puede ser un valor afladido para este acuerdo.

Es de destacar el tratamiento de las cuestiones colectivas, quizas uno de los aspectos
menos desarrollados del trabajo remoto en la practica negocial europea, pero absolutamente
necesario para un desenvolvimiento ordenado de esta actividad. El carcter negociado de
esta regulacién, con un marcado protagonismo de los sindicatos confederados europeos,

explica esta presencia.

También merece la pena subrayarse la inclusiéon de ciertas reglas sobre proteccion
de datos, aspecto éste que no sélo ha permanecido en gran medida ajeno a la ordenacion del
teletrabajo en Europa, sino en general de toda la regulacién del mercado de trabajo™®. Este
interés por tal cuestion puede explicarse por las particularidades del teletrabajo como
actividad productiva, una en la que se manejan simbolos y datos, por lo que la incidencia de
problemas derivados de la proteccion de éstos puede ser mayor que en otros sectores y
formas de producir. Pero también existe otra razon, a nuestro juicio igual o0 mas relevante,
el dato de que se trate de una normativa de nivel europeo, pues una de las prioridades de la
Unidn en materia de relaciones laborales es precisamente el de regular sobre proteccion de
datos en sentido amplio. Existe, de hecho, una propuesta de Directiva sobre proteccion de
datos del trabajador que aunque lleva varios afios circulando por las instituciones
comunitarias sin tener muchos visos de ser aprobada, al menos si demuestra la

preocupacion de éstas por esta cuestion™.

El caracter de acuerdo no debe engafiarnos, pues no se trata de una regulacion

completamente ajena a las preocupaciones y prioridades de las autoridades comunitarias; la

3 Situacion ésta denunciada desde hace tiempo; por todos, S. DEL REY GUANTER, “Tratamiento
automatizado de datos de caracter personal y contrato de trabajo (Una aproximacién a la «intimidad
informéatica» del trabajador)”, Relaciones Laborales, tomo 1993-11, pg. 135; sobre la situacién actual J.
LUJAN ALCARAZ, “Proteccién de datos de caracter personal y contrato de trabajo”, Aranzadi
Social, nim.7-8,2003.

14" La Comisién lanzé el 30 de octubre de 2002 una segunda ronda de consultas con los interlocutores sociales

sobre una acciéon comunitaria en este campo.
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comunicacion y transferencia de ideas entre éstas y los interlocutores sociales es continua
en este tipo de pactos europeos, algo que la misma regulacion del procedimiento legislativo

comunitario promociona.

4.1.4.- Implementacidn, seguimiento y vigencia del Acuerdo.

De acuerdo con su clausula primera, el AMET tiene por objeto establecer un marco
general a nivel europeo, que sea de aplicacion para las organizaciones miembros de las
partes firmantes segun los procedimientos y las practicas nacionales especificas para los
interlocutores sociales. A esta cuestion se dedica la clausula 12 del AMET, “Aplicacion y

seguimiento”.

Ya desde un principio se indica cOmo se pondré en practica este acuerdo, siendo
ésta una de las opciones mas llamativas de este acuerdo. En efecto, de las varias
posibilidades previstas en el Tratado, los firmantes, han optado por la mas radicalmente

autonomista, si se quiere, la de la aplicacion por los propios interlocutores sociales®.

Es, de hecho, el primero de los grandes acuerdos europeos que optd por esta via
para su implementacién; via prevista en el Derecho Europeo desde el Tratado de
Maastricht, pero nunca utilizada, seguramente por las ventajas que presentan las
alternativas, apoyadas por la intervencién de los poderes publicos a nivel europeo y

nacional.

De acuerdo con este mecanismo, su vinculacion no es directa entre empresarios y

trabajadores, sino que se remite a su puesta en practica por los miembros de las

15 En general sobre esta cuestion J.M. SERRANO GARCIA, “La negociacion colectiva en el &mbito europeo:
la eficacia de los convenios colectivos comunitarios”, disponible en
http://www.observatorionegociacioncolectiva.org/pdfs/nego.inform.%20laboral%20y%20legislaci%C3%B3n.
pdf
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organizaciones firmantes. Para ello se prevé un plazo de tres afios.En contrapartida, y como
consecuencia de esta opcion de sus firmantes, este acuerdo no precisa ninguna tramitacion
legislativa por parte de las instancias comunitarias y su vigencia comienza al dia siguiente

de la firma:

En el marco del articulo 139 del Tratado, este acuerdo marco europeo sera
aplicado por los miembros de UNICE/UEAPME, CEEP y CES (y el Comité de
enlace EUROCADRES/CEC) segun los procedimientos y précticas especificas de
los interlocutores sociales en los Estados miembros.Esta puesta en practica se

realizara en los tres afios siguientes a la fecha de firma de este acuerdo.

La clausula 12 del AMET recoge también un mecanismo especial de control de su
aplicacion, ante la falta de adecuacion de los instrumentos tradicionales que se encuentran

en otras normas comunitarias:

» las organizaciones miembros informaran sobre la aplicacidon de este acuerdo a un
grupo ad hoc creado por las partes firmantes bajo responsabilidad del comité de
didlogo social;

» este grupo ad hoc preparara un informe conjunto sobre las acciones de aplicacion
emprendidas. Este informe se preparara en los cuatro afios siguientes a la fecha de
firma de este acuerdo;

> en el caso de que surjan cuestiones sobre el contenido de este acuerdo, las
organizaciones miembros implicadas pueden acudir de forma conjunta o separada a

las partes firmantes del acuerdo;
Por lo que se refiere a su vigencia, como tal acuerdo comienza desde el momento de su
firma, y sin que se haya previsto una duracion predeterminada de este. Se dice, eso si, que
las partes firmantes revisaran el acuerdo cinco afios después de la fecha de firma, si asi lo

solicita una de ellas.

El AMET preve incluso la ampliacion de la Union Europea, todavia un proyecto en el
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momento de su aprobacion, al indicar en su clausula primera que “las partes firmantes
invitan también a sus organizaciones miembros en los paises candidatos a poner en

practica este acuerdo”.

4.2.- El Acuerdo Europeo sobre el Teletrabajo en el Sector del

Comercio.

4.2.1.- Aspectos generales

El otro gran texto europeo sobre teletrabajo, fruto también del didlogo social, es el
Acuerdo Europeo sobre el Teletrabajo en el Sector del Comercio 16, del afio 2001. El
Acuerdo se enmarca en una estrategia mas amplia de dialogo social a nivel europeo en este
sector, segln se expresa en sus mismas consideraciones previas: “los interlocutores
sociales europeos del sector del comercio, EUROCOMMERCE y Uni-Europa Commerce,
se han comprometido a desarrollar el marco europeo para la vida profesional y las
relaciones laborales en su sector, a través de un dialogo social voluntario y de la
celebracion de acuerdos marco europeos”. Se cruzan en este texto dos lineas de politica
laboral comunitaria: por un lado, la promocion y ordenacion del trabajo remoto, como
mecanismo de integracion de las nuevas tecnologias en el sistema productivo; y por otro la
promocion de la ordenacion negociada del funcionamiento de los grandes sectores de la
economia europea, a través del dialogo social sectorial.

El punto de partida es el comun a este tipo de acuerdos, la busqueda de un modelo
ordenado de trabajo remoto, a partir de una valoracion positiva de éste: se dice, en efecto,

que si bien éste “plantea problemas a los trabajadores y a los empresarios, también les

18 Sobre este acuerdo, Nota de redaccion, “Acuerdo marco sobre el teletrabajo en el sector del comercio de la
Union Europea”, Revista de Derecho vLex, 2001, accesible en
http://premium.vlex.com/doctrina/Revista_Derecho_vLex/Acuerdo_marco_teletrabajo_sector_comercio_Uni
on_Europea/2100-102701,01.html
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ofrece nuevas oportunidades. Es importante que los cambios en la organizacion del trabajo
o0 en la definicién de las funciones del puesto de trabajo que puedan modificar o alterar el
trabajo efectuado a distancia a través de las nuevas tecnologias sean organizados con
prudencia”. Mas adelante se afirma que “el teletrabajo puede ser una solucién util para un
empresario 0 un trabajador durante algunas etapas de la vida, o cuando no es posible
seguir trabajando en las instalaciones de la empresa. Este régimen permite proseguir la

relacion laboral y mantener la cualificacion profesional”.

El texto presenta una serie de consideraciones preliminares, en las que las partes
fijan su posicion sobre esta figura y justifican su tratamiento, seguidas de trece

orientaciones en las que se establece una regulacion de distintos aspectos de ésta.

- introduccidn del teletrabajo

- condiciones de trabajo

- vacaciones y ausencias

- funciones y confidencialidad

- equipos de trabajo

- participacion en actividades sindicales

El Acuerdo maneja su propia definicion de teletrabajo, algo diferente a las que se
venian manejando; definicién simple, pero también correcta: “en el presente acuerdo, el
teletrabajo se refiere a toda actividad comparable a la que podria efectuar un empleado en
su puesto de trabajo, pero que también puede ser realizada a distancia a través de la
tecnologia informatica, normalmente conectada a la red de la empresa”. Si es interesante
las referencias que se hacen en sentido negativo, porque ayudan a completar la imagen:
“estas orientaciones no se refieren a los trabajadores auténomos, tal como se hallan
definidos en la legislacién nacional ni tampoco se refieren al teletrabajo realizado
ocasionalmente, sino que se refieren Unicamente al trabajo efectuado como actividad
principal.”” El elemento de la “principalidad” suele estar ausente en las definiciones del
trabajo remoto, y puede resultar muy trascendente como vimos al principio de esta

actualizacion; sobre todo cuando aspectos como el teletrabajo autonomo y el ocasional, con
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todos los problemas que plantean, estan resultando invisibles en muchas de las regulaciones

que sobre esta forma de empleo se estan poniendo en circulacion.

También a lo largo del texto se utiliza otra definicion que es igualmente correcta, al
hablarse del “trabajo efectuado a distancia a través de las nuevas tecnologias”.

El contenido del Acuerdo se presenta no como clausulas —lo normal en este tipo de
pactos a nivel europeo- sino tan solo como “orientaciones” que deberdn seguir los
interlocutores sociales estatales al tratar esta cuestion. Nos movemos, segin parece, en un
nivel de vinculabilidad juridica menor al que tradicional en estos acuerdos: ni se impone a
los negociadores nacionales regular esta cuestion; ni se les obliga a hacerlo de una
determinada manera. Asi se desprende del punto quinto del acuerdo, segun el cual “los
interlocutores sociales del sector del comercio de distintos Estados miembros de la Unidn
Europea han optado —o pueden optar— por regular el teletrabajo de diversas formas, a
través de acuerdos individuales a los niveles adecuados o incluyendo en los convenios
colectivos o en las recomendaciones existentes las cuestiones relativas al teletrabajo. Sea
cual fuere el método elegido, se recomienda que, al introducir y aplicar el teletrabajo, se
sigan las orientaciones que figuran a continuacién”. Nos movemaos, es claro, en un nivel de
recomendaciones, de un verdadero soft-law dirigido mas a orientar el proceso de
introduccién del trabajo remoto en este sector que a regularlo de una manera determinada.
Es por eso conveniente diferenciarlo del AMET, que se plantea unos objetivos diferentes y

opera con una mecanica distinta.

Esta intencion del Acuerdo se comprueba también en su propio contenido, menos

extenso y detallado que el del AMET.

4.2.2.- Contenidos de la regulacion.

Por lo que se refiere a la introduccion del teletrabajo, el acuerdo, tras ponderar sus

ventajas para trabajadores y empresarios, se asegura la transparencia de este proceso,
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afirmandose que “las decisiones relativas a la introduccién o aplicacion del teletrabajo
deberan adoptarse con total transparencia, respetando las estructuras y los procedimientos

de informacion y consulta aplicables”.

Todo este proceso deberd organizarse de manera que beneficie a las dos partes,
minimizando sus consecuencias negativas: “el teletrabajo debera proyectarse de forma que
sea positivo tanto para la empresa como para el teletrabajador”. En concreto, “es preciso
adoptar las medidas necesarias para que no se pierda el contacto social con el lugar de
trabajo ni con los demas trabajadores. Si es posible, en determinadas situaciones también
puede alcanzarse este objetivo combinando el teletrabajo con el trabajo efectuado en los
locales de la empresa. Si un teletrabajador que haya ejercido anteriormente otras
funciones en la empresa desea volver a trabajar en las instalaciones de la misma, debera
hacerse lo posible para que pueda hacerlo. En otras situaciones, utilizando las tecnologias
disponibles, podran crearse comunidades virtuales para los trabajadores interesados”.

En cuanto a las condiciones de trabajo, el acuerdo fija tres grandes orientaciones, las

clésicas en el tratamiento juridico de esta figura:

» igualdad de trato: “un trabajador que se halle en régimen de teletrabajo es un
empleado de la empresa en igualdad de condiciones que otro trabajador, en
particular en lo que respecta a la equiparacion de los derechos profesionales, la

remuneracion y las oportunidades de carrera profesional”

» informacion sobre sus condiciones de trabajo, recogiendo un régimen especial con
mas contenidos, que incluyen
- la identificacion de las partes;
- el lugar fijo del trabajo (o el principio de que el trabajador realiza su
actividad en
- varios locales) y el domicilio social de la empresa;

- el uso de los locales para el teletrabajo;
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- ladescripcion de las funciones;

- lafecha de inicio del contrato o de la relacion laboral;

- el tiempo de trabajo diario o semanal normal del trabajador;

- el importe de base inicial u otros elementos constitutivos de la remuneracién
a que el trabajador tiene derecho

- seguridad social y seguro;

- estructuras de supervision y consulta;

- proteccion de datos y confidencialidad;

» Adaptacion de las condiciones de empleo a las particularidades del trabajo remoto:
“la legislacion, los convenios colectivos (si existen) y, siempre que sea posible, las
normativas de la empresa relativas a los horarios de trabajo deberan aplicarse a
los teletrabajadores teniendo en cuenta sus circunstancias especificas. En la
adaptacion de las caracteristicas particulares de teletrabajo, en especial cuando se
acuerden modalidades de trabajo flexibles, el rendimiento de un trabajador
también podréd evaluarse tomando como base factores distintos del tiempo de
trabajo”.

En el punto 10 se trata la cuestion de las vacaciones y ausencias, estableciéndose que
“las ausencias por enfermedad, vacaciones u otras razones deberdn comunicarse con
arreglo a la préactica habitual de la empresa. La empresa debera tener en cuenta que
podrian ser necesarias adaptaciones para realizar las tareas del teletrabajador durante la

ausencia de éste”.

El Acuerdo regula, aunque con muy escaso detalle a decir verdad, las cuestiones
relativas a la intimidad del teletrabajador: “en la supervision y el control del trabajo
realizado por un teletrabajador deberan respetarse plenamente la legislacion y las buenas
practicas para garantizar la privacidad y la integridad del trabajador. Para ello, debera
prestarse especial atencion a las restricciones del derecho de registrar datos”. Por el

contrario, se obliga al trabajador a respetar de manera escrupulosa las normas de
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confidencialidad de la empresa, procurando que ninguna persona ajena a ésta acceda a la

informacion o a los datos.

Mas detalle se presta a la cuestion de los equipos de trabajo, a los que se dedican las

recomendaciones 13 a 16 del Acuerdo:

respecto al espacio fisico de prestacion de los servicios, se recomienda que “en la
medida de lo posible, el local donde se realice el teletrabajo debera estar reconocido
como equivalente a otras instalaciones de la empresa. Siempre que sea posible, el
disefio del local de trabajo y los equipos utilizados deberan ser conformes con la

reglamentacion aplicable en esas mismas instalaciones”.

respecto del control de las condiciones de trabajo, se establece que “tanto los
responsables de salud y seguridad como otros representantes designados por el
empleador deberan poder acceder al puesto de teletrabajo para efectuar inspecciones,
de conformidad con la legislacion aplicable, informando previamente de ello al
trabajador. De no existir una normativa nacional en materia de salud y seguridad en el
teletrabajo, las condiciones en que han de efectuarse las inspecciones deberan

establecerse en el contrato o en el reglamento interno de la empresa”.

respecto del reparto de los costes provocados por la prestacion remota de los servicios,
se dice que “como norma general, deberan establecerse sistemas de compensacion
para los gastos resultantes del teletrabajo (...) Normalmente, la empresa es
responsable de todo el equipo necesario, asi como de su instalacion. Asimismo, la
empresa deberd hacerse cargo del mantenimiento y actualizacion de los equipos de

trabajo, asi como de la formacion del usuario”.

Respecto al uso de los equipos informaticos, se dice que “el teletrabajador debera
asegurarse del correcto uso de los mismos”, afiadiéndose que “‘todos los sistemas
informaticos deberan utilizarse dnicamente con fines profesionales, y los

teletrabajadores no podran distribuir material ilegal, ofensivo o confidencial a traves
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de ningln sistema ni de internet.”

- aparece finalmente una recomendacion concreta bastante curiosa, que no suele
encontrarse en los grandes acuerdos pero si en los pactos de teletrabajo y en las normas
técnicas disefiadas para su puesta en practica en un &mbito concreto: “dichos sistemas
deberan cubrir asimismo un seguro que cubra dafios en los equipos de trabajo y dafos

que puedan ser causados a terceros o a los locales donde se realiza el teletrabajo™.

Las ultimas recomendaciones del Acuerdo se refieren a la participacion en actividades
sindicales; cuestion ésta que se trata con cierto detalle, partiendo de sus principios basicos,
equiparacion de derechos como regla general para los trabajadores, y adaptacion cuando

resulte necesario para el ejercicio efectivo de éstos:

- en cuanto a la igualdad de derechos, “el teletrabajador tendra los mismos
derechos que los deméas empleados de la empresa para comunicarse con sus
compafieros, utilizando los equipos y las estructuras”; éste, ademas, “debera
tener el mismo derecho que los demés empleados de la compafiia a afiliarse
a sindicatos o a realizar actividades sindicales que se lleven a cabo en la

empresa o en los locales de la empresa”;

- en cuanto a la adaptacion, se dice que “este derecho debera incluir la
comunicacion sobre cuestiones relacionadas con el trabajo y las relaciones
laborales, con la organizacién sindical a la que pertenezca el teletrabajador
0 con otros representantes oficiales del personal”, afiadiéndose que “las
comunicaciones entre un teletrabajador y sus representantes del personal o
del sindicato deberan ser confidenciales, y la empresa no debera poder

acceder a ellas”;
Como contrapartida, el Acuerdo reconoce expresamente que “la empresa tiene

derecho de establecer directrices para el uso adecuado de sus equipos y de las estructuras

de comunicacion”, afiadiendo que “la participacion en actividades sindicales y las
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comunicaciones entre el teletrabajador y sus representantes sindicales no deberan generar
gastos excesivos a la empresa, con respecto a los gastos resultantes de actividades
similares realizadas por otros trabajadores que desempefien su actividad en las

instalaciones de la misma”.
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5.- EL TELETRABAJO EN EL DIALOGO SOCIAL NACIONAL.

En nuestro primer informe sefialdbamos como el tratamiento colectivo del
teletrabajo se habia producido en algunos paises a través de la concertacion social y no a

través de convenios o pactos de teletrabajo, lo mas comdn®’.

La aprobacion del Acuerdo Europeo sobre Teletrabajo antes analizado coincidié con
el renacer del dialogo social estatal en Espafia, 1o que fue ocasion para que fuera éste el que
se ocupara de la implantacion de aquél. La especial naturaleza del Acuerdo Europeo, en
particular del mecanismo de aplicacion elegido por los firmantes; y la condicion de los
sujetos negociadores de los acuerdos espafioles sobre negociacién colectiva, miembros de
las organizaciones firmantes del AMET, hacian Idgica esta opcion. Los objetivos de esta
fase de concertacion, basicamente el gobierno de la negociacion colectiva a todos los
niveles; y el escaso desarrollo de ésta hasta la fecha en lo que a esta forma de empleo la

hacian recomendable.

La primera muestra de este interés por el teletrabajo la encontramos en el Acuerdo
para la Negociacion Colectiva 2003, firmado por las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas a nivel estatal, que dedica a esta cuestion un capitulo
entero. Se trata del Capitulo VII, intitulado “El teletrabajo: Acuerdo Marco Europeo sobre

Teletrabajo”.

En general, el ANC 2003 comparte la valoracién positiva que se hace en su
homdlogo europeo. Asi, la regulacion convencional debe efectuarse “de manera que se
impulse una mayor y adecuada utilizacion del teletrabajo, favorable tanto a las empresas
como a los trabajadores™; se habla de “facilitar y extender la introduccion del teletrabajo

en las empresa’; de “realizar un esfuerzo de difusion”...

7 Asi ocurri6, por ejemplo, en Irlanda.
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En este capitulo las organizaciones firmantes del acuerdo comienzan por hacer
algunas reflexiones sobre el impacto de las nuevas tecnologias en el empleo y la
produccion, en linea con las prioridades de la Union Europea en este punto. Tras ello, se
ocupan del teletrabajo en general, y del AMET en particular. Como su nombre claramente
nos lo indica, nos encontramos ante unas clausulas dedicadas al Acuerdo Europeo mas que
al fenomeno del trabajo remoto en general. Lo que no debe sorprendernos, toda vez que es
lo que el AMET exige a los interlocutores sociales en los distintos Estados miembros:
segun su clausula 12, “en el marco del articulo 139 del Tratado, este acuerdo marco
europeo sera aplicado por los miembros de UNICE/UEAPME, CEEP y CES (y el Comité
de enlace EUROCADRES/CEC) segun los procedimientos y préacticas especificas de los
interlocutores sociales en los Estados miembros”. Nos movemos, pues, en la fase de
aplicacion nacional del Acuerdo Europeo, y no frente a una verdadera iniciativa nacional

para ordenar este fendmeno.

El punto de partida del ANC 2003 no puede ser mas expresivo en este sentido: “las
organizaciones firmantes compartimos en su totalidad el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo ya que es un instrumento especialmente Util para facilitar y extender la
introduccion del teletrabajo en las empresas y resolver algunas dudas que venian
surgiendo en determinados aspectos del campo laboral en relacion con el teletrabajo”.
Existen algunos aspectos problematicos del trabajo remoto que hay que afrontar, es cierto;
pero esto se hace con ocasion de la implantacion del AMET, que serd el instrumento para
afrontar éstos.

Este apoyo al Acuerdo Europeo va a operar en el espafiol en dos niveles:

- por un lado, en el compromiso de implementar sus disposiciones en Espafia por la
via de la negociacion colectiva: “las organizaciones empresariales y sindicales
firmantes nos comprometemos durante la vigencia de este acuerdo a promover la

adaptacion y el desarrollo de su contenido a la realidad espafiola”

- por otro lado, mediante la promocion de su conocimiento: ““igualmente, sera
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necesario realizar un esfuerzo de difusion de este Acuerdo Marco Europeo por las
organizaciones firmantes, asi como en la sociedad a través de debates, seminarios,

etc.

Tras esta declaracién general, los firmantes identifican algunos aspectos que
consideran prioritarios, especialmente Utiles dada la situacidbn en nuestro pais:
“consideramos oportuno destacar especialmente algunos de los criterios del Acuerdo
Marco Europeo que pueden ser utilizados por las empresas y por los trabajadores y sus
representantes como base para mantener el equilibrio necesario entre flexibilidad y
seguridad, asi como para mejorar la productividad de las empresas. Dichas orientaciones
estan relacionadas con el concepto del teletrabajo, su caracter voluntario y la igualdad de
derechos del teletrabajador respecto a los restantes trabajadores.”

De esta manera, en este acuerdo de 2003 se di0 prioridad a tres aspectos: en primer
lugar, el concepto de teletrabajo; en segundo lugar, la voluntariedad y, en tercer lugar, la

igualdad de derechos del teletrabajador.

Comenzando por la definicién del teletrabajo, el ANC 2003 reitera la que hicieron
los interlocutores sociales en su momento: “el acuerdo europeo viene referido a una forma
de organizar o realizar un trabajo, utilizando las tecnologias de la informacion, en el
marco de una relacion laboral por cuenta ajena en la que un trabajo, que también hubiera
podido ser realizado en las instalaciones de la empresa, se realiza fuera de esas

instalaciones de manera regular”.

Desde el punto de vista del régimen juridico de esta actividad, el principal objetivo
del ANC es garantizar la voluntariedad en el acceso a esta forma de empleo: “es también
destacable el caracter voluntario del teletrabajo, tanto para el trabajador como para la

empresa”™®,

18 Sobre esta voluntariedad, R. FERNANDEZ VILLARINO, “Dependencia y voluntariedad en el teletrabajo;

elementos a debate a prop6sito de recientes materiales normativos y jurisprudenciales”, disponible en
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Para asegurar esta voluntariedad se acuerdan una serie de previsiones:

e El teletrabajo puede formar parte de la descripcién inicial del puesto de trabajo o se
puede iniciar de manera voluntaria posteriormente”.

e Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, y si el
empresario presenta una oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptar o rechazar
dicha oferta. Si el trabajador expresa el deseo de pasar al teletrabajo, el empresario
puede aceptar o rechazar esta peticion.

e El paso al teletrabajo en si no modifica el estatuto laboral del teletrabajador

e El rechazo por parte del trabajador a prestar sus servicios en régimen de teletrabajo
no es en si motivo de rescision de la relacion laboral ni de modificacion de las

condiciones de empleo de este trabajador

Como se vio en el primer informe y también en esta actualizacién, un elemento bésico
de la voluntariedad real del acceso al teletrabajo es la reversibilidad de la decision de
acceder a éste. EI ANC 2003 se refiere a este aspecto cuando afirma que “si el teletrabajo
no forma parte de la descripcion inicial del puesto, la decision de pasar al teletrabajo es
reversible por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad puede implicar una vuelta
al trabajo en los locales del empresario a peticion del trabajador o del empresario. Las

modalidades de dicha reversibilidad se establecen por acuerdo individual o colectivo”.

El tercer aspecto prioritario para el ANC 2003 es la igualdad de derechos del
teletrabajador, elemento éste igualmente central para el AMET. Respecto de este aspecto se
dice que “en lo que se refiere a las condiciones de empleo, los teletrabajadores tendran los
mismos derechos, garantizados por la legislacién y los Convenios Colectivos aplicables,
que los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa. No
obstante, dadas las peculiaridades del teletrabajo, podran ser necesarios acuerdos

http://www.comfia.net/ciberderechos/html/594.html; véase también X. SOLA MONELLS, “La introduccion

del teletrabajo en la empresa: régimen juridico”, Documentacion laboral . N° 72, 2004, p. 91
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especificos complementarios, colectivos o individuales.”

El ANC 2003 no se limita a tratar cuestiones relativas a la implantacion del AMET,
sino que aprovecha para disefiar su propio modelo de tratamiento de esta cuestion en la
negociacion colectiva espafiola. Asi, y junto a los tres principios bésicos antes sefialados, se

afiaden otras previsiones igualmente significativas:

e desde el punto de vista de los contenidos de la regulacion, “la introduccion del
teletrabajo puede, en su caso, traer consigo la conveniencia de que se pacten, si se
considera oportuno, situaciones mas especificas relacionadas con distintos
aspectos (privacidad, confidencialidad, prevencion de riesgos, instalaciones,
formacion e informacion al teletrabajador, etc) sobre las que el Acuerdo Marco

Europeo (...) contiene unas pautas que pueden resultar de utilidad”

e desde el punto de vista de los instrumentos de regulacién, “dadas las peculiaridades
del teletrabajo, podran ser necesarios acuerdos especificos complementarios,

colectivos o individuales.”

Abundando en este segundo aspecto, merece la pena sefialar que el ANC 2003 es
sumamente escueto en cuanto a la ordenacion de la implantacion convencional del AMET,
lo que resulta chocante teniendo en cuenta que se trata de un instrumento de ordenacion de
la estructura negocial espafiola. Nada se dice sobre el nivel al que negociar el teletrabajo,

por ejemplo, y apenas se hacen unas menciones a unos “acuerdos especificos”.

El sucesivo Acuerdo para la Negociacién Colectiva 2005 reitera el compromiso de
las organizaciones que lo firmaron en ordenar la implantacion del teletrabajo en las
empresas espariolas. Este ANC 2005 es mucho mas escueto que su antecesor, aunque el
contenido de su regulacion es bastante similar. La principal diferencia es que desaparecen
las referencias al AMET, presentdndose el acuerdo como la exclusiva voluntad de los
interlocutores sociales estatales que lo firman. Esto puede explicarse por resultar ya

innecesaria la implementacion del acuerdo europeo, al haberlo hecho ya el ANC 2003.
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Siendo el segundo acuerdo sobre esta forma de empleo no se consider6 tampoco

necesario incluir una definicion de esta forma de trabajo remoto, dandola por conocida.

El acuerdo espafiol de 2005 comparte con el de 2003 la valoracion positiva del
trabajo remoto: “una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la
prestacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es el teletrabajo,
que permite la realizacion de la actividad laboral fuera de las instalaciones de la
empresa”; éste es considerado por los interlocutores sociales como “un medio de
modernizar la organizacion del trabajo para las empresas y conciliar vida profesional y

personal para los trabajadores”.

A partir de esta valoracion, el ANC 2005 hace lo que se supone debe hacer un acuerdo
de esta naturaleza, ordenar el desarrollo de la negociacion colectiva espafiola a niveles
inferiores al interconfederal, estableciendo criterios y guias operativas para que ésta se
desarrollo. Se afirma, asi, que “consideramos oportuno establecer algunos criterios que

pueden ser utilizados por las empresas y por los trabajadores y sus representantes”.

El objetivo de toda esta regulacién convencional del teletrabajo es el mismo que orienta
la negociacion y en general toda la politica laboral de los Gltimos afios, la ponderacion entre
las necesidades de las empresas y de los trabajadores que ha cristalizado en el paradigma de
la flexiguridad: en palabras de los interlocutores sociales firmantes, lo que ha de buscarse al
regular el trabajo remoto debe ser “mantener el equilibrio necesario entre flexibilidad y
seguridad, asi como para mejorar la productividad de las empresas”. Nos encontramos
ante una definicién canonica de esto que conocemos como flexiguridad, que aparece una'y

otra vez en los Gltimos procesos de reforma laboral.

Los criterios que deben guiar esta regulacion colectiva para conseguir esta finalidad se

recogen igualmente en el clausulado del Acuerdo, y son:

e El carécter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador como para
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la empresa.

e Laigualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores respecto
a los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa.

e La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la confidencialidad,

la prevencion de riesgos, las instalaciones, la formacion, etc.

El sucesivo ANC 2007, firmado el 6 de febrero de este afio, reproduce el texto del ANC
2005 en este punto, lo que expresa la continuidad del dialogo social estatal en este
compromiso de apoyo al teletrabajo ordenado y con derechos, flexiseguro si se quiere. Se
afiade también que mas alla de esos criterios, las Organizaciones empresariales y sindica les
vuelven a recordar el contenido del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, suscrito por
los interlocutores sociales europeos en julio de 2002, en el que se recogen pautas que
pueden resultar de utilidad en el desarrollo del teletrabajo.

Hasta aqui se ha visto el Didlogo Social a nivel estatal; pero es sabido que en nuestro
pais no es éste el Unico que se produce, pues tenemos una importante experiencia de
mesoconcertacion social, con acuerdos de concertacion de ambito de Comunidad
Auténoma. En esta concertacion social regionalizada, que ha dado lugar a un nimero
importante de acuerdos, ha aparecido también el fendmeno del teletrabajo como una de las
materias objeto de negociacion.

Como muestra de este tratamiento podemos sefialar el «Acuerdo Estratégico para la
Internacionalizacion, la Calidad del Empleo y la Competitividad de la Economia Catalana»,
Acuerdo interprofesional firmado en Cataluiia para los afios 2005-2007 que incluye una
clausula monografica sobre esta cuestion con el siguiente contenido:

Teletrabajo

1. El Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo es una referencia reguladora,
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atil y equilibrada, para las relaciones derivadas de esta nueva forma de gestion de
la actividad empresarial. Es conveniente que los convenios colectivos de sector y
empresa incorporen su regulacion, con independencia de la autonomia de las
partes negociadoras, para realizar un mayor desarrollo y adaptacion a la realidad

de sus propias organizaciones del trabajo.

2. En los centros de teletrabajo, donde conviven teletrabajadores asalariados de
varias empresas y teletrabajadores auténomos, la evaluacion de riesgos laborales,
el correspondiente plan de prevencién de riesgos y la gestion preventiva, se
realizara de manera integral en el conjunto del centro, pudiéndose, en este caso
mancomunar los organismos de prevencién y los procedimientos de participacion
que establece la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, involucrando a las

administraciones publicas implicadas.

3. En cualquier caso, la empresa velara por el cumplimiento de las previsiones de

la Ley, especialmente en materia de riesgos psicosociales y ergonomia.

Este Acuerdo se inscribe en la misma linea de los tres ANC sefialados en cuanto a

su tratamiento del trabajo remoto, con referencia expresa al Acuerdo Marco y llamada a la

negociacion colectiva para que regula esta forma de empleo de acuerdo con sus

disposiciones. Debe considerarse, por tanto, como un instrumento de implementacién

nacional del AMET. Si es de destacar el segundo apartado del precepto, donde se establece

una prevision muy concreta en materia de prevencion de riesgos laborales en el que se

afronta de manera decidida un problema particular de los telecentros, disponiendo medidas

comunes para teletrabajadores autbnomos y dependientes, con independencia de la empresa

para la que trabajen estos dltimos.

Esta clausula no debe entenderse de manera aislada, sino en combinacion con otras

en las que los interlocutores sociales catalanas apuestan por la innovacion y las nuevas
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tecnologias como instrumento para lograr los fines que se plantean. Se incluye, de hecho,
una clausula con esta denominacion “Innovacion y nuevas tecnologias”, que por su interées

reproducimos:

1. La innovacién de la organizacion del trabajo y la introduccion de nuevas
tecnologias son una inversion estratégica basica para el futuro de las empresas,
para el incremento de la productividad y la competitividad. Es necesario, en cada
momento, evaluar su impacto sobre el empleo, las condiciones de trabajo y las
necesidades de formacion y adaptacion profesional de los trabajadores. En
consecuencia, es conveniente que los proyectos empresariales de innovacion e
implantacion de nuevas tecnologias, que conlleven la implantacion o revision de los
sistemas de organizacion del trabajo, o modificaciones sustanciales en las
condiciones de trabajo, sean objeto de informacion y andlisis mediante los

procedimientos de participacion sindical.

2. En este sentido, es conveniente que los convenios colectivos de sector y empresa,
establezcan por tanto los procedimientos concretos de informacion previa del
proyecto empresarial, a la representacion sindical, como los de analisis de sus
efectos sobre el empleo, las condiciones de trabajo y las necesidades de formacién

y adaptacion profesional.

Junto a esta experiencia de dialogo social territorial, podemos resefiar otra de
caracter sectorial referida igualmente a la implantacion del teletrabajo. Nos referimos al
ambito de la Administracion Publica, en el que desde hace algunos afios se viene
promoviendo la utilizacién de esta forma de empleo. En mayo de 2006 el ministro del ramo
ofreci6 a las organizaciones sindicales representativas en este sector la posibilidad de
implantar el teletrabajo como mecanismo para facilitar la conciliacion de la vida laboral y
familiar. Todo ello en el contexto mas amplio de una politica de promocién de esta
conciliacion en las administraciones publicas, lo que indica la particularidad en el
tratamiento de esta forma de empleo en este sector concreto: no se trata, como ocurre en el

resto, de la busqueda de un instrumento de flexibilidad basado en la tecnologia, sino por el
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contrario de utilizar esta como mecanismo para poner en marcha una politica concreta de

recursos humanos.

Esta iniciativa del ministro se produjo tras la puesta en practica de una experiencia
piloto, desarrollada durante 90 dias entre el Gltimo trimestre de 2005 y el primero de 2006
en los servicios centrales de su Departamento con 30 trabajadores que se prestaron
voluntariamente a ésta. Se consider6 que los resultados fueron positivos tanto para los
trabajadores participantes, como para los responsables de las &reas donde se ha llevado a
cabo este programa. El informe de los expertos que disefiaron esta iniciativa concluy6 que

la productividad en los puestos teletrabajados se ha mantuvo o incluso aumento.

A lo largo de los meses siguientes el Ministerio continud con esta iniciativa,
poniendo en practica nuevas experiencias y desarrollando un marco normativo adecuado
para estas. En concreto, el ministro de Administraciones Puablicas firm6 una Orden
Ministerial por la que se promueve la implantacion de programas piloto de teletrabajo en
todos los Ministeriosis. La Orden define el teletrabajo como “modalidad de prestacion de
servicios de caracter no presencial en virtud de la cual un empleado de la Administracion
General del Estado puede desarrollar parte de su jornada laboral mediante el uso de
medios telematicos desde su propio domicilio, siempre que las necesidades del servicio lo
permitan y en el marco de la politica de conciliacion de la vida personal y familiar y
laboral de los empleados publicos™; permite la puesta en marcha, en todos los
departamentos ministeriales y en sus organismos publicos vinculados o dependientes, de

programas piloto de teletrabajo.

19 Orden APU/1981/2006, de 21 de junio, por la que se promueve la implantacién de programas piloto de

teletrabajo en los departamentos ministeriales.
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Posteriormente el martes 17 de abril de 2007 se reunio el Foro para el Didlogo
Social en las Administraciones Publicas, con representantes de los sindicatos CCOO,
UGT y CSI-CSIF y de la Ministerio, presidido por el ministro titular del ramo, en el que
éste presentd un proyecto de Real-Decreto sobre el sistema de teletrabajo. Las tres
organizaciones presentes apoyaron la extension de esta nueva modalidad a toda la
Administracion General del Estado, acordandose un plazo de dos semanas para
consensuar los detalles técnicos que se incluiran en el texto. Finalmente, el 8 de mayo
de 2007 se firmo entre el Ministerio para las Administraciones Pablicas y los sindicatos
CC.00., UGT, CSI-CSIF y CIG el acuerdo para extender el teletrabajo en la

Administracion General del Estado.

El proyecto de Real Decreto regula el teletrabajo en la Administracion General
del Estado y sus Organismos Publicos, como instrumento para favorecer la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral. De hecho, se presenta directamente vinculado

con el Plan Concilia, que opera en este mismo ambito y con esta misma finalidad.

El apoyo sindical a la iniciativa del Ministerio, y el hecho de que este se
expresara en el contexto del Foro para él Dialogo Social en las Administraciones
Publicas, determina que esta experiencia pueda considerarse como una manifestacion
mas del dialogo social en torno a la implantacion del teletrabajo. Ello no obstante, debe
subrayarse que toda esta iniciativa ministerial ha sido criticada precisamente por su
unilateralidad, por haberse basado en decisiones del Ministerio que no fueron
precedidas de un nivel suficiente de negociacion con los interlocutores sociales. Tanto
es asi que el dictamen 3/2007 de Consejo Econdmico y Social del reino de Espafia,
emitido para expresar la opinion de este organismo sobre él Proyecto de Real Decreto
por el que se regula el teletrabajo en la Administracion General del Estado, manifiesta
serias reservas respecto del procedimiento para su elaboracion y aprobacion. Se dice, en

concreto, lo siguiente:

A efectos de la incorporacion del teletrabajo en el ambito de la Administracién

General del Estado, diversas normas recogen los derechos de participacion y
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negociacion colectiva de los empleados publicos, en cuyo contexto deberia

plantearse la regulacion de teletrabajo.

Respecto a los funcionarios publicos, la Ley 9/1987, de drganos de
representacion, determinacion de las condiciones de trabajo y participacion del
personal al servicio de las Administraciones pablicas, establece que deben ser
objeto de negociacion en su ambito respectivo, entre otras, hasta aquellas
materias que afecten a las condiciones de trabajo y al &mbito de relaciones de
los funcionarios publicos y sus organizaciones sindicales con la Administracion.
En lo que afecta al personal laboral, el Il Convenio Unico para el personal
laboral de la Administracion General del Estado, publicado por resolucién de
20 de octubre de 2006, regula las condiciones de trabajo de este personal, lo
que deberia considerarse en la aplicacién del teletrabajo en este &mbito.

La Declaracion para el dialogo social en las Administraciones publicas, de 21
de septiembre de 2004, puso de manifiesto la importancia de impulsar la mejora
de la calidad en la prestacion de los servicios publicos, incrementando la
productividad, mejorando las condiciones de trabajo y optimizando el
funcionamiento de las Administraciones publicas, dentro del marco de la
politica presupuestaria. Entre otras medidas, se acordo iniciar un proceso de
negociacion tendente a realizar las reformas normativas necesarias para
mejorar las condiciones de trabajo de los empleados publicos, en cuyo marco se
inscribe la aprobacién del futuro Estatuto Bésico del Empleado Publico, y
establecer diferentes marcos de negociacién, dando carta de naturaleza a los
mecanismos de negociacion conjunta de los distintos colectivos que componen

las administraciones publicas.

Es por ello que el CES considera que él Proyecto de Real Decreto tiene que ser
coherente tanto con los objetivos acordados en el marco del citado Estatuto
basico, como con el referido proceso de negociacion de las mejoras de las

condiciones de trabajo de los empleados publicos.

Analizando el desarrollo de estas experiencias se corrobora este enfoque
marcadamente unilateral asumido hasta la fecha. En la Orden APU/1981/2006, de 21 de
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junio, por la que se promueve la implantacion de programas piloto de teletrabajo en los
departamentos ministeriales se recoge un modelo dirigista y experimental de este
proceso, sin una participacion activa y decisiva de la representacion de los empleados

publicos.

Solo podemos encontrar dos referencias a estos representantes: la primera
cuando se remite al AMET como argumento para apoyar esta iniciativa: ““teniendo en
cuenta estas ventajas, los poderes publicos de nuestro entorno han adoptado diferentes
medidas para impulsarlo, entre las que cabria destacar el Acuerdo marco Europeo
sobre Teletrabajo, firmado el 16 de julio de 2002 en Bruselas, a iniciativa de la
Comisidn Europea, por los interlocutores sociales de ambito europeo mas relevantes™;
es sintomético que se cite al AMET entre las medidas de impulso adoptadas por los
poderes publicos, cuando éstos han estado completamente ausentes de su elaboracion e

implantacion.

La segunda referencia se contiene en el articulo 2 de la Orden, “Segundo.
Programas piloto de teletrabajo”, en el que establece que “los departamentos
ministeriales y sus organismos publicos vinculados o dependientes podran poner en
marcha programas piloto de teletrabajo, oidas las organizaciones sindicales en el

ambito de representacion de que se trate”.

En desarrollo de esta Orden la Administracion elaboré un “Manual para la
implantacion de programas piloto de teletrabajo en la Administracion General del
Estado”, que pretende ser una guia de ayuda para los Ministerios y Organismos en el
momento de disefiar e implantar su Programa Piloto, y de cuyo analisis se deduce
claramente ese caracter. Por ejemplo, la responsabilidad en el disefio del programa
piloto corresponde a un equipo coordinador, que en un modelo consensual de teletrabajo
estaria integrado también por representantes de los trabajadores. Esto es, sin embargo lo

que de este equipo se dice en el Manual:

1.- Designacion de un equipo coordinador del Programa Piloto
El equipo coordinador, formado por personas que puedan mantener

relaciones fluidas con los responsables directos de las Unidades del
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Departamento u Organismo. Es clave designar a las personas adecuadas ya que
en buena parte de ellos dependera el éxito o fracaso del Programa. Sugerimos
que el director del equipo tenga categoria de Subdirector General - puede ser
un asesor del Gabinete o incluso un Director General - y que las personas que
formen parte del mismo puedan atender aspectos tales como los relacionados
con las comunicaciones, las relaciones laborales, las tecnologias o la
prevencion de riesgos laborales.

Las funciones especificas del equipo serén:

- El disefio de las lineas basicas del Programa Piloto.

- El impulso y coordinacién del Programa.

- Establecer las fases y tiempos para la implantacion del Programa.

- La redaccion del Programa Piloto, exigido por la Orden.

- Colaborar en la seleccion de los participantes en el Programa.

- Solucionar los problemas que puedan surgir en la implantacion del
Programa y durante su realizacion.

- Realizar el seguimiento del Programa y evaluar sus resultados.

Al equipo coordinador se le uniran, una vez se implante el Programa, los
supervisores que designen las Unidades participantes en la experiencia. Los
supervisores seran las personas que coordinen y supervisen el trabajo de los
teletrabajadores. Lo recomendable seria que el supervisor sea el superior
jerarquico -Subdirector, Jefe de Area o Jefe de Servicio- del teletrabajador.
Ademas de ayudar al teletrabajador con la planificacion del trabajo, el
supervisor juega un papel importante facilitando la resolucién de dudas o
conflictos y evaluando la consecucion de los objetivos del trabajo

Se observa la completa ausencia de representantes sindicales en este 6rgano.

Todo lo mas se llega a decir que ““las organizaciones sindicales, en el ambito de

representacion de que se trate, deberan ser oidas previamente a la implantacién del

Programa Piloto”.

La importancia de esta iniciativa no debe ser subestimada. Como se vio en el

informe inicial, el protagonismo de las administraciones publicas en la difusion del
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trabajo remoto ha sido muy marcado en toda Europa. Ello es consecuencia no sélo de la
propia dimension del sector del que estamos hablando, sino tambiéen de la idoneidad de
muchas de las actividades desarrolladas por este para hacer teletrabajadas. A lo que
debemos sumar el papel de empleador modelo que tradicionalmente ha jugado el sector
publico. Todo ello en el contexto de una etapa muy importante de didlogo social en las
administraciones publicas, iniciada en el afio 2004, y que supone una nueva forma de
gestionar las relaciones laborales en este sector. EI apoyo de las organizaciones
sindicales a la implantacion de esta forma de trabajo supone sin duda un importante
apoyo para su generalizacion en el ambito del sector publico con éxito, y siguiendo un
modelo de gestion participada de ésta de acuerdo con lo establecido por el AMET. Este
consenso, sin embargo, no se ha visto reflejado todavia en un grado suficiente, como

pone de manifiesto la critica expresada por el CES.

Por otra parte, el enfoque adoptado por el Ministerio esta quizas excesivamente
centrado en los aspectos relacionados con la conciliacion de la vida profesional y
personal, lo que se explica por qué esta cuestion es una de las prioridades del gobierno

en cuanto a los recursos humanos del sector publico.

En la Orden APU/1981/2006 se afirma que “esta nueva forma de organizacion
de la prestacion laboral puede suponer importantes beneficios, tanto para la
organizacion, al exigir la identificacion de objetivos y la evaluacion del grado de su
cumplimiento, como para los propios empleados que, al poder desempefar
parcialmente su trabajo desde su domicilio, ven aumentadas sus posibilidades de
conciliacion del desarrollo profesional con su vida personal y laboral”; y se llega a
definir el trabajo remoto desde esta perspectiva ”a los efectos de esta Orden, se
entendera por teletrabajo toda modalidad de prestacion de servicios de caracter no
presencial en virtud de la cual un empleado de la Administracion General del Estado
puede desarrollar parte de su jornada laboral mediante el uso de medios telematicos
desde su propio domicilio, siempre que las necesidades del servicio lo permitan y en el
marco de la politica de conciliacion de la vida personal y familiar y laboral de los

empleados publicos”.

Esta opcion puede dificultar el efecto extensivo de las experiencias del sector
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publico al privado, puesto que en este tltimo priman las consideraciones de flexibilidad
sobre las de conciliacion. Ademas de mostrar una vision parcial y algo reduccionista de
lo que es el trabajo remoto y sus posibilidades. Asi lo han indicado también los
interlocutores sociales estatales en el ya sefialado Dictamen 3/2007 del CES, en el que

se puede leer que

“Ademas de su contribucion a la modernizacién social y a la mejora de la
productividad y la competitividad en el contexto de la sociedad de la
informacion, el teletrabajo ha sido sefialado también progresivamente como un
medio para alcanzar otros fines, entre ellos conciliar la vida laboral, personal y
familiar de los trabajadores. Recientemente, el Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva (ANC) 2007, firmado por las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, sefiala el teletrabajo como un medio de
modernizar la organizacion del trabajo para hacer compatible la flexibilidad
para las empresas y la seguridad para los trabajadores. Por todo ello, el CES
entiende que resulta limitada la Optica desde la que se plantea el proyecto
sometido a dictamen, basada casi exclusivamente en la finalidad de conciliar
vida laboral y familiar, ya que no refleja adecuadamente la complejidad de fines

que subyace a esta figura.”

60



6.- EL TELETRABAJO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
ESPANOLA

6.1.- Consideraciones generales.

La conclusién a la que se llegaba en el Informe que se elaboré por cuenta de la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos sobre el papel de la
negociacion colectiva respecto de las nuevas actividades y sectores emergentes se
concluyd que la negociacion colectiva debia asumir un protagonismo absoluto en la
ordenacién del teletrabajo en Esparfia. Esta conclusion no ha sido sino reforzada por el

estudio posterior desarrollado para esta actualizacion®.

El protagonismo de la ordenacion paccionada es consecuencia de una pluralidad de

factores, alguno de los cuales pueden ser facilmente identificados:

= el vacio legal en que se encuentra esta actividad, y la necesidad de disponer de
una regulacion inmediata que afrontara los problemas principales que plantea

esta forma de empleo;

» |a misma naturaleza del teletrabajo, que supone organizacion de los servicios del
trabajador, ejercicio de poderes empresariales y determinacion de condiciones de
trabajo, aspectos todos ellos que en nuestro modelo de relaciones laborales se

tratan en los convenios colectivos;

= la calificacidn juridica de la decision empresarial de implantar el teletrabajo, que
desde la perspectiva de nuestro Derecho del Trabajo se considera una
modificacion sustancial de condiciones de trabajo, lo que la convierte en objeto

de procesos negociales legalmente establecidos;

% En general sobre el papel de los convenios en relacién con la regulacion del uso de las nuevas

tecnologias en la empresa, M. RODRIGUEZ-PINERO, F. PEREZ DOMINGUEZ & R. FERNANDEZ
VILLARINO, “Guia de negociacién de nuevas tecnologias”; Consejo Andaluz de Relaciones Laborales,
Sevilla, 2006.
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= el AMET considera la negociaciéon colectiva como el mecanismo natural e

idoneo para la implantacion de sus disposiciones;

= el didlogo social sobre ordenacion de la negociacion colectiva, expresado en los
sucesivos ANC, ha apostado también por esta via tanto para dar cumplimiento al

AMET como para superar las carencias legislativas;

= existen ya algunas, aunque escasas, buenas practicas en cuanto al tratamiento del
teletrabajo en convenios espafioles, soluciones muy adecuadas que estan siendo
conocidas y valoradas por los sujetos negociadores, sirviendo de modelo para su

actuacion en este punto;

El protagonismo de la negociacion colectiva es defendido por la practica totalidad
de los estudios que sobre el régimen juridico del teletrabajo se han hecho en Espafa. Y
si bien los mas antiguos de éstos apostaban también por una regulacion legal especifica
para esta actividad, la aprobacion del AMET ha terminado por inclinar las opiniones

hacia la ordenacién convencional.

Como muestra, GALA DURAN & PASTOR MARTINEZ, en su estudio sobre “La
incidencia de las tecnologias de la informacion y comunicacién en la negociacion

colectiva™®

apuntan tres ventajas de la regulacién colectiva respecto de la tradicional
legislativa:

- su proximidad a la realidad normada

- lalegitimidad derivada del caracter paccionado

- la dinamicidad del convenio colectivo

Esta es, por otra parte, la situacion en el resto de la Union Europea. En contra de
lo que se pensaba hace afios, no se ha producido un aluvion de reformas legislativas
para acoger de forma expresa y con un estatuto juridico propio al trabajo remoto, sino

que siguen siendo una minoria los Estados miembros que han legislado al respecto. Ha

2L Ppublicado en DEL REY GUANTER (dir.), “Relaciones Laborales y nuevas tecnologias”, La Ley,
Madrid, 2005, pg. 253 sigts.
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sido la negociacion colectiva la que de forma general se ha ocupado de este vacio

regulador.

Ahora bien, el reconocer este protagonismo a la negociacién colectiva no debe
impedir que se consideren las limitaciones que esta fuente de regulacién presenta,
consecuencia de su propia naturaleza, y que pueden afectar al proceso de ordenacion e

implantacion del teletrabajo.

Una primera limitacion se produce frente a la norma legal, que siempre tiene una
eficacia y una capacidad de ordenacion superiores, el menos en lo que a ambito de
aplicacion se refiere, a los de la colectiva. La aplicacion de la ley laboral al conjunto de
trabajadores asalariados del mercado, si ésta es la intencion del legislador; la posibilidad
de una aplicacion inmediata de la regulacion a este colectivo; y la capacidad de generar
una ordenacién uniforme para todos éstos hace que en ocasiones pueda resultar mas
conveniente acudir a la norma estatal que dejar la cuestion en manos del sistema

negocial.

La segunda limitacion a la que nos referiremos tiene que ver con las posibilidades
ordenadoras de la autonomia colectiva frente al papel que debe tener la individual en
este ambito. Y es que esta preferencia por el ambito convencional no puede ocultar un
dato fundamental en la ordenacion juridica del teletrabajo, la necesidad del
consentimiento del trabajador individual para poder prestar sus servicios a través de esta
modalidad de empleo. Ya vimos que este principio ha sido basico en la ordenacién del
trabajo remoto en todos los documentos y textos normativos elaborados sobre éste,

habiendo sido consagrado en el Acuerdo Europeo de Teletrabajo

Hasta ahora esta cuestion del papel de la autonomia individual se ha visto sobre todo
desde la perspectiva de la particularidad locativa del teletrabajo, su prestacién en un
domicilio privado del empleado que escapa del poder de disposicion del empleador. La
mera voluntad de este Gltimo no basta para comprometer un espacio fisico que es
propiedad del primero, sino que debe ser el propietario de éste el que consienta su
utilizacion con fines laborales. También se ha analizado desde el punto de vista del
derecho a la intimidad, pues el domicilio del empleado no es s6lo un espacio ajeno a los
poderes empresariales sino también un dmbito de privacidad para éste y su familia, sélo
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susceptible de ser invadido si media su aceptacion. La prioridad de la proteccion de la

intimidad se presenta como una barrera infranqueable

Lo importante de estos argumentos, el de la titularidad del domicilio y el de la
garantia de la intimidad, es que operan no so6lo frente a la voluntad unilateral del
empleador, sino que lo hacen también respecto de los mismos representantes de los
trabajadores, cuya condicién de tales no llega a legitimarles para decidir sobre
cuestiones relativas a la vivienda del trabajador. De esta manera, el consentimiento del
trabajador no podria ser tampoco sustituido por el acuerdo de sus representantes legales

en un proceso negociador.

Este enfoque tradicional ha sido completado y corregido con otro, menos
constitucional, que ha salido a la luz en un importante pronunciamiento del Tribunal
Supremo. Este pronunciamiento pone fin a una controversia que tiene su origen en la
impugnacion por parte de una confederacion sindical de un acuerdo de empresa suscrito
en fecha de 23 de octubre de 2003 por la Direccion de la empresa Telefonica Publicidad
e Informacion (TPI) y su Comité Intercentros, mediante el cual se decide la creacion de
la “Oficina Virtual”; con esta medida el personal del “Canal de Venta Directa” pasara a

realizar su labor administrativa en régimen de teletrabajo.

Las condiciones que se pactaron para la puesta en practica de esta Oficina Virtual

fueron la siguientes:

= El mobiliario, equipos informaticos y telefénicos, asi como cualquier otro
material necesario para el desarrollo de sus funciones laborales serd
suministrado por Telefénica Publicidad e Informacion (TPI), que se
responsabilizara del mantenimiento del mismo.

= Los trabajadores afectados tendran los mismos derechos que el resto de
trabajadores de TPI.

= Los firmantes del acuerdo fijaron un plazo de un mes para establecer las
responsabilidades de la Empresa y trabajadores en cuanto a software, utilizacion
de equipos y herramientas informaticas, informacion de normas y legislacion.

= Se asegura la correcta conciliacion entre vida familiar y laboral.

= Las partes se comprometen a abordar el estado de los temas que, como

64



consecuencia de la nueva organizacion, puedan afectar a estos trabajadores,
como equipamiento y apoyo tecnoldgico, salud laboral...

= Los trabajadores afectados tendran derecho a percibir una compensacion
econdmica de 1.200 euros de una sola vez que serd abonada una vez pasen a
desempefiar la funcion administrativa en su domicilio.

= Prevision de diversas alternativas para los trabajadores afectados que no
aceptaran pasar a la condicion de teletrabajadores, que incluian el traslado a las
cabeceras de gerencia (con una serie de compensaciones econdmicas); pasar a
realizar un proceso de formacion que posibilite su acceso a la categoria de
vendedor; pasar a ocupar el puesto de un trabajador de Servicios Centrales que
solicite su desvinculacién, siempre que su perfil profesional se adecue al de la
vacante originada

= Creacion de una Comisién Paritaria que dé respuesta y solucién a todas las
situaciones que la implantacion de la Oficina Virtual pueda ocasionar a los

trabajadores, ademas del seguimiento del correcto cumplimiento de lo acordado.

Dicho acuerdo fue impugnado ante la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
que desestimé la demanda en sentencia de 31 de mayo de 2004%?. Contra esta sentencia
se presentod recurso de casacion por parte del sindicato, que entre otras cosas alega que a
la vista del contenido del Pacto de la Oficina Virtual un puede afirmarse que se trate de
una modificacion de condiciones de trabajo de las contempladas en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores; en su recurso manifiestan que ello es asi porque existe, por
una parte, una novacion contractual, por la que se transforma sin el consentimiento del
interesado un contrato comun en un contrato a domicilio, y, por otra, un régimen de
traslados con cambio de domicilio y hasta un régimen de extinciones para los
administrativos no adscritos a la gerencia que no ejerciten las opciones previstas en el
Pacto. En consecuencia, y siempre segun la opinion del sindicato expresada en el
recurso de casacion, el acuerdo impugnado aborda la regulacion de materias que

exceden del marco del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores para entrar en el de

22 Sobre esta sentencia, en extenso, A. PASTOR MARTINEZ, “La implantacion del teletrabajo a través
de acuerdo colectivo”, IUSLABOR, n°2, 2005, accesible en
http://www.upf.edu/iuslabor/022005/art07.htm
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los articulos 40 y 51 de dicho texto legal; contiene, por otra parte, una modificacion en
una materia no disponible, como es la transformacién de un comun contrato de trabajo

en contrato de trabajo a domicilio.

En el recurso se presenta una lectura del Acuerdo, y del paso al teletrabajo en
general, desde una perspectiva estrictamente contractual; los aspectos constitucionales,
relacionados con la intimidad del trabajador, habian estado presentes en la sentencia de
la Audiencia Nacional pero no habian sido decisivos en el fallo, al entender ésta que no
se producia afectacion a este derecho.

En suma, y desde la perspectiva que aqui interesa, lo que se plantea es que el
acuerdo no puede adoptar una medida de transformacion del contrato, como la que se
pretende, que tampoco estd amparada por el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores. Para el sindicato recurrente se produce una transformacion del contrato
de trabajo que de ser un contrato comun pasaria a ser un contrato a domicilio, lo que
excederia de lo que permite el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores y quedaria
ademas fuera del poder regulador de la autonomia colectiva, aparte de vulnerar la
garantia de la inviolabilidad del domicilio del trabajador que establece el articulo 18.2

de la Constitucion.

El Tribunal Supremo rechaza esta Gltima alegacion, ya que entiende que el acuerdo
colectivo impugnado no contiene la habilitacién de ninguna accién que pueda ser
calificada como una invasion del domicilio®. Por el contrario, si entiende que se
produce un cambio en el régimen contractual, aunque este cambio solo afecta a una
parte del contenido de la prestacion de trabajo. Tras analizar lo dispuesto por el articulo

13 del Estatuto de los Trabajadores, pues en el recurso se alegaba que se producia un

2% Sobre este pronunciamiento, R. GALLARDO MOYA, “Sobre la decision unilateral del empresario y
los acuerdos en el procedimiento de modificacion de condiciones de trabajo para imponer el teletrabajo a
domicilio : comentario a la sentencia del Tribunal Supremo de 11 de abril de 2005” , Revista de derecho
social, n° 33, 2006, p. 159; R. FERNANDEZ VILLARINO, “La imposicion de la aplicacion del
teletrabajo: la Sentencia del Tribunal Supremo de 11 de abril de 2005”, Informacidn laboral, N° 10, 2006,
p. 2; J. THIBAULT ARANDA, “Teletrabajo forzado a domicilio”, Actualidad laboral, n® 4, 2006, p.
386
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cambio de modalidad contractual al imponerse el trabajo a domicilio, concluye que si se
produce un cambio parcial del régimen contractual, pues al menos una parte de la
actividad laboral va a realizarse "a domicilio” y sin vigilancia del empresario. Y este
cambio excede del ambito de las modificaciones del articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores, porque este precepto se refiere a las modificaciones sustanciales que se
produzcan en el marco de un determinado contrato de trabajo, pero no a las condiciones

gue puedan determinar un cambio de régimen contractual.

La consecuencia es clara: no es posible imponer el teletrabajo al trabajador, ni de
forma unilateral en ejercicio de los poderes empresariales, ni de forma paccionada por la
via del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores. El paso del trabajo ordinario al
remoto supone una modificaciéon del régimen contractual, para la que es necesaria el

concurso de la voluntad de sus partes.

6.2.- El teletrabajo en la negociacion colectiva de empresa

La negociacion colectiva de empresa ha tenido histéricamente un papel de
primer orden en la implantacion del teletrabajo, primero con los Ilamados “acuerdos de
teletrabajo”, y después con su recepcion en los convenios colectivos de este ambito”.
En el primero informe sobre esta materia sefialabamos como se habia producido en
Europa una evolucion en el tratamiento colectivo de esta materia, a partir de acuerdos
limitados para la puesta en marcha de experiencias-piloto, hasta llegar a la regulacion de
esta materia en convenios colectivos sectoriales. Ahora bien, aunque es cierto que desde
un punto de vista cronoldgico la negociacion sectorial aparece en un momento posterior
a la de empresa, dando la impresion de que existe una especie de evoluciéon natural
ascendente de la empresa al sector, un estudio mas detallado nos hace rechazar esta

conclusioén.

Del estudio de la negociacion colectiva espafiola detectamos que existe

2% De esta cuestion nos ocupamos en extenso en la primera version de este informe, en las paginas 277 y

sigts. de la version impresa.
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tratamiento del teletrabajo en uno y otro nivel, el de empresa y el sectorial, coexistiendo
ambos en un mismo momento. Y que desde una perspectiva estrictamente cronologica
no puede afirmarse que los unos sean el resultado de la evoluciéon de los otros, o

viceversa.

Ya se dijo en el informe inicial, y los datos posteriores lo corroboran, que junto a
los convenios sectoriales los de empresa siguen teniendo un papel fundamental. Es mas,
se puede decir que el papel de guia 0 modelo para el resto de convenios del sistema, en
cuanto a calidad y originalidad en el tratamiento del trabajo remoto, lo siguen teniendo
algunos convenios de empresa. Solo que este papel lo juega un ndmero limitado de
convenios, de empresas muy sefialadas, grandes y que hacen un uso extensivo de las
nuevas tecnologias. En particular, es el sector de las telecomunicaciones el que parece
estar liderando, al menos en lo que a negociacion colectiva se refiere, la implantacién

del teletrabajo en Espafia.

Un marcado protagonismo en esta materia lo ostenta la negociacidén de empresa
en la compariia Telefonica S.A., que se ha convertido en una unidad de negociacion
referencial para el tratamiento no s6lo de estas materias, sino en general de todo lo
relativo a la implantacion de las tecnologias TIC en la empresa™. En particular a partir
del convenio para los afios 2001-2002, en esta empresa se han venido negociando
acuerdos muy certeros y efectivos en cuanto en materias tales como el mismo
teletrabajo, los derechos on-line, los derechos de acceso sindical y privado a los medios
de comunicacion electrénica en la empresa. Incluso se afirma que se ha pretendido

hacer de esta unidad de negociacion un referente 0 modelo para otras en toda Espafia®®;

2 Un estudio de este convenio en BARBA RAMOS & RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Alternativas de
regulacion de los derechos on-line en el ordenamiento laboral espafiol”, Derecho y Conocimiento, n°1,
2001.

% a firma del convenio de Telefénica es una muestra de una técnica de negociacién conocida como
pattern-barganing, en la que las organizaciones sindicales concentran sus esfuerzos en un Gnico ambito
de negociacién, una empresa elegida como objetivo, con la idea de que el convenio que se firme con ella
sirva como modelo para la negociacion posterior en otras unidades de negociacién. Es ésta una estrategia
negocial muy frecuente en los sistemas anglosajones, y supone una gran economia de medios, ya que
sustituye la puesta en practica de amplias campafias de negociacion para generalizar determinados

contenidos en los convenios. Segin Santos Nufiez, del sindicato del transporte de CC.0.0., "hay que
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para algunos autores este convenio representa “un punto de inflexion”?’.

En el Convenio Colectivo de Telefénica S.A.U. 2001-2002, el mas destacado en
cuanto al uso de tecnologias TIC se refiere, la cuestion del teletrabajo aparece regulada
en la clausula 12.4, con la siguiente redaccion:

12.4 TELETRABAJO

La Direccion de la Empresa y la Representacion de los Trabajadores son
conscientes de la importancia del Teletrabajo como nueva forma de
organizacién del trabajo, maxime teniendo en cuenta, que las empresas de
telecomunicaciones son las que ofrecen los productos y servicios que posibilitan

la implantacion de esta nueva forma de trabajar.

Esta forma de trabajar, permite el desarrollo de nuevas actividades por parte de
los empleados que actualmente ocupan puestos menos prioritarios, con lo que se
consigue reducir la movilidad geografica en los procesos de recolocacion de

dichos empleados.

Teniendo en cuenta las Directrices Generales sobre el Teletrabajo impartidas
por el Comité Sectorial de Dialogo Social de las Telecomunicaciones Europeo,
la Direccidn de la Empresa, previo acuerdo con la RR.TT., realizard pruebas
piloto en determinadas localidades y actividades susceptibles de realizar
mediante el Teletrabajo, al objeto de valorar, en linea con lo expresado en el

resefiar el valor afiadido de que el primer acuerdo de estas caracteristicas se produzca en una de las
principales multinacionales espafiolas (existen posibilidades de extension del acuerdo al Grupo de
empresas), y en el mismo centro de la Sociedad de la Informacion. Si hace algunos afios nos fijabamos en
la negociacion colectiva en empresas como RENFE como referente sindical, el acuerdo de derechos
sindicales en red contenido en el Convenio Colectivo 2001-2002 de Telefénica, sin duda es hoy el
referente principal en la lucha por la adaptacion de los derechos sindicales fundamentales de los

trabajadores a las condiciones del siglo XXI"

2l GALA DURAN & PASTOR MARTINEZ, ibidem.
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parrafo anterior y en funcion de los resultados obtenidos, la posibilidad de
ampliar el namero y volumen de ciertas actividades que puedan desarrollarse

mediante esta formula.

Esta clausula convencional comienza por expresar el apoyo de las partes
negociadoras por esta forma de empleo, a la que le ven numerosas ventajas. Es
interesante que el convenio sefiala expresamente la particular idoneidad de ésta en un
sector como el propio de esta empresa, que por sus propias caracteristicas facilita su
utilizacion: “las empresas de telecomunicaciones son las que ofrecen los productos y

servicios que posibilitan la implantacion de esta nueva forma de trabajar”.

Como particularidad, consecuencia de la peculiar experiencia de esta empresa en
los Gltimos afios, se pone en relacion el teletrabajo con un grupo especial de
trabajadores, aquellos susceptibles de ser recolocados por haber quedado sus puestos de
trabajo en la situacion de “menos prioritarios”. Aqui se contempla el trabajo remoto
como una alternativa a la movilidad geografica, ya que estos trabajadores prestarian
servicios desde sus domicilios, con lo que el cierre de su centro de trabajo original no
les afectaria. No nos encontramos sélo ante una clausula de teletrabajo, sino ante un
aspecto de la ordenacion convencional de los procesos de reorganizacion de esta
empresa. Lo que, por otra parte, debe ser positivamente valorado, puesta que ésta es

también una de las posibles utilidades o ventajas del trabajo remoto.

Por lo demas, el contenido de esta clausula es bastante escaso, no yendo mas alla
de un compromiso de las partes de iniciar experiencias piloto sobre teletrabajo,
dirigidas a valorar la posibilidad de ampliar el nimero y volumen de ciertas actividades
que puedan desarrollarse mediante esta férmula. Estas experiencias piloto se
desarrollaran de forma limitada “en determinadas localidades y actividades”. Se toma
en cuenta expresamente un posible referente en la ordenacion de estas experiencias, las
“Directrices Generales sobre el Teletrabajo impartidas por el Comité Sectorial de
Dialogo Social de las Telecomunicaciones Europeo”.

Lo que si es importante es que se asegura que la implantacion del teletrabajo se
hara de forma negociada, puesto que las pruebas piloto a que se refiere esta clausula se
haran “por la Direccién de la Empresa, previo acuerdo con la representacion de los
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trabajadores”.

Esta clausula aparece repetida, de forma muy similar, en otros convenios de
empresas del grupo Telefonica. De esta forma, en el 1V Convenio Colectivo de
Telefonica Moviles de Espafia S.A. aparece un articulo 67 con la denominacion de

“Teletrabajo” y el siguiente tenor literal:

Articulo 67: Teletrabajo.

La Direccion de la Empresa reconoce como uno de sus principales objetivos la
mejora de las capacidades de sus empleados, potenciando el trabajo orientado
hacia la consecucién de objetivos y estimulando modelos flexibles de
organizacién del trabajo; considerando el teletrabajo una de las formas
innovadoras de organizacion y prestacion del trabajo en la empresa, que
permite una mayor adaptacion a las exigencias del cambio tecnoldgico, asi
como medio para flexibilizar el tiempo de trabajo para compatibilizarlo con la
vida privada.

Por ello la Empresa, durante la vigencia del presente Convenio Colectivo,
realizara un Plan Piloto con caracter experimental para las actividades mas
adecuadas, a fin de ponderar la conveniencia de su implantacién en el ambito
de la actuacion empresarial, de conformidad con los principios recogidos en el
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo suscrito el 16 de julio de 2002 entre
las organizaciones empresariales y los interlocutores sociales de los Estados
miembros de la Union Europea y normativa de desarrollo. Del Plan Piloto y de

su desarrollo y conclusién final se dara informacién al Comité Intercentros.

Cambia, sin embargo, el caracter paccionado del proceso de implantacién de este
plan piloto, aspecto éste que se regula con mayor precisién que en el convenio
anteriormente citado: en efecto, si antes se decia que éstas se pondrian en practica
“previo acuerdo con la representacion de los trabajadores”, lo que implicaba
negociacion e incluso un posible veto de ésta, ahora tan s6lo se prevé que se de
informacion al Comité Intercentros. Nos colocamos, esto es, a un nivel inferior de

participacion.
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El sucesivo convenio para esta empresa, el Convenio Colectivo Telefonica S.A.
2003-2005, mantiene un articulo monografico sobre teletrabajo, parecido en su
planteamiento y contenidos al presente en el anterior’®, aunque més desarrollado y

completo en algunos aspectos. Dice asi:

12.1 TELETRABAJO

La Direccion de la Empresa y la Representacion de los Trabajadores coinciden
en declarar imprescindible la potenciacion del uso de las nuevas herramientas
propias de la actual evolucién tecnoldgica, de las que Telefénica de Espafia es y
debe seguir siendo pionera, siendo el Teletrabajo una de las formas
innovadoras de la organizacion y prestacion del trabajo en la empresa, que
permite una mejor adaptacion a las exigencias del cambio tecnoldgico en el que
estamos inmersos, con el objetivo de la modernizacién y adaptacion de las
condiciones de trabajo para generar una mayor empleabilidad mediante la

recolocacién de recursos.

Por ello, la Empresa en linea con lo previsto en el Convenio Colectivo anterior
se compromete a poner en marcha, dentro de la vigencia del presente convenio
y mediante acuerdo con la Representacion de los Trabajadores para su
desarrollo, un Plan Piloto disefiado con caracter experimental, en las
localidades y para las actividades mas adecuadas, a fin de ponderar la
conveniencia de su implantacion generalizada, dentro de los principios
recogidos en el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo suscrito el 16 de
Julio de 2002 entre las organizaciones empresariales e interlocutores sociales
de los estados miembros de la Union Europea. Esta prueba piloto se llevara a
efecto mediante la suscripcion por el empleado de un acuerdo previo de
teletrabajo, donde se detallaran las condiciones aplicables, bajo el principio de
voluntariedad y reversibilidad, con garantias de la igualdad de derechos y
mantenimiento de las condiciones de empleo y derechos colectivos de los

empleados participantes en la misma.

%8 Los mismos negociadores reconocen esta continuidad, ya que en el articulo 12 afirman que esta

regulacion se produce “ en linea con lo previsto en el Convenio Colectivo anterior™.
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Inicialmente y si resulta posible, serdn objeto de esta prueba las tareas
identificadas de tipo administrativocomercial (atencion de Ilamadas del Servicio
1003 y 1004, atencion de reclamaciones, etc.) y otros posibles destinatarios que
por la actividad que realizan sean susceptibles de encuadrarse en esta
modalidad, sin perjuicio de que puedan incorporarse aquellos empleados que
voluntariamente y a propuesta de las Direcciones Generales realicen tareas

susceptibles de prestarse en la modalidad de teletrabajo.

En este nuevo articulo cambia el punto de partida en el tratamiento del teletrabajo.
Este no se ve ahora como una forma de empleo con ventaja para trabajadores y empresa
sino en el contexto de un compromiso de los negociadores por fomentar el uso de la
tecnologia méas moderna disponible en cada momento: ambos declaran “imprescindible
la potenciacion del uso de las nuevas herramientas propias de la actual evolucion
tecnoldgica”; en este contexto el trabajo remoto se presenta como “una de las formas
innovadoras de la organizacion y prestacion del trabajo en la empresa, que permite
una mejor adaptacion a las exigencias del cambio tecnoldgico en el que estamos
inmerso”. Aunque se sefialan también algunas ventajas para los trabajadores, ya que uno
de sus efectos es el de “la modernizacion y adaptacién de las condiciones de trabajo

para generar una mayor empleabilidad mediante la recolocacion de recursos”.

Nos seguimos moviendo en el plano de las experiencias piloto, lo que no deja de
sorprender un poco dada la naturaleza de la empresa y la experiencia que debia tener
con el convenio anterior. Aunque es verdad que mientras que en el primer convenio
estudiado se hablaba de “pruebas piloto”, en el segundo se prevé un “plan piloto”, lo
que puede dar a entender una fase mas avanzada. En cualquier caso este plan se preve
“en las localidades y para las actividades mas adecuadas™, con una duracion
coincidente con la del convenio, y con la finalidad de “ponderar la conveniencia de su
implantacion generalizada”. Entrando en mas detalle que en el convenio anterior, se
dice que se iniciara por las actividades de tipo administrativo y comercial, sin perjuicio

de que pueda extenderse a otras de la empresa.

En cuanto a la forma en que se implantara el trabajo remoto, el articulo 12 se remite
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de nuevo al AMET, por lo que se estara a sus disposiciones; se dice, de hecho, que el
teletrabajo se aplicara “dentro de los principios” del acuerdo europeo; estos principios
(voluntariedad, privacidad, representacion colectiva, etc...) nos indican ya en gran
medida el modelo de teletrabajo que se pretende imponer con la experiencia piloto que
se prevé en el convenio. Pero es que ademas el mismo convenio nos da alguna

especificacion mayor sobre como se pondra en marcha esta experiencia:

» se asegura la voluntariedad del teletrabajo, mediante la previsién de un acuerdo
previo a suscribir por cada empleado, asi como la garantia expresa de la
voluntariedad y reversibilidad como principios de organizacion del trabajo

remoto;

» se garantiza la igualdad de trato del teletrabajador, con el mantenimiento de las
condiciones de empleo y derechos colectivos de los empleados participantes en

la misma;

Se mantiene, por otra parte, el caracter pactado del disefio y puesta en practica de la
experiencia piloto de teletrabajo, ya que ésta se hara “mediante acuerdo con la
Representacion de los Trabajadores para su desarrollo”, siguiendo la linea del
convenio anterior de Telefonica S.A. y alejandose de lo acordado en Telefonica

Moviles.

Para terminar con el analisis de esta clausula convencional sefialaremos la
importancia que el convenio, y en general la tradicién negociadora de esta unidad,
atribuye al teletrabajo, al que se considera casi como una sefia de identidad de la
empresa. Se dice, asi, que “Telefénica de Espafia es y debe seguir siendo pionera” en la
implantacion de las nuevas tecnologias, y que la regulacidn que en este articulo se hace

estd “en linea con lo previsto en el Convenio Colectivo anterior”.

También dentro del &mbito de esta empresa, aunque fuera ya del convenio que
regula sus relaciones laborales, debemos traer a colacion el “Preacuerdo para la
implantacion del teletrabajo”, firmado en esta empresa en desarrollo de la clausula 12.1
del Convenio el 27 de diciembre de 2005. Posteriormente se firmé el ”Acuerdo para la

implantacion del teletrabajo”, que ha pasado a formar parte del vigente convenio
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colectivo, con una vigencia coincidente con la de éste29. El objetivo de este acuerdo es
“establecer un marco estable que abarque la vigencia del Convenio durante el periodo
2006-2007 en el que pueda continuarse el desarrollo de la implantacion del Teletrabajo
en Telefénica de Espafia, y puedan evaluarse los resultados de su aplicacion,
concretandose sus condiciones de aplicacion para validar y decidir su posible
introduccion en el proximo convenio colectivo”; todo ello a partir de una serie de
experiencias piloto iniciadas al amparo de lo previsto en el Convenio Colectivo 2003-
2005%, de acuerdo con los siguientes principios: la voluntariedad, reversibilidad,
minimos dos dias en semana o tiempo equivalente, que su actividad fuera susceptible de
teletrabajo, consentimiento de su jefe inmediato y mantenimiento de las condiciones de

empleo y de los derechos colectivos o de representacion sindical.

Analizada la experiencia de dicha experiencia piloto y a la vista de los favorables
resultados obtenidos, ambas Representaciones acuerdan establecer un marco estable que
abarque la vigencia del Convenio durante el periodo 2006-2007 en el que pueda
continuarse el desarrollo de la implantacién del Teletrabajo en Telefonica de Espafia, y
puedan evaluarse los resultados de su aplicacion, concretandose sus condiciones de
aplicacion para validar y decidir su posible introduccién en el préximo convenio

colectivo.

En el Acuerdo se fijan en detalle todos los elementos del régimen juridico del

teletrabajo, con una inspiracion expresa en el AMET. Al tratarse de un acuerdo

% Resolucion de 10 de octubre de 2006, de la Direccién General de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcion en el registro y publicaciéon de diversos Acuerdos que pasan a formar parte del Convenio

colectivo de Telefonica de Espafia, S.A.U. BOE 263 de 3/11/2006

%0 Al amparo de lo previsto en la Clausula 12.1. del Convenio Colectivo 2003-2005 se acord6 con fecha
20-1-2005 entre la Empresa y la Representacion de los Trabajadores el desarrollo de una prueba piloto de
teletrabajo, disefiada con caracter experimental y una duracién inicial de tres meses, a fin de ponderar las
posibilidades para una implantacién en el colectivo de empleados dentro de convenio, dentro de los
principios recogidos en el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo. Mediante posteriores acuerdos se

acordo la prérroga del plan piloto hasta el 31-12-2005.
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especifico y monogréfico, entra a un nivel de detalle y concrecién desconocido en otros
productos colectivos sobre trabajo remoto, definiéndose cuestiones como el
equipamiento técnico puesto a disposicion del teletrabajador, el contenido de la
formacion que se le impartira para acceder a esta condicion, el reparto de gastos entre
empleado y empresa, etc... También se regulan en detalle las condiciones laborales de
los trabajadores remotos, a partir de la declaracion de que “el Teletrabajo no modifica la
relacion laboral preexistente, ni las condiciones economicas y laborales de los
trabajadores, ni supone discriminacion respecto al resto de los trabajadores”.
Encontramos asi una importante regulacion de la jornada de trabajo, de los derechos
sindicales, de las condiciones economicas... De entre todos los contenidos de este
acuerdo distinguiriamos sin duda unas “recomendaciones en materia de Prevencion y
Salud Laboral” en la que se sefialan a los trabajadores una serie de indicaciones
detalladas y claras sobre esta materia®’. En fin, cabe decir que también este acuerdo, al

31 3. Recomendaciones en materia de Prevencion y Salud Laboral.-En lineas generales, los puestos de
teletrabajo deberan al menos cumplir las siguientes condiciones referentes a los puestos de trabajo con
pantallas de visualizacién de datos: El puesto de trabajo deberad tener dimensiones suficientes para
permitir los cambios de postura y movimientos de trabajo. El usuario de terminales con pantalla debera
poder ajustar facilmente la luminosidad y el contraste entre los caracteres y el fondo de la pantalla, y
adaptarlos facilmente a las condiciones del entorno. Los caracteres deben poder apreciarse facil y
nitidamente a una distancia entre 50 y 60 cm. y deben ser estables, sin vibraciones ni parpadeos. La altura
ideal de la pantalla es aquella en que el borde superior de la misma coincide con la linea de vision
horizontal del operador. Es conveniente, asimismo, sobre todo en los trabajos de entradas de datos en base
a listados o cualquier otro tipo de documentos, la instalacion de un portacopias al lado de la pantalla y a
su misma altura para evitar posturas incorrectas, ya que el movimiento del cuello cuando se mira a la
pantalla y los documentos se realiza en un plano horizontal que es menos perjudicial que el vertical. Es
muy importante dejar espacio suficiente delante del teclado para que el usuario pueda apoyar los brazos y
las manos, puesto que la postura de trabajo con las «mufiecas al aire» es muy fatigante y supone una gran
carga estatica para el conjunto de las extremidades superior, espalda y cuello. El asiento de trabajo debera
ser giratorio y graduable en altura. El respaldo debera ser reclinable y su altura ajustable. Los puestos de
trabajo deben instalarse de tal forma que las fuentes de luz tales como ventanas y otras aberturas, tabiques
y equipos no provoquen deslumbramiento directo ni reflejos en la pantalla. Telefonica de Espaiia realizara
la vigilancia de la salud (reconocimientos médicos) a intervalos periddicos para estos trabajadores. A fin
de eliminar el riesgo eléctrico se tomaran una serie de precauciones elementales tales como: no
sobrecargar las tomas de enchufes, no depositar liquidos en las proximidades de los equipos en general y

los teclados en particular y abstenerse de abrir, manipular o introducir objetos por la parte trasera de las
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igual que lo es el convenio al que desarrolla, tiene un marcado caracter modélico por la
riqueza y calidad de su regulacion, pudiendo servir de referente para acuerdos similares
en otras empresas. Es una buena muestra de lo que debe ser el segundo nivel en la
ordenacién de esta actividad, el pacto de teletrabajo a nivel de empresa que desarrolle
las previsiones generales contenidas en el convenio de la empresa o sector que le resulte

de aplicacion.

Todavia dentro del sector de las telecomunicaciones nos encontramos también
con el Convenio Colectivo de la empresa Vodafone S.A. para los afios 2004-2005, que
dedica su articulo 32 a esta forma de empleo, de una forma bastante interesante y

original:

Art. 32.- Actividad laboral sin centro de trabajo

El desarrollo de las tecnologias de comunicaciones, unido a las crecientes
necesidades de movilidad de las personas y de armonizacion de la vida
profesional y familiar, determinaran a futuro la realizacién de actividades
laborales sin la, hasta ahora, habitual adscripcion a un Centro de Trabajo
corporativo concreto, pero manteniendo la adscripcion a una Zona geografica

en la que desarrolla la actividad.

pantallas ya que las tensiones generadas en el interior de las mismas son muy altas (del orden de 30.000
voltios). Ademas y particularmente, en materia de seguridad y salud laboral y de prevencidn de riesgos
laborales queda expresamente autorizada Telefonica de Espafia para que mediante los técnicos y/o
delegados de prevencion pueda acceder al domicilio antes sefialado para las comprobaciones que estime
oportunas, previa notificacion al interesado con 48 horas de antelacion al menos y autorizacion del
teletrabajador, y con respeto a las garantias constitucionales de inviolabilidad del domicilio, con la
observancia de las comunicaciones legales oportunas. Periddicamente se realizaran estudios y controles
de salud para determinar la incidencia de esta modalidad en la salud laboral, informandose a la
Representacion de los Trabajadores de su evolucién. Ademas se tomaran en consideracion las posibles
recomendaciones derivadas de las Directivas europeas en esta materia. Ambas partes se comprometen a
estudiar y definir las implicaciones del Teletrabajo en materia de prevencion de riesgos, dentro del marco

legal y en el seno del Grupo de Trabajo para el Desarrollo de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.
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Estas actividades se podran realizar utilizando tecnologias de Oficina Movil o
cualesquiera conexiones remotas a la Red Corporativa, por lo cual, los
empleados que las realicen, en muchos casos, no dispondran de un puesto fisico

en un Centro de Trabajo de la Compaifiia.

A tal efecto la Compafiia elaborara los procedimientos pertinentes en aras a
establecer la necesaria sistematica del trabajo en remoto, los mecanismos de
relacion entre el empleado y la Compafiia y cuantos aspectos se consideren
necesarios para el adecuado desarrollo de la actividad laboral a que nos

referimos.

De igual modo, dotara a los empleados afectados de todos los elementos, Utiles,

herramientas y materiales precisos para facilitar la realizacion del trabajo.

Finalmente, la Compafiia proporcionara la formacion necesaria, tanto técnica
como en competencias, que garantice la adaptacion del empleado a esta nueva

forma de trabajo.
Las partes se comprometen a seguir avanzando en el analisis y, en su caso,

progresiva incorporacion a este Acuerdo Colectivo, del contenido del Acuerdo

Marco Europeo sobre Teletrabajo, suscrito en Bruselas el 16 de Julio de 2002.

Nos encontramos ante una forma innovativa de considerar al teletrabajo,

seguramente condicionada por las formas de produccién en esta empresa, en la que se

tiene en cuenta un concepto de teletrabajo seguramente mas correcto que toma como

referente para su definicién el centro de trabajo. En este sentido lo importante es que el

trabajo se preste fuera de las instalaciones de la empresa mediante un soporte

tecnologico, sin que sea necesario que se trabaje en el domicilio del empleado. Por eso

se habla de “actividad laboral sin centro de trabajo”, nocion ésta que incluiria tanto el

teletrabajo a domicilio tradicional como el pendular o itinerante. Da la impresion de que

se estd pensando mas bien en el segundo tipo, 0 en una combinacién de ambos. Por

contraste, la practica totalidad de los convenios que tratan el teletrabajo se refieren
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exclusivamente, aun sin decirlo, a su modalidad a domicilio, haciendo coincidir la

especie con el género.

En cualquier caso queda claro el segundo aspecto de la definicion del teletrabajo,
la utilizacion de las tecnologias TIC para hacer posible el trabajo remoto: se habla
expresamente del “desarrollo de las tecnologias de comunicaciones”, y de la utilizacién
de “tecnologias de Oficina Movil o cualesquiera conexiones remotas a la Red
Corporativa”. Nos encontramos ante un verdadero supuesto de teletrabajo, aungue se le

denomine de otra manera

Obsérvese que la condicidon de teletrabajador supone la no adscripcion del
empleado a un centro de trabajo concreto, asi como la no disponibilidad de un puesto de
trabajo fisico. Esto no es lo comun en el teletrabajo, al menos en el prestado a domicilio,
en el que suele mantenerse una adscripcion a un centro de trabajo, a efectos
administrativos o para desarrollar parte de la jornada laboral. . Este aspecto abunda en la
idea de que nos enfrentamos frente a formas de teletrabajo sobre todo itinerante. Pero
plantea problemas en aspectos tales como el computo de estos trabajadores a efectos de
la eleccion de 6rganos de representacion en la empresa. Problemas que en principio
podrian resolverse acudiendo al AMET, al que el propio convenio se refiere; como se
recuerda, en su articulo 11 se decia que “los teletrabajadores estan incluidos en los
célculos para determinar los limites para los drganos con representacion de los
trabajadores, conforme a las legislaciones europeas y nacionales, los Convenios

Colectivos y las practicas nacionales”.

Por otra parte, desde el punto de vista del AMET lo dispuesto en el convenio
Vodafone resulta cuanto menos discutible, ya que en su clausula 11 se afirma que “el
centro de trabajo al que el teletrabajador estara adscrito para ejercer sus derechos
colectivos se precisa desde el principio”. Teniendo en cuenta el compromiso de los
negociadores de incorporar lo acordado a nivel europeo, parece ldgico pensar en que se
disefiard algun mecanismo de adscripcion administrativa de los teletrabajadores, si

quiera a estos efectos.

La iniciativa de la utilizacion de esta forma de empleo corresponde a la empresa.
Y esté seré la Unica responsable del conjunto del proceso, ya que se prevé que ésta:
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- elabore los procedimientos pertinentes en aras a establecer la necesaria
sistematica del trabajo en remoto, los mecanismos de relacién entre el
empleado y la Compafiia y cuantos aspectos se consideren necesarios para el
adecuado desarrollo de la actividad laboral a que nos referimos.

- dote a los empleados afectados de todos los elementos, utiles, herramientas y

materiales precisos para facilitar la realizacion del trabajo.

- proporcione la formacion necesaria, tanto técnica como en competencias,

que garantice la adaptacion del empleado a esta nueva forma de trabajo.

Finalmente, el AMET se toma también como guia para la ordenacién del
teletrabajo en la empresa, ya que en el convenio las partes se comprometen a “seguir
avanzando en el analisis y, en su caso, progresiva incorporacion a este Acuerdo
Colectivo, del contenido del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo”. Esta remision
no tiene una gran valor, porque se parte de que lo pactado en el AMET se aplique
mediante la incorporacién a proximas versiones del acuerdo, lo que niega en principio la
aplicacion de sus disposiciones. Lo que es una lastima, porque las previsiones
comunitarias serian de utilidad para cubrir las carencias del convenio en aspectos tales
como la voluntariedad del teletrabajo o la garantia de la igualdad de derechos de los

teletrabajadores.

Esta clausula ha sido reiterada, en sus mismos términos, en el Primer Acuerdo de
Empresas Vodafone, firmado el afio 2003, y en el Segundo Acuerdo Colectivo de
Vodafone Espafia, S.A., firmado en 2004.

Dentro del sector de las nuevas tecnologias podemos citar, amén de los ya
clasicos citados en el informe original, el convenio colectivo IBERMATICA, S.A., para
los afios 2003-2006, que contiene un precepto dedicado al teletrabajo, aunque en una

ubicacion un poco particular, dentro de un articulo 19 dedicado a la regulacion de la
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jornada laboral.

C) Teletrabajo.

La implantacion de nuevos sistemas y productos con los que se ha ido dotando
la red informatica de nuestra Empresa, asi como la posibilidad de conectarse a
la misma desde el domicilio de los empleados, permite que, cuando el tipo de
actividad lo requiera y a criterio del responsable, pueda proponerse a
determinados empleados, desarrollar su trabajo desde su casa.

Deberd pactarse y de comun acuerdo por escrito entre la Empresa y el
empleado, el tipo de tarea a realizar, la duracién maxima de la misma, los
niveles de control y seguimiento que sean necesarios, asi como la disposicion a
presentarse en la oficina tantas veces como sea requerido durante la ejecucion

del proyecto o tarea encomendada.

La implantacion de este sistema, permite una flexibilidad horaria total, con un

menor volumen de desplazamientos y un mayor nivel de concentracion.

Hay que sefalar, sin embargo, que ha desaparecido una de las referencias
fundamentales de la negociacion del teletrabajo en las empresas de informatica y
telecomunicaciones, a la que ya se hizo referencia en el primer informe. Se trata del
articulo 36 del Primer Convenio de Siemens Nixdorf Sistemas de Informacion S.A.,
firmado el 3 de julio de 199732. En su articulo 36, dedicado a la "organizacion del
trabajo”, se afirmaba que "acorde con las necesidades de competitividad y los medios
tecnologicos a disposicion, a partir del presente afio se iran definiendo areas
funcionales, colectivos y puestos que pudieran desempefiar sus funciones total o
parcialmente en "teletrabajo". Esta definicion y su reglamentacion correspondiente se
hard conjuntamente entre la empresa y los representantes de los trabajadores”. Esta
referencia, la primera de la que se tiene constancia en un convenio espafol, convirtio a

éste en centro de atencidn para los investigadores ocupados en esta figura, a pesar de la

%2 Registrado por resolucion de 6 de noviembre de 1997, de la Direccién General de Trabajo; BOE n°282,
de 25-X1-1997, pg.34639.
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pobreza del tratamiento que se hacia de ésta. Los convenios posteriores de esta empresa
no han recogido sin embargo una prevision similar sobre el trabajo remoto.
Encontramos, todo lo més, en el VV Convenio colectivo de Siemens, S. A. un articulo 48
dedicado a la conciliacion de la vida laboral y familiar en el que se dice lo siguiente: “la
Empresa consciente de la creciente relevancia que va adquiriendo la posibilidad de
conciliar la vida profesional y familiar velard en todo momento por que esta
conciliacion se produzca y en virtud de todos los aspectos que, recogidos en el
Convenio y en la legislacion vigente, hacen referencia a la misma (flexibilidad horaria,
tiempo parcial, teletrabajo, excedencias por cuidado de hijos, etc.) creandose una

Comision Paritaria a tal fin”.

Fuera del ambito de las empresas de telecomunicaciones o de la informética
encontramos pocos convenios espafioles que se ocupen del teletrabajo. Entre éstos
debemos destacar el convenio colectivo de trabajo del personal laboral del
Ayuntamiento de Vallgorguina para los afios 2002 y 2003, que contiene una regulacion
bastante peculiar de esta forma de empleo, en su articulo 33 que dice lo que sigue:

Articulo 33.Excedencias.

Se aplicara a todo el personal lo dispuesto en la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para la promocion de la conciliacién de la vida familiar y laboral, y
en el Reglamento del personal al servicio de las entidades locales, regulado en
el Decreto 214/1990, de 30 de julio.

A fin de evitar la excedencia del trabajador ante circunstancias personales, la
implantacion de nuevas tecnologias en determinados puestos de trabajo
permitira establecer otras relaciones laborales.

Si el puesto de trabajo que ocupa se puede ejercer sin que sea necesaria la
presencia fisica del trabajador y ello con el mantenimiento de su funcion y
productividad, se podra implantar el teletrabajo en su puesto de trabajo, previa
peticion, con las siguientes condiciones:

a) Si el puesto de trabajo se puede ejercer mediante el teletrabajo, la posibilidad

de su ejercicio mediante este sistema dependera de la voluntad del
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Ayuntamiento y del equipamiento necesario para su desarrollo.

b) EI Ayuntamiento solicitara un informe al jefe del trabajador sobre las
posibilidades de implantar el teletrabajo en su puesto de trabajo.

c) En caso favorable se redactard un proyecto de aplicacion préactica, que
establecerd la maquinaria y aplicaciones informéaticas necesarias, los
protocolos de funcionamiento y los criterios de evaluacién de la productividad y
dedicacion.

d) El Ayuntamiento aportara las aplicaciones informéticas y la contratacion de
los enlaces telefonicos necesarios.

e) El trabajador aportara el ordenador, que cumplira las especificaciones del
proyecto.

f) El incumplimiento de los protocolos de gestion y/o falta de alcance de los
objetivos de productividad y dedicacién supondra la suspension inmediata del
sistema de teletrabajo y el retorno del trabajador/a a las condiciones laborales

que regian anteriormente en su puesto de trabajo.

Lo sorprendente de este convenio es la ubicacion de la regulacion del teletrabajo,
que aparece no en un articulo monografico, como es lo normal; o0 como una modalidad
de organizacion del trabajo, dentro de aquella parte del convenio dedicada a esta
cuestion, sino en otra parte muy diferente, bajo el epigrafe de “excedencias”. Esta
ubicacién podria parecer injustificada, si no se tiene en cuenta el conjunto del precepto
y del convenio. Lo que tenemos aqui es, en realidad, una politica de conciliacion de la
vida laboral y familiar mediante el teletrabajo, concebido éste como instrumento para
facilitar el cumplimiento de las obligaciones laborales y profesionales. La finalidad de
esta politica es la de hacer innecesario que los empleados del ayuntamiento utilicen los
instrumentos legal y convencionalmente puestos a su alcance para poder compatibilizar
estas obligaciones, particularmente las excedencias, que les ocasionan costes
econémicos y profesionales: todo se hace, se dice expresamente, “a fin de evitar la
excedencia del trabajador ante circunstancias personales”. Este convenio resulta de
interés porque pone de manifiesto una de las potenciales utilidades del trabajo remoto,
en el contexto de una entidad que opera con una politica favorable a la familia, de forma

socialmente responsable.
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En este contexto el paso a teletrabajar se produce en beneficio del trabajador, sin
que en principio se presente como algo ventajoso para la empresa, que lo acepta como
parte de su politica de facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar. Esta

unilateralidad se refleja en el conjunto de la regulacion que de esta materia se hace:

- lainiciativa es del trabajador;

- el puesto de trabajo debe permitir la prestacién remota;

- el paso al teletrabajo depende de la voluntad de la empresa, para lo que
se exige un informe favorable del jefe del empleador;

- el trabajador pondra a disposicion su propio ordenador para trabajar de
forma remota;

- el trabajador debera cumplir los protocolos e instrucciones recibidas;

- el trabajador deberd mantener un nivel adecuado de productividad;

- el incumplimiento de los protocolos de gestion, asi como la falta de
alcance de los objetivos de productividad y dedicacion supondra la

suspension inmediata del sistema de teletrabajo

En este contexto cambian por completo algunos de los elementos tradicionales
en la ordenacion del trabajo remoto. Por ejemplo, la voluntariedad no significa para el
trabajador aceptar el paso al teletrabajo, sino instar éste; y la reversibilidad no se plantea
como un derecho del teletrabajador, sino como una sancién por su prestacion defectuosa

del trabajo remoto.

El paso al teletrabajo se prevé como una medida bien ordenada, con un informe
previo del jefe del empleado, y un proyecto de aplicacion préactica, que establecera la
magquinaria y aplicaciones informaticas necesarias, los protocolos de funcionamiento y

los criterios de evaluacién de la productividad y dedicacion.

El reparto de costes del teletrabajo es también peculiar: el Ayuntamiento
aportara las aplicaciones informaticas y la contratacion de los enlaces telefénicos
necesarios, pero sera el trabajador el que aporte el ordenador, que deberd cumplira las
especificaciones sefialadas por su empleador; aunque nada se dice expresamente, y en
tanto una medida en beneficio del trabajador principalmente, los demas costes del
trabajo remoto corresponderan también al trabajador.
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También fuera del ambito de las nuevas tecnologias nos encontramos con el IV
Convenio Colectivo de la Empresa “BP Oil Espafia S.A.”**, que nos ofrece una
perspectiva completamente diferente del trabajo remoto. Se trata, en concreto, de su

articulo 52. bis, segun el cual:

Articulo 52 bis. Complemento de teletrabajo.

El teletrabajo es aquella forma de prestacion de servicios en el &mbito laboral
que se caracteriza por el hecho de que el empleado desarrolla la totalidad de su
jornada laboral pactada en y desde su propio domicilio.

Los empleados de la Compafiia Bp Oil Esparia, S.A.U. que presten sus servicios
en régimen de teletrabajo, percibirdn un complemento salarial de 433,60 Euros
brutos mensuales en cada una de las doce mensualidades ordinarias. Dicha
cantidad compensara, aparte de la incomodidad que pudiera suponer tener la
oficina en el domicilio, los gastos ordinarios de calefaccion, luz, limpieza, asi
como cualquier otro de similar naturaleza. Desde la fecha efectiva de su abono

dejara de percibir la Ayuda de Comida establecida en el texto del Convenio.

Con efectividad de 1.° de abril de 2006, 1.° de abril de 2007 y 1.° de abril de
2008, la citada cantidad se incrementara en la cuantia equivalente al Aumento

general de salarios pactado para dichos afos.

Al mismo tiempo y por una sola vez, el empleado dispondra como maximo de la
cantidad de 1.900,00 Euros para realizar todas aquellas obras de
acondicionamiento en su vivienda que estime necesarias derivadas de la
especialidad de la prestacion de los servicios que implica el teletrabajo. Como

requisito adicional, antes de iniciar las mismas debera recabar aprobacion del

% Resolucién de 26 de junio de 2006, de la Direccién General de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcion en el registro y publicacion del V Convenio Colectivo de la empresa BP Oil Espafia, S.A.U.;
BOE de 10/7/2006.
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responsable del negocio y justificarlas con posterioridad.

Este articulo parte de proporcionar su propia definicion de teletrabajo, que
supone la forma de empleo en la que “el empleado desarrolla la totalidad de su jornada
laboral pactada en y desde su propio domicilio™; esta definicion pone de manifiesto la
equiparacion entre teletrabajo y trabajo a domicilio con que opera nuestra negociacion

colectiva, en contraste con la opcidn antes comentada del convenio de VVodafone.

La regulacion es bastante simple, centrandose casi por completo en el tema de
los costes del teletrabajo. Da la impresion de que se trata de una empresa que utiliza ya
esta forma de empleo, y que acude al convenio para ordenar un aspecto de éste
especialmente problematico. Lo que se acuerda es una compensacion salarial para los
teletrabajadores, como indemnizacion por los gastos que le supone esta forma de prestar
los servicios; asi como una indemnizacion por los gastos de acondicionamiento de su

domicilio.

6.3.- El teletrabajo en la negociacion colectiva sectorial

El teletrabajo ha tenido hasta el momento una escasa acogida en la negociacién
colectiva sectorial, a diferencia de lo ocurrido en otros paises cercanos, lo que puede
explicarse por el menor desarrollo del teletrabajo asalariado en el nuestro. Existe, aln
asi, alguna muestra interesante de tratamiento de esta materia en este nivel negocial, que

veremos a continuacion.

Debemos destacar el tratamiento de esta forma de empleo en el XIV Convenio
Colectivo General de la Industria Quimica, 2004, uno de los convenios mas importantes
en cuanto a calidad técnica e innovacion de los firmados en nuestro sistema de
relaciones laborales, puntero en ésta y otras materias. En este convenio vamos a
encontrar, amén de otros logros, un articulo monografico, extenso y detallado sobre el

trabajo remoto, con el siguiente texto:

86



Articulo 10 bis.Teletrabajo.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio Colectivo consideran el
teletrabajo como un medio posible de organizar el trabajo en las empresas,

siempre gue se establezcan las garantias adecuadas.

Tiene consideracion de teletrabajo la forma de organizacion y/o ejecucion del
trabajo que utiliza la tecnologia de la informacion en el contexto de un contrato
o0 relacion de trabajo que, aunque también podria ser ejecutada en el local del
empresario, es realizado fuera de éste de manera regular conforme a unos

términos acordados.

No se considerara teletrabajo, si la naturaleza de la actividad laboral principal
desempefiada justifica por si misma la realizacion del trabajo habitualmente
fuera de las instalaciones de la empresa, siendo los medidos informaticos y de
comunicacion utilizados por el trabajador meros elementos de auxilio y

facilitacion de dicha actividad laboral.

El teletrabajo es voluntario tanto para el trabajador como para la empresa. El
teletrabajo puede formar parte de la descripcion inicial del puesto de trabajo o

se puede iniciar posteriormente.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcién inicial del puesto, y si el
empresario presenta una oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptar o
rechazar dicha oferta. Si el trabajador expresa el deseo de pasar al teletrabajo,

la empresa puede aceptar o rechazar esta peticion.

Como so6lo modifica la manera de realizar el trabajo, el paso al teletrabajo en si
no modifica el estatuto laboral del teletrabajador. En ese caso el rechazo por
parte del trabajador a prestar sus servicios en régimen de teletrabajo no es en si
motivo de rescision de la relacion laboral ni de modificacion de las condiciones

de empleo de este trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, la decision
de pasar al teletrabajo sera reversible por acuerdo individual o colectivo. La

reversibilidad implica una vuelta al trabajo en los locales del empresario a
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peticion del trabajador o del empresario. Las modalidades de dicha

reversibilidad se estableceran por acuerdo individual o colectivo.

La empresa facilitara a los teletrabajadores y a los representantes de los
trabajadores informacion acerca de las condiciones de seguridad y salud

laboral en que deba prestarse el teletrabajo.

Los teletrabajadores tendran los mismos derechos en cuanto a las condiciones
de empleo que los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones
de la empresa, salvo las que se deriven de la propia naturaleza del trabajo

realizado fuera de estas Ultimas.

Dado el caracter individual y voluntario del teletrabajo, empresa y
trabajador/es afectado/s fijaran las condiciones de dicha forma de trabajo,
salvo en los aspectos en los que pudiera existir acuerdo colectivo con los

representantes de los trabajadores, en los que se estara a lo acordado.

Podemos comenzar el estudio de esta clausula convencional analizando la
definicién que hace de esta forma de empleo. Partiendo de que los negociadores lo
consideran como “un medio posible de organizar el trabajo en las empresas”, a

continuacion ofrecen una definicion por inclusion y por exclusion:

- es teletrabajo “la forma de organizacion y/o ejecucion del trabajo que utiliza
la tecnologia de la informacion en el contexto de un contrato o relacion de
trabajo que, aunque también podria ser ejecutada en el local del
empresario, es realizado fuera de éste de manera regular conforme a unos
términos acordados”

- No se considerara teletrabajo, por el contrario, “si la naturaleza de la
actividad laboral principal desempefiada justifica por si misma la
realizacién del trabajo habitualmente fuera de las instalaciones de la
empresa, siendo los medidos informaticos y de comunicacién utilizados por
el trabajador meros elementos de auxilio y facilitacion de dicha actividad

laboral”

Entrando en el contenido del articulo 10 bis, se puede comprobar cémo éste
define un régimen muy completo del teletrabajo, basado en los principios que ya son
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comunes en la practica europea:

- voluntariedad en el acceso a y en la permanencia en el trabajo remoto; en
este punto el convenio sigue de cerca lo dispuesto en el AMET, con
reproducciones casi literales de sus disposiciones;

- prioridad de la autonomia individual, de la voluntad del trabajador también
en cuanto a la regulacion de las condiciones de ejercicio del trabajo remoto:
ésta se hara por acuerdo entre éste y la empresa, “salvo en los aspectos en los
que pudiera existir acuerdo colectivo con los representantes de los
trabajadores, en los que se estara a lo acordado™; estos posibles acuerdos,
que a lo que parece se impondrian a la negociacion individual entre las partes
del Acuerdo, no podrian llegar en ningun caso a la imposicion del
teletrabajo, dado que se reconoce expresamente “el carécter individual y
voluntario del teletrabajo’;

- fiscalizacién por los representantes de los trabajadores, a los que se atribuyen
diversas funciones, entre ellas las de recibir informacion sobre condiciones
de trabajo, y la fijacion de las condiciones de acceso y reversibilidad al
trabajo remoto;

- equiparacién de derechos y condiciones de trabajo entre teletrabajadores y
empleados ordinarios de la empresa, “salvo las que se deriven de la propia

naturaleza del trabajo realizado fuera de estas ultimas™;

Todo esto es coherente con la filosofia del convenio en cuanto a la gestion del
cambio tecnoldgico y organizativo en el sector: de acuerdo con su articulo 7, “la
organizacion del trabajo tiene por objeto el alcanzar en la empresa un nivel adecuado
de productividad basado en la utilizacion 6ptima de los recursos humanos y materiales.
Ello es posible con una actitud activa y responsable de las partes integrantes:
Direccion y trabajadores.”. Esta filosofia se manifiesta en un compromiso de gestion
conjunta de los cambios tecnoldgicos, expresada en su articulo 10, “Nuevas
Tecnologias™: ““Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que pueden
suponer para los trabajadores modificacion sustancial de condiciones de trabajo, o
bien un periodo de formacion o adaptacion técnica no inferior a un mes, se deberéan
comunicar las mismas con caracter previo a los representantes de los trabajadores en

el plazo suficiente para poder analizar y prever sus consecuencias en relacion con:
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empleo, salud laboral, formacion y organizacion del trabajo. Asimismo, se debera
facilitar a los trabajadores afectados la formacion precisa para el desarrollo de su

nueva funcién.”

En general debe valorarse de manera muy positiva el tratamiento que este
convenio hace del trabajo remoto, puesto que establece un régimen de éste que si no es
completo al menos si deja claro algunos aspectos esenciales de éste, asegurando en todo
caso la voluntariedad, la igualdad de derechos y el control sindical. El articulo 10
completa este régimen juridico asegurando el derecho de los trabajadores a la formacion
cuando se produzcan cambios tecnolégicos. EI convenio prevé ademéas otros
mecanismos para completar esta regulacion: el acuerdo entre el trabajador y el
empresario, lo que podemos denominar “acuerdo de acceso al teletrabajo”; y futuros
acuerdos entre éste y la representacién de los trabajadores en la empresa, que se
englobarian en la categoria que hemos definido en este informe como “pactos de

teletrabajo”.

Otro convenio sectorial en el que encontramos un tratamiento expreso del
teletrabajo es el 1l Convenio Colectivo Estatal del Sector de Prensa Diaria, que fue
suscrito con fecha 14 de abril de 2005, y que dedica a esta cuestion su Disposicién

transitoria cuarta.

Disposicion transitoria cuarta. Recomendaciones en materia de empleo e

igualdad de oportunidades en el sector de prensa diaria
g) Teletrabajo.

1. Las organizaciones firmantes comparten en su totalidad el Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo ya que es un instrumento especialmente Gtil para
facilitar y extender la introduccion del teletrabajo en las empresas y resolver
algunas dudas que venian surgiendo en determinados aspectos del campo

laboral en el Sector de Prensa Diaria en relacion con el Teletrabajo.

2. De esta manera, la formula de teletrabajo, que serad voluntaria tanto para
trabajador como para empresa se entiende Unicamente posible para aquellos

puestos de trabajo que, dado su especial caracter, pudieren ser realizados desde
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fuera del centro de trabajo de la empresa, y exclusivamente realizados por
personal con quien la empresa tuviese una relacion de caracter laboral por
cuenta ajena, quedando expresamente excluidas aquellas relaciones incluidas

en el articulo 2.11 de este Convenio.

3. El teletrabajo, asi definido, puede formar parte de la descripcion inicial del

puesto de trabajo, o se puede iniciar de manera voluntaria posteriormente.

4. El paso al teletrabajo, que requerira del necesario concurso de trabajador y

empresa, no modifica en si la situacion laboral del trabajador.

Este convenio recoge una regulacién parcial de esta modalidad de prestacion de
servicios, muy concentrada en uno de sus aspectos, el de la voluntariedad en el acceso al
teletrabajo. El resto de cuestiones no es tratada de forma expresa en el convenio, si no es
mediante la remision para su regulacion a lo previsto en el AMET, texto éste que los

sujetos negociadores “comparten”.

Si es destacable el énfasis que se hace en el mantenimiento del estatuto laboral
del teletrabajador, cuestion ésta que esta ausente en los demas convenios estudiados. Se
dice, asi, que “el paso al teletrabajo no modifica en si la situacion laboral del
trabajador”. Nos encontramos aqui frente al problema que sefialamos al principio de
esta actualizacion, la posibilidad de que el teletrabajo se convierta en un instrumento
para la deslaboralizacion de prestaciones de servicios. N6tese que antes se ha dicho en
el convenio que su regulacion del trabajo se aplicard a servicios “exclusivamente
realizados por personal con quien la empresa tuviese una relacion de caracter laboral
por cuenta ajena”. Debemos destacar también dos caracteristicas particulares de este
sector de actividad: en primer lugar, es uno en el que, por las condiciones en que se
desarrolla la prestacion laboral, el teletrabajo puede tener una incidencia muy alta en
todas sus modalidades, tanto el prestado a domicilio como el itinerante; al dedicarse una
mayoria de sus empleados a la manipulacién de signos y a la gestién de la informacion;
y al operar también éstos con soportes TIC, la prestacion de los servicios en el centro de
trabajo de la empresa puede resultar superflua en muchos casos. En segundo lugar, que
es un sector que sufre de manera cronica formas no laborales de prestacion de servicios

a través de todo tipo de modalidades de becas, trabajo como free-lance, falsos
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auténomos, etc...>*

En este contexto la posibilidad de que el teletrabajo complique aun mas la
situacion laboral del colectivo se presenta muy real, con consecuencias bastante graves
ademas®. En este sentido puede entenderse lo afirmado en este mismo articulo segun el
cual la regulacion del trabajo remoto de acuerdo con el AMET puede ser “un
instrumento especialmente util (...) para resolver algunas dudas que venian surgiendo
en determinados aspectos del campo laboral en el Sector de Prensa Diaria en relacion
con el Teletrabajo.”

Se entiende, también, que la regulacién del teletrabajo aparezca en una
Disposicion Adicional del Convenio dedicada, entre otras cosas, a “recomendaciones en

materia de empleo”.

Hasta ahora hemos visto dos clausulas de convenios sectoriales que recogen un
tratamiento bastante adecuado y completo del teletrabajo. Pero podemos traer a colacion
también, si quiera como contraste, otro tipo de enfoque radicalmente diferente que e
encuentra en algin convenio sectorial. Como muestra podemos citar el Convenio
colectivo de trabajo del sector de oficinas y despachos de la provincia de Valencia,
suscrito el 25 de julio de 2005, con un articulo 14 monografico del siguiente tenor:

Articulo 14.Teletrabajo.

A raiz del acuerdo interconfederal de negociacion colectiva, las partes firmantes
acuerdan trasladar el contenido del Acuerdo Marco Europeo sobre teletrabajo

adecuéndose en cada momento a la legislacion vigente.

El precepto es de tal claridad que no necesita de mucha glosa. Las partes

3% Sobre estos fenémenos en el sector que se analiza véase el estudio de F.J. CALVO GALLEGO & M. C.
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Las relaciones laborales en los medios de comunicacion social”, en J.
CRUZ VILLALON (coord.), “Libro homenaje al profesor Cabrera Bazan”; Tecnos, Madrid, 1999,
pg.236 sigts.

% K. PEIRO, "Periodistas digitales: los "hibridos de la comunicacién", Deteletrabajo.com, Boletin n° 19,

accesible en http://deteletrabajo.uji.es/articulos/art19.htm
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acuerdan aplicar en el &mbito de aplicacion del convenio lo dispuesto en el AMET, que
a partir de su entrada en vigor regula la utilizacion del teletrabajo en este sector
provincial. Se presenta también como una medida de ejecucion de lo dispuesto en el
ANC. En realidad es una medida bastante util, por lo que su inclusion en otros

convenios sectoriales estatales y provinciales resultaria recomendable.

Para terminar este estudio somero de la negociacion colectiva sectorial sobre el
teletrabajo se precisa hacer alguna mencion al sector del telemarketing, si quiera porque
en la version original del informe ya se hizo referencia a la firma del primer convenio
sectorial de esta actividad. En estos momentos se encuentra vigente el 111 Convenio
Colectivo Estatal de Telemarketing, firmado el 8 de marzo de 2005 entre la patronal
AEMT vy los sindicatos mayoritarios Comfia - CCOO y FeS - UGT. Este convenio
tendré vigencia hasta el 31 de diciembre de 2006; el sindicato COMFIA-CC.0O0 lo
denuncié el pasado dia 4 de septiembre, para que se constituya cuanto antes la mesa

negociadora del 1V.

Esta actividad es definida como aquella ejercida por via telefonica, por medios
telematicos, por aplicacion de tecnologia digital o por cualquier otro medio electronico,
se dirige a la promocion, difusion, y venta de todo tipo de productos o servicios,
realizaciébn o emision de entrevistas personalizadas, recepcion y clasificacion de
Ilamadas y contactos con clientes en entornos multimedia, y los diferentes servicios de
atencion a clientes. Esta definicion incluira también las actividades coadyuvantes,
complementarias o conexas con la actividad principal. Como ya se dijo entonces, esta
actividad no coincide en su totalidad con el teletrabajo, en las definiciones disponibles
de una y otra. Ambas se mueven en planos distintos, ademas: el telemarketing
constituye un verdadero sector de actividad caracterizado tanto por su objeto
(promocidn, difusion, y venta de todo tipo de productos o servicios, realizacion o
emisién de entrevistas personalizadas, recepcién y clasificacion de llamadas y contactos
con clientes en entornos multimedia, y los diferentes servicios de atencion a clientes)
como por el soporte tecnoldgico con el que se prestan los servicios (medios telefonicos,
y telematicos, tecnologia digital o por cualquier otro medio electrénico); mientras que el
teletrabajo es una forma de prestar los servicios que puede encontrarse en cualquier

sector de actividad, incluyendo el telemarketing, y con cualquier funcion.
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La tecnologia es un elemento identificador de ambas categorias, pero ésta no
coincide en las dos: el telemarketing puede prestarse a través de un abanico mas amplio
de soportes que el teletrabajo, siendo el teléfono el supuesto diferenciador mas
evidente®. En efecto, un porcentaje importante de los servicios de telemarketing se
prestan en via telefénica; pocos supuestos de teletrabajo se apoyan en este soporte

exclusivamente para conectar al trabajador con la empresa.

El objeto de uno y otro es también diverso, siendo el del telemarketing
predeterminado y reducido y el del teletrabajo indiscriminado. De hecho, este objeto se
incluye como un elemento intrinseco en la definicion del primero de ellos, estando por
completo ausente del segundo. Es més, en la evolucion del trabajo remoto se detecta una
ampliacién de los posibles objetos de éste, ya que en un principio se pensé que sélo
seria idéneo para ciertas actividades, y hoy se constata como se utiliza en cada vez mas

de éstas.

La diferencia mayor entre uno y otro reside sin embargo en el punto de
referencia que se toma a la hora de considerar como remotos a uno y otro —el “tele” que
aparece en ambas denominaciones-: en el telemarketing lo caracteristico es que se opera
a distancia del cliente, con el que se comunica de forma remota; los servicios pueden
prestarse de forma remota para la empresa o no. En el teletrabajo, por el contrario, la
lejania lo es de la empresa, siendo lo identificador el estar fuera de su centro de trabajo;
respecto del cliente, lo normal es que no se tenga contacto directo con él, pero puede
ocurrir lo contrario —por ejemplo, en algunas formas de teletrabajo pendular de

contenido comercial-.

% Es de destacar como se ha ampliado progresivamente la definicién de telemarketing desde un punto
de vista tecnoldgico, ya que en el primer convenio de este sector se decia que “a estos efectos se
entendera por actividad de telemarketing, aquella que, ejercida via telefénica o por medios telematicos, se
dirige a la promocion, difusién y venta de todo tipo de productos o servicios, realizacién o emision de
entrevistas personalizadas, recepcion y clasificacion de llamadas originadas por un estimulo externo, asi
como los diferentes servicios de atencién telefdnica a clientes”. S6lo se hacia referencia, como se ve, a la
via telefonica o a los medios telematicos, mientras que en el Il convenio vigente se incluyen otros

soportes.
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Sea como fuere, lo cierto es que el telemarketing se encuentra ordenado en
Espafia principalmente a través de la negociacion colectiva, tanto en el convenio
sectorial como en una miriada de acuerdos de empresa sobre cuestiones particulares.
Comparte este dato con el teletrabajo, ya que la ausencia de un marco legislativo ad hoc,
seguramente necesario por las peculiaridades de su prestacion de servicios, viene
cubierta por la norma convencional. La existencia de una unidad de negociacién estatal
favorece sin duda esta ordenacién, que sin embargo no seria posible en estos términos
en el teletrabajo por no ser éste, como vimos, un sector de actividad en sentido estricto
sino una forma de empleo que se utiliza de forma transversal en una pluralidad de

sectores econdmicos.
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7.- PROPUESTAS CONCLUSIVAS

) En estos momentos se dispone ya de elementos suficientes como para

proceder a una requlacion adecuada del teletrabajo en Espafia. Muchos de éstos han sido

elaborados en el seno de instituciones comunitarias, que han mantenido asi el
protagonismo en la promocion de un modelo ordenado de éste en Europa. En los
primeros momentos de desarrollo de esta actividad en Europa se vividé una época
caracterizada por la utilizacion de técnicas de soft-law, como cddigos de buenas
practicas, modelos, check-lists... Es decir, toda una serie de documentos que ayudaban
a poner en practica el teletrabajo, y que no son los instrumentos, tradicionales del
Derecho del Trabajo. Ahora estamos en una fase donde tenemos que plantearnos
normas de hard-law, del derecho duro, tradicional, vinculante, al disponer ya de los

elementos de juicio necesarios para ello.

I1) La negociacion colectiva espafiola ha sido, salvo excepciones, muy

escasamente diligente en su tratamiento del teletrabajo. A pesar de las llamadas

generalizadas a ésta como mejor alternativa para su regulacion —en lo que coincidia
también la primera version de este informe-; y a pesar también de la clara apuesta de los
interlocutores sociales europeos por la ordenacién convencional a todos los niveles, lo
cierto es que son escasos todavia los convenios colectivos que en Espafia han tratado
esta forma de empleo. Aunque son mas que los tres que se sefialaron en el momento de
elaborar la primera versién de este informe, su nimero sigue siendo ridiculo en relacién
con el volumen total de convenios vigentes en nuestro pais. Lo cual resulta cuanto
menos llamativo, a la luz de los llamamientos de sucesivos acuerdos interconfederales a
nivel espafiol para que la negociacion espafiola a todos los nieles se ocupe de este

fenémeno.

No debe ser ajeno a este hecho la preeminencia del teletrabajo autonomo, y la
escasa presencia aun del subordinado. Ni la concentracion de éste en un numero
reducido de empresas de unos pocos sectores. Con todo, y sin negar la virtualidad de

estos factores para explica en parte esta situacion, lo cierto es que hay que resaltar este
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retraso de nuestra negociacion en afrontar un fenémeno que en modo alguno podemos

seguir considerando nuevo o poco conocido.

I11) Dado el escaso desarrollo de la negociacion colectiva en este campo, es

necesario que las organizaciones sindicales desarrollen una funcion dirigente vy

promotora de éste; de lo contrario, parece que se va a tardar mucho en conseguir una

respuesta adecuada de las distintas unidades negociales, que no parecen considerar esto

como una prioridad.

Esta funcion resulta de gran trascendencia, dadas las carencias del marco
legislativo para dar respuesta a los multiples problemas que plantea el trabajo remoto;
ya que a dia de hoy corresponde a la negociacion colectiva cumplir esta funcion, su
crecimiento y mejora en el tratamiento del teletrabajo debe ser una prioridad para las

organizaciones representativas de los trabajadores.

Pero no sélo por eso. Los interlocutores sociales deberan plantearse una

implementacion mas adecuada del Acuerdo Europeo de Teletrabajo, vistas las carencias

que ha puesto de manifiesto su recepcion en el Acuerdo sobre Negociacién Colectiva de
2003. Los futuros Acuerdos sobre Negociacion Colectiva deberian incluir directrices
concretas para los diferentes ambitos de negociacion, pudiendo incluso plantearse la
firma de un acuerdo sobre materias concretas de los previstos en el articulo 85 del

Estatuto de los Trabajadores.

En esta promocion se deben utilizar instrumentos diversos, presentes ya en la
praxis de nuestro sistema de relaciones laborales: previsiones concretas en los acuerdos
interconfederales; inclusion de clausulas especificas en la negociacion colectiva
sectorial; elaboracion de plataformas negociales, codigos de buena conducta y otros
instrumentos similares; organizacion de encuentros y otras actividades de

concienciacion, etc...

IV) Esta funcion directora de las organizaciones sindicales debe ser completada
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con una funcién promotora de las administraciones publicas. Dado que ésta tiene un

interés objetivo en la generalizacion de esta actividad dentro de unas lineas
determinadas, debe involucrarse de una manera mas directa y decidida; esto puede

hacerlo en distintos planos:

- En cuanto empleadoras, disefiando proyectos de teletrabajo adecuados en cuanto a
su contenido —un modelo equilibrado y tuitivo de prestacion de servicios, en la linea
del AMET-, pero también en cuanto a su procedimiento —transparente y negociado

con la representacion de sus empleados-.

- En cuanto activadoras de politicas publicas, organizando actividades de promocién
y diseminacion que permitan dar a conocer este modelo de trabajo, con especial

atencion a sus contenidos y procesos.

- En cuanto a actores del sistema de relaciones laborales, utilizando sus competencias
e instrumentos en este campo para promover un tratamiento suficiente y adecuado
del teletrabajo en la negociacién colectiva: informes, guias de negociacion,
formacion de negociadores, promocion de la firma de acuerdos en esta materia,

etc...

V) Deberia promocionarse un tratamiento a varios niveles de la implantacién y

utilizacion del teletrabajo, con un protagonismo absoluto de las normas acordadas. La

clausula convencional, por muy detallada y buena que sea, nunca va a dar respuesta a
todos los problemas, nunca va a poder ser el instrumento Unico para regular el
teletrabajo; tendremos que apostar, por ello, por una acumulacion de regulaciones, por
un un modelo en el cual el convenio colectivo hace una habilitacion, un compromiso de
las partes firmantes en apostar por el teletrabajo, una garantia de los principios
fundamentales y un procedimiento para la implantacion; después, deberia haber un
acuerdo para la implantacion y la puesta en marcha del teletrabajo, desarrollando las
previsiones convencionales; a lo que habria que afadir, finalmente, acuerdos
individuales con cada uno de los trabajadores afectados para la puesta en préactica del
teletrabajo. Estos tres niveles deben estar presentes y operativos en cada experiencia
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individual de teletrabajo. Evidentemente, quien lo va a dirigir es el convenio colectivo,
la clausula convencional va a ser la que va a tener que establecer los procedimientos, las

lineas y los contenidos basicos para la ordenacién del teletrabajo en la empresa.

Todo esto, no lo olvidemos, tenemos que coordinarlo con los poderes empresariales.
Estamos hablando de organizacién del trabajo, estamos hablando también del poder de
direccidn, de decisiones estratégicas de la empresa y ahi la necesidad de este equilibrio

y colaboracion entre regulacion colectiva y poder decisorio unilateral de la empresa.

Se propone, en consecuencia, un esquema en tres niveles, con uno superior de
compromisos generales y reglas fundamentales de utilizacién; uno segundo de
concrecion de las condiciones econdmicas y de trabajo, comunes a todos los
teletrabajadores de la empresa; y un acuerdo individual entre la empresa y el
teletrabajador, en el marco de lo acordado en los niveles superiores, en los que se
exprese el compromiso de éste de prestar sus servicios de forma remota, garantizando su
voluntariedad, y se concreten para cada caso individual aspectos particulares de esta
prestacion. La complementariedad entre las normas paccionadas y el contrato individual
0 acuerdo concreto es crucial para una ordenaciéon adecuada, que garantice a la vez el

papel regulador de la negociacion colectiva y el consentimiento del trabajador.

VI) La negociacion colectiva debe prestar atencion a la complejidad del

teletrabajo, estableciendo regulaciones completas y evitando las clausulas genéricas y
carentes de contenido normativo. La implantacion del teletrabajo sin la provision de un
régimen adecuado para éste, que ofrezca respuesta a las cuestiones mas importantes de
su ordenacion, es una fuente de problemas mas que de soluciones. A la hora de
negociarlo el punto de partida que debemos asumir es que éste resulta enormemente
complicado tanto por el marco normativo como por la propia realidad que hay que
regular. Por tanto, hay que evitar simplificaciones o excesivas alegrias a la hora de
afrontar esta cuestion; es necesario reflexionar sobre la cuestion, documentarse, realizar
estudios previos en su caso. Ante la dificultad que supone regular adecuadamente esta
figura, la existencia de buenas préacticas identificadas en ciertos sectores y empresas
puede resultar de mucha utilidad; de ahi que un informe como el que aqui se presenta

resulte conveniente en un momento actual, de despegue de la negociacion colectiva en
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este campo. También resulta conveniente la utilizacion de otros instrumentos que
supongan un apoyo técnico en esta tarea, que pueden ser elaborados tanto por los
interlocutores sociales como por las administraciones pablicas, si quieren promocionar
la utilizacion de un teletrabajo ordenado y socialmente sostenible. Aunque quizas el
instrumento mas completo y adecuado para guiar a los interlocutores sociales en esta

tarea sea el propio AMET.

VII) La negociacion colectiva deberia ocuparse de ordenar lo que hemos

denominado “teletrabajo ocasional” o *adicional”, el prestado en el domicilio del

trabajador ordinario una vez concluida su jornada de trabajo y ocupando su tiempo de
ocio. Si bien es cierto que este fendmeno se produce sobre todo con trabajadores
excluidos de la negociacidn colectiva, por razén de la empresa que les emplea o por su
alta cualificacion, ello no es dbice para que los convenios presten atencidén a este
fendmeno, cuyas consecuencias resultan en la vulneracion sistematica de los limites
acordados para la jornada de trabajo y de las condiciones para la realizacion de horas
extraordinarias. En aquellas empresas en las que la representacion de los trabajadores
detectara este fendmeno éste deberia llevarse a la mesa de negociacion, a fin de asegurar
su inclusion en el cémputo de la jornada de trabajo, su retribucion como horas
extraordinarias —en su caso- y su limitacion. La préactica negocial espafiola pone de
manifiesto que los convenios se ocupan casi en exclusiva del teletrabajo integral o
completo, entendido éste como una modalidad de prestacion de los servicios del
trabajador; ignorando el ocasional, que debe ser entendido como una parte de la jornada

de trabajo.

VIID La negociacion colectiva debe promocionar la utilizacién de otros

instrumentos alternativos para fomentar la utilizacion de un modelo ordenado,

equilibrado y sostenible de teletrabajo. Ya se sefialo en el primer informe como la

implantacion de éste en Europa se habia hecho por medio de instrumentos poco
comunes en la practica del sistema de relaciones laborales, como codigos de conducta,
listas de control, buenas préacticas, plataformas negociales, etc. En la gestion y el disefio
de estos instrumentos deben jugar un papel importante las organizaciones sindicales,

principales interesados en una ordenacion adecuada de esta actividad.
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Tenemos, también, algunos convenios que por la calidad de su tratamiento de
esta figura pueden considerarse como referentes para otros acuerdos. Sus contenidos y
principios pueden ser diseminados por el sistema de relaciones laborales, para que los

agentes negociadores puedan utilizar sus soluciones.

En particular, la negociacion colectiva deberia producir modelos de acuerdos
individuales o contratos de trabajo para teletrabajadores para permitir que su acceso a
éste se hiciera en las debidas condiciones. Sus contenidos serian los ya sefialados:
garantia de la voluntariedad, condiciones del retorno, condiciones de trabajo,
retribucion... Los mismos convenios o acuerdos de teletrabajo deberian prever la
obligacion de utilizar estos modelos convencionalmente disefiados, especialmente si la

empresa tiene una politica de utilizacion generalizada de esta forma de empleo.

IX)_La negociacidn colectiva deberia ocuparse de la ordenacién del teletrabajo

auténomo contratado por la empresa, principalmente en cuanto a las condiciones de su

prestacion pero también en lo relativo a su calificacion, asegurando que la prestacién
remota no se convierta en un mecanismo para practicas de huida de la legislacion
laboral. Esta atencion deberia ser especialmente priorizada para aquellos autonomos

remotos en una situacion de dependencia econdmica de una Gnica empresa.

No estamos hablando de una negociacion entre los representantes de estos
especiales teletrabajadores y las empresas clientes de sus servicios, algo que en el marco
legislativo actual resulta dificil*’; de lo que hablamos es de convenios y pactos
ordinarios, entre representantes de empresarios y trabajadores subordinados, que
incluyen en su articulado prescripciones aplicables a los autonomos que acuerden con la
empresa la prestacién remota de servicios por cuenta propia a través de tecnologias TIC.

No se trata, asi, de convenios colectivos de autbnomos, sino de convenios tipicos que se

% Dificultad que deriva, entre otros aspectos, de su posible oposicién con el Derecho de la Competencia,
ya que se trataria de acuerdos entre auténomos, empresarios, para pactar el precio y el contenido de sus
servicios. Al encontrarnos fuera de la negociacion colectiva en sentido estricto, la laboral, no opera la

inmunidad frente al Derecho de la Competencia que se ha reconocido a ésta.
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ocupan de una modalidad de externalizacién de actividades de la empresa, que es lo que

supone el supuesto que analizamos.

La base juridica para incluir cuestiones relativas a trabajo autbnomo en normas
convencionales, en el contexto de un modelo de “negociacion colectiva laboral” como
el que se recoge en nuestro ordenamiento juridico, es la misma que justifica la
regulacién en convenios y acuerdos la subcontratacion de actividades por las empresas
incluidas en su ambito de aplicacion, cada vez mas frecuente en la practica negocial
espafiola. Como se ha dicho, nos movemos en esta misma area de la actividad de la
empresa, la descentralizacion de su produccion, con la peculiaridad de que se trata de

contratistas individuales trabajando de forma remota.

A esta practica se le suele plantear como objecion que se trata de cuestiones
relativas a los poderes nucleares del empresario, amparados por la libertad de empresa y
excluidas por tanto del ambito de lo negociable con los trabajadores. A lo que cabe
contestar que la practica de nuestra negociacion colectiva demuestra como ésta se ocupa
sin problemas de cuestiones relativas al trdfico mercantil de la empresa, cuando éstas
afectan a los intereses de sus empleados, particularmente el empleo. Y ello sin que se
vea alterada su naturaleza laboral. Es mas, las tendencias de la negociacion
contemporanea apuntan precisamente hacia la ampliacion de sus contenidos, incluyendo

cuestiones muy diversas.

Se trata, ademas, de una decision empresarial, ésta de externalizar tareas a
teletrabajadores por cuenta propia, con claras consecuencias sobre el volumen de
empleo en la empresa, lo que afecta a los intereses y al &mbito de representacion de los
trabajadores. Por no hablar de las posibilidades de desvirtuar la verdadera naturaleza de
los servicios prestados, a la que nos referiremos en el apartado siguiente. Por todo ello
puede sostenerse en Derecho la posibilidad de que en los convenios se traten estas

cuestiones.

Otra objecion que cabria hacer a la practica que aqui se propone tiene que ver
con la condicidn de terceros que tendrian los teletrabajadores autonomos respecto de los
procesos de negociacion que eventualmente llegarian a incluir estas clausulas. En

efecto, los sujetos negociadores del convenio son los representantes de los asalariados
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de la empresa o empresas afectadas, que en principio no representarian a estos
especiales autonomos. De nuevo tenemos que rechazar esta objecion, pues el mismo
fendmeno se produce cuando los convenios tratan de cuestiones relativas a las
contratistas de la empresa o se ocupan de la utilizacién por ésta de los servicios de
ETTs, y nuestros tribunales no han encontrado especiales dificultades legales para ello.
De otro lado, la peculiar configuracion del sindicato en nuestro Derecho y en nuestra
practica de relaciones laborales como un sujeto que extiende su actuacion mas alla de
los esquemas tradicionales de la representacion de Derecho privado apoya la
legitimidad de que éste acuerde condiciones aplicables a autébnomos, en beneficio de

éstos.

Pero el papel de la negociacion colectiva en el tratamiento del teletrabajo
autobnomo no se termina en la tradicional de regular condiciones econémicas y de
prestacion de servicios, sino que también debe incluir a nuestro juicio otra funcion, la de
garantizar la realidad en la calificacion de los servicios que se teleprestan a la empresa.
En la practica la prestacion remota de los servicios se presenta como un mecanismo
altamente eficiente para la huida del Derecho del Trabajo, ya que incide en aquellos
elementos que definen la laboralidad: la prestacion en el centro de trabajo de la
empresa, la homologacién con la jornada y demés condiciones laborales que el resto de
empleados, el ejercicio del poder de direccion y control... De hecho, éste ha sido
identificado generalmente como uno de los aspectos mas complejos de esta figura, un
peligro potencial incluso en momentos en los que el teletrabajo presentaba una muy

escasa incidencia en nuestro pais.

Como se dijo en su momento, esta preocupacion no es en modo tedrica, dada la
especial incidencia del teletrabajo autdbnomo en nuestra economia. Existe la sensacion
de que un porcentaje de estos trabajadores por cuenta propia podrian serlo en realidad
por cuenta ajena, sirviendo el trabajo remoto como mecanismo de ocultacién de su
verdadera naturaleza. La jurisprudencia y la doctrina judicial espafiola de los Gltimos
afios demuestran los problemas de calificacion juridica de ciertas formas de trabajo
remoto. Constatada la existencia de este problema, la reaccion debe ser implicar a la
negociacion colectiva en la tarea de identificar y controlar las diversas modalidades de

teletrabajo que se vayan a utilizar.
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Hay un dato que no deberiamos ignorar: el teletrabajo supone aflojar o al menos
desfigura la dependencia organizativa del trabajador, su sujecion a direccion y controles
precisos; como consecuencia la dependencia econémica debe ser considerado como un
criterio decisivo para determinar la laboralidad de la prestacion de servicios. La
prestacion de servicios para un Gnico empresario comitente deberia ser un fuerte indicio
para su calificacion como trabajador subordinado. En un momento en que se discute, en
Espafia y en Europa, la creacion de una figura tipica del trabajador autdnomo
econémicamente dependiente este factor debe ser especialmente tenido en cuenta, ya
que mediando trabajo remoto las diferencias entre un asalariado y un TRADE

practicamente desaparecen.
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CAPITULO SEGUNDO: LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN
EL SECTOR DEL TRABAJO
TEMPORAL
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1.- INTRODUCCION: A MODO DE RECORDATORIO

El primer informe sobre el papel de la negociacion colectiva en el &ambito de las
“nuevas actividades y sectores emergentes”, publicado en enero del afio 2001, ofrecia
un andlisis detenido del desarrollo de aquélla, del proceso de definicion de su estructura

y del alcance de sus contenidos en el sector del trabajo temporal.

El marco temporal de referencia para el estudio de tales extremos fue el
comprendido desde la legalizacién de las empresas de trabajo temporal (ETT, en
adelante) en el afio 1994 al afio 2000; llegando a incluir lo esencial de los resultados
negociales méas relevantes producidos ese mismo afio, como fueron el Il Convenio

Colectivo Estatal de ETT y el Il Convenio Colectivo Autonémico de Catalufia®.

Como ya seflalamos entonces, este periodo fue ciertamente convulso, en la
medida en la que en poco més de seis afios asistimos a cambios drésticos en la
estructura del tejido productivo y negocial propio de este sector, en un proceso que
podriamos sintetizar en tres fases ligadas, por cierto, a la sucesiva aparicion de los

sucesivos convenios colectivos estatales.

La primera de estas fases abarcaria los afios inmediatamente posteriores a la
legalizacion de este sector y se caracterizaria, desde un punto de vista empresarial, por
una auténtica explosion tanto en el nimero de empresas como en su utilizacion. Esta
proliferacion estuvo motivada no ya sélo por las leves barreras que en aquel momento
se establecieron para la entrada en este sector, sino también por la rapida aparicion de
maultiples convenios de empresas con tablas salariales notablemente inferiores en
muchos casos a las de las empresas usuarias 1o que supuso una importante ventaja

comparativa frente a la contratacion directa por parte de la Empresa Usuaria.

Esta diferencia salarial motivd una fuerte contestacion sindical y social que

% Operada por la Ley 14/1994, de 1 de junio, que regula las empresas de trabajo temporal (BOE
2/06/1994).
% Respectivamente, BOE 10/11/2000 y DOGC 22/12/2000.
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provocd, no solo la aparicién del Primer Convenio Colectivo Estatal de ETT como via
para evitar el aumento de esta fragmentacion del tejido negocial, sino tambien al
desarrollo relativamente frecuente de clausulas en los convenios de las empresas
usuarias que, mas alla de la conocida discusion sobre su posible lesividad para terceros,
pretendian condicionar o limitar la utilizacion de este tipo de Empresas.

En cualquier caso, fue esta misma contestacion social, unida a un cierto
enfrentamiento entre pequefias y grandes ETT, la que en ultimo término, motivd la
aparicion en el Il CC Estatal de Empresas de Trabajo Temporal que incorporaba, no ya
solo claras reglas de estructura de la negociacion fuertemente centralizada en los niveles
sectoriales estatal y autondmicos, sino también un progresivo proceso, no tanto de
equiparacion, pero si al menos de convergencia salarial entre los trabajadores en misién

y los contratados directamente por la empresa usuaria.

Este proceso de normalizacion se cerraba, en aquel primer informe, con la
aparicion de dos nuevos elementos ciertamente fundamentales para la evolucion del
sector. El primero la reforma legal operada por la Ley 29/1999 que no sélo intensifico
las barreras de entrada al sector, sino que, y sobre todo, impuso la equiparacion salarial
para los trabajadores en misién modificando el controvertido art.. 11 de la Ley 14/1994.
Y la segunda, la aparicién del 111 CC Estatal que vino tanto a extender la mencionada
equiparacion a buena parte de las restantes condiciones de trabajo de los empleados en
mision, como a formalizar claramente esta ya comentada normalizacién del sector, por

ejemplo, con declaraciones como la contemplada en su Disposicion Final 2.

La presente actualizacion de ese estudio parte pues de esta evolucién y tiene por
referencia la produccién convencional de los afios 2001 a 2006 en el sector del trabajo
temporal, siguiendo una estructura en buena parte similar a la que en aquel primer
trabajo asumimos. De ahi que tras un breve estudio de la evolucion durante estos afios
de dicho sector, nos centremos en la estructura de la negociacién colectiva para pasar,
con posterioridad, a analizar aquellas cuestiones més trascendentes de los textos

negociales actualmente en vigor.
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2.- LA EVOLUCION DEL SECTOR

En primer lugar, y por lo que se refiere a la evolucion del tejido productivo, un
analisis de las dos cuestiones nucleares en este campo como son el nimero de ETT y de
contratos de puesta a disposicion (CPD en adelante) celebrados en estos ultimos nueve
afios, nos muestran una notable estabilidad en ambos pardmetros que, no obstante,
todavia nos permiten detectar con relativa claridad ciertas inflexiones ligadas a cambios

normativos en buena parte ya mencionados.

Asi frente al crecimiento espectacular tanto en el nimero de ETT como de CPD
que se detecta todavia en los afios 1996 a 1998, la reforma de 1999 supuso un descenso
inmediato en el nimero de ETT, con una ténica que se mantuvo durante los cuatro afios
siguientes hasta alcanzar su minimo en el afio 2003. Y algo similar, aunque con un
efecto mas retardado, pudo detectarse en relacion con el nimero de CPD. La cifra de
estos crecio hasta el afio 1999, pero con posterioridad inici6 una espiral de descenso que
se interrumpio en este caso en el afio 2003, iniciando una nueva fase alcista hasta el afio

2005, que parece mantenerse por los datos provisionales hasta octubre de 2006.

Gréfico 1: Evolucion en el nimero de ETT y CPD (1996-2005)
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Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales MTAS, Marzo 2007 y elaboracién propia

Y algo similar cabria sostener si analizasemos el nimero de cesiones de
trabajadores. También en este caso se aprecia una ligera caida en los afios 2000 a 2002

gue remonta ya claramente a partir del afio 2003
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Tabla 1: Evolucién en el nimero de ETT, Cesiones de trabajadores y CPD (1996-2005)

ETT Cesiones de trabajadores CPD
1996 399 622.709 809.139
1997 428 951.641 1.309.021
1998 435 1.265.056 1.803.547
1999 410 1.418.844 2.002.039
2000 364 1.362.208 2.005.132
2001 346 1.334.405 1.901.352
2002 335 1.314.582 1.849.453
2003 326 1.398.371 1.991.140
2004 342 1.545.149 2.209.477
2005 346 1.676.615 2.384.045
2005 (ENE-OCT) 343 1.386.486 1.959.456
2006 (ENE-OCT) 345 1.474.107 2.118.916

Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales MTAS, Marzo 2007 y elaboracion propia

Si por ultimo nos centrasemos en el analisis de la utilizacion sectorial de este
tipo de empresas, los datos reflejan, en primer lugar, una notable caida tanto cuantitativa
como proporcional —esto es sobre el conjunto de CPD estipulados para todos los
sectores de actividad-- en el &mbito de la construccién; una cauda ligada, obviamente, a
la inclusion de buena parte de estos trabajos entre las actividades prohibidas a los
efectos del art. 8 RD 216/1999. Baste constatar el momento temporal en el que

reproduce este brusco descenso.

En cambio en los restantes sectores se aprecia un cierto incremento en los
términos globales de su uso —con las inflexiones antes mencionadas— pero con algunas
diferencias. Y es que mientras el sector Servicios sigue suponiendo una cuota
normalmente cercana al 60% del total de CPD estipulados en Espafia, este mismo

“peso” ha caido lenta pero inexorablemente en la Industria.

Y finalmente Ilama la atencién la clara y progresiva emergencia del sector
agrario. Y ello porque salvo en el afio 1999 no s6lo se ha incrementado permanente el
namero de CPD estipulados. También su peso sobre el conjunto de activad de este

sector se ha visto constantemente incrementado.
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Gréfico 2: Contratos de puesta a disposicion segin sector de actividad del centro de trabajo de la
empresa usuaria (1996-2005). Porcentajes sobre el total de CPD.
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Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales MTAS, Marzo 2007 y elaboracién propia

Tabla 2: Contratos de puesta a disposicion segun sector de actividad del centro de trabajo de la
empresa usuaria (1996-2005). Total y porcentajes.

Agrario ‘ % ‘ Industria Construccion Servicios

1996 5.021 | 0,6% 296.472 | 36,6% 37.869 | 4,7% | 429.757 | 53,1% | 40.020
1997 12.095 | 0,9% | 497.729 | 38,0% 74.355 | 5,7% 710.917 | 54,3% | 13.925
1998 94.306 | 5,2% 613.441 | 34,0% 104.911 | 5,8% 948.957 | 52,6% | 41.932
1999 55.193 | 2,8% 708.372 | 35,4% 95.130 | 4,8% | 1.129.807 | 56,4% | 13.537
2000 79.350 | 4,0% 723.412 | 36,1% 68.391 | 3,4% | 1.118.727 | 55,8% | 15.252
2001 83.143 | 4,4% 668.689 | 35,2% 57.760 | 3,0% | 1.088.345 | 57,2% | 3.415
2002 98.085 | 5,3% 654.927 | 35,4% 48.917 | 2,6% | 1.041.905 | 56,3% | 5.619
2003 111.599 | 5,6% 690.300 | 34,7% 49.141 | 2,5% | 1.135.329 | 57,0% | 4.771
2004 127.832 | 5,8% 733.292 | 33,2% 46.774 | 2,1% | 1.300.923 | 58,9% 656
2005 130.308 | 5,5% 767.283 | 32,2% 44.584 | 1,9% | 1.439.427 | 60,4% | 2.443
2005 (ENE- | 103.706 | 5,3% 642.659 | 32,8% 37.686 | 1,9% | 1.173.574 | 59,9% | 1.831
0CT)

2006 (ENE- | 141.732 | 6,7% 688.895 | 32,5% 37.672 | 1,8% | 1.246.644 | 58,8% | 3.973
0CT)

Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales MTAS, Marzo 2007 y elaboracién propia
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3.- LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y SU
EVOLUCION DURANTE ESTOS ULTIMOS ANOS. ALGUNAS
REFLEXIONES SOBRE EL FUTURO DE LA REGULACION DEL
SECTOR

Pasando ya a un breve estudio de la evolucion de la negociacién colectiva en el
contexto de esos seis afos, son varias las circunstancias que merecen ser tenidas en

cuenta.

En primer lugar que esta misma estabilidad de la que hemos hablado en relacion
con el tejido productivo, cabe apreciarla igualmente con la evolucion durante estos
ultimos cinco afios del mapa de la negociacion colectiva del sector, que se ha
consolidado definitivamente sobre el d&mbito sectorial nacional. Ello contrasta con el
convulso e inesperado entusiasmo negociador a nivel empresarial al que asistimos en el
periodo de referencia del primer estudio, que fue contrarrestado con éxito por el | CC
Estatal de ETT* y finalmente neutralizado con los posteriores* como ya hemos

sefalado.

En segundo lugar, la hegemonia del &mbito sectorial nacional de la negociacion
colectiva en el sector ha permitido seguir desarrollando e impulsando su papel como
regulador del mercado del trabajo temporal en nuestro pais*’, de forma que los
sucesivos convenios han ido mas alla de su funcién reguladora tradicional para llegar a

ordenar directamente el referido mercado.

En tercer lugar, merece ser también destacado el hecho de que la negociacion
colectiva sectorial de ambito autonémico no ha proliferado, quedando limitada a
Catalufia desde la aparicién del | CC Autonémico Catalan de ETT en 1997, A pesar de

“* BOE 21/04/1995

*1 11 CC Estatal de ETT (BOE 3/03/1997) y |1l CC Estatal de ETT (BOE 10/11/2000).

%2 Sobre esta funcion de la negociacion colectiva vid. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. (dir.): Nuevas
actividades y sectores emergentes: el papel de la negociacion colectiva, MTAS, Madrid, 2001, pp. 49-51.
* DOGC 22/12/1998
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las reticencias con que fue recibida la inauguracion de este nuevo ambito de
negociacion, por lo que de peligro pudiera suponer para la consolidacion de una
negociacion centralizada del sector en aquellos momentos, actualmente es reconocida
como uno de los pilares de la estructura negocial del sector, que se concibe asi racional,
integrada y homogénea para evitar los defectos de atomizacion, desarticulacion y
dispersion ya vividos*. De cara al futuro, la posibilidad de un mayor desarrollo del
nivel autondmico de la negociacion no es desdefiable ante los procesos de

regionalizacion de las relaciones laborales que se anuncian.

Finalmente, en el transcurso de estos seis afios se ha cumplido el décimo
aniversario de la legalizacién de las ETT*, momento que se ha aprovechado para
analizar la evolucién de la actividad de las mismas y su marco regulador pero, sobre
todo, para reflexionar acerca de su futuro y las nuevas funciones que las ETT estan
Ilamadas a desempefiar en el mercado de trabajo. En efecto, superada la primera etapa
de recelo hacia las ETT, justificada en las practicas contractuales y salariales
desarrolladas, y subsanados los defectos legislativos que dieron cobertura a las mismas;
hemos asistido a un periodo de estabilidad, que en el terreno de la negociacion colectiva
encuentra reflejo en la definitiva desaparicion de los convenios de empresa y en su
estructura centralizada a nivel sectorial y nacional. De esa forma, el momento actual se
antoja especialmente oportuno e idoneo para que la actividad de las ETT reciba un

nuevo impulso y asuman nuevas funciones y responsabilidades en el terreno del trabajo

** En tales términos se expresa el IV CC Estatal de ETT (BOE 24/06/2004) al definir la estructura de la
negociacién colectiva del sector en su articulo 1: “Al objeto de establecer para el ambito de actuacion
convencional de las empresas de trabajo temporal, una estructura negocial racional, integrada y
homogénea, evitando los efectos de atomizacion, desarticulacion y dispersion, y al amparo de lo previsto
en el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, las partes legitimadas en el &mbito de aplicacién del
presente Convenio, acuerdan que la estructura de negociacion colectiva en el sector de actividad de las
empresas de trabajo temporal quede integrada por unidades de negociacion de ambito estatal y de
Comunidad Auténoma. Con las unidades de negociacion especificadas anteriormente las partes
signatarias consideran cubierto dentro del marco estatutario la estructura de la negociacion colectiva
territorial en el sector de actividad de las empresas de trabajo temporal”.

** Un balance detallado de este periodo en FERNANDEZ LOPEZ, M? F. & RODRIGUEZ-PINERO
ROYO, M. (dirs.): Diez afios desde la regularizacion de las empresas de trabajo temporal. Balance y
perspectivas, CARL, Sevilla, 2004.
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temporal; siendo ésta una perspectiva que no debe perderse de vista a la hora de
acercarnos al desarrollo de la negociacion colectiva del sector en los dltimos afios y

plantearnos su evolucion a lo largo de los proximos.

De hecho, la reciente desaparicion de la antigua “sobrecotizacién” en la
prestacion por desempleo de los trabajadores en mision, producida, primero por el RDL
5/2006 de 9 de junio, Yy después por la Ley 43/2006 de 29 de diciembre —que,
recuérdese tienen origen en un acuerdo como el AMCE, entre las principales
organizaciones sindicales y empresariales de nuestro pais— demuestra ya el pleno
desarrollo de ese proceso de normalizacion, sobre todo si se compara con el progresivo
temor que nuevas formas de organizacion empresarial como las empresas de

multiservicios, estan suscitando entre los agentes sindicales*

Contando con esas referencias, nuestro objeto de analisis va a ser el conjunto de
convenios colectivos del sector de actividad de las ETT que han estado vigentes, o bien
han entrado en vigor entre los afios 2001 y 2006. Como ya se expuso en el informe
publicado en el afio 2001 y se ha hecho referencia ahora, la negociacion colectiva en el
sector ha evolucionado desde la fragmentacion y dispersion debida a la proliferacion de
convenios colectivos de empresa, a un modelo unitario y centralizado, que fue
inaugurado por los primeros Convenios Colectivos sectoriales nacional y autonémico y

gue hoy consideramos plenamente consolidado.

Prueba de ello es la desaparicion practicamente absoluta de los convenios
colectivos de empresa del contexto de la negociacion colectiva estatutaria en el periodo
de referencia de nuestro estudio. Salvo error u omision, sélo la empresa Dalgo Grup
2000 mantuvo formalmente su propio convenio colectivo®’ en vigor al menos hasta el

31 de diciembre de 2002*®. En esa misma linea de confirmacion de la tendencia hacia

*® Sobre esta modificacion véase mas ampliamente CALVO GALLEGO,F.J. “Las modificaciones en el
régimen juridico de la subcontratacién”, en AAVV., La reforma laboral de 2006 (Coord. J. CRUZ
VILLALON), Lex Nova, 2006, p. 149-150

*" Convenio colectivo de trabajo de Dalgo Grup 2000, ETT, SL, para los afios 2000 a 2002; publicado en
el DOCV 21/02/2001.

8 No obstante, en conversacion telefénica con dicha empresa se nos comunicéd que en la actualidad la
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una negociacion colectiva centralizada, destacan las renuncias de empresas de trabajo
temporal concretas a sus propios convenios para adherirse al estatal. Uno de los Gltimos
ejemplos lo ofreci6 la empresa Agio TT, SA, que el 14 de febrero de 2001 renunciaba a
su propio convenio y se adheria Ill CC Estatal, por considerarlo en su conjunto mas
favorable para los intereses del trabajador®.

Un caso particular lo constituye la empresa ADECCO ETT, S.A., la primera del
pais en volumen de negocio, que comenzd teniendo su propio convenio colectivo de
empresa para después promocionar el ambito estatal de negociacion, desde la asociacion
patronal del sector a la que pertenecia; consolidado este nivel sectorial estatal, se integro
en el convenio nacional, renunciando al propio. Para después negociar un Acuerdo
Complementario al 111 Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal en
la empresa ADECCO, que se aplica a la vez que el convenio estatal para el ambito de
esta empresa. Se trata de una experiencia bastante singular, que merece cierta atencion;
primero, por ese viaje de ida y vuelta de la empresa al sector, y de éste a la empresa; y
segundo, y éste es a nuestro juicio su principal interés, por su &mbito de aplicacién
personal, ya que segun su articulo 1.1 “el presente Acuerdo es de aplicacion a los
trabajadores de estructura de los centros de trabajo de ADECCO TT situados en
territorio nacional y a los que en un futuro pudieran establecerse en dicho ambito.
Quedan excluidos del mismo los trabajadores puestos a disposicion, asi como los
trabajadores de estructura pertenecientes al Nivel Profesional 0, salvo para aquellas
materias en que expresamente se disponga lo contrario”. Se trata, como se ve, de una
experiencia singular, una especie de “convenio-franja multinivel” que se aplica a un
grupo de trabajadores caracterizado por su pertenencia no a una categoria profesional
determinada, sino a un colectivo especifico dentro de la empresa, el de los trabajadores

de estructura.

En tales circunstancias, resulta obvio que nuestra atencién va a centrarse en el
analisis del tratamiento que el IV CC Estatal de ETT*® y el IV CC Autonémico de

misma aplica el Convenio Colectivo Estatal de ETT.
* BOE 28/04/2001.
>0 BOE 24/06/2004.
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Catalufia de ETT"" hacen de las principales materias e instituciones juridico-laborales,
incluyendo algunas referencias al 111 CC Catalan de ETT vigente desde el 1 de enero de
2002 hasta el 31 de diciembre de 2002. Dado el escaso numero de convenios, hemos
optado por realizar un estudio conjunto de los mismos; estudio en el que se adoptara un

enfoque eminentemente descriptivo.

Sin perjuicio del referido enfoque descriptivo, la aproximacién al contenido de
la negociacion colectiva del sector de actividad de las ETT debe estar presidida por
algunas claves que dirijan o predispongan nuestra atencion hacia diversos aspectos del
futuro de las ETT y su marco regulador. Asi, la estabilidad del periodo que analizamos
no sélo ha alcanzado a la negociacion colectiva, sino también al &mbito normativo de
las ETT. Tras la importante reforma de 1999, las actuaciones del legislador en relacién
con el régimen legal de las mismas han sido escasas; y ademés las reformas y
modificaciones®® operadas en la Ley 14/1994, por la que se regulan las ETT (LETT),
tampoco han sido excesivamente ambiciosas o profundas, sin llegar a afectar en ningan

caso al sucinto modelo de negociacion colectiva que la LETT disefia.

Junto a ello, los intentos comunitarios de armonizacion de las condiciones de
trabajo de los trabajadores cedidos por ETT no han tenido éxito>*. Partiendo de la base
del principio de no discriminacion de los trabajadores en mision respecto a los de la
empresa usuaria, las propuestas de Directiva han otorgado un papel relevante a los
convenios colectivos al reconocerles la capacidad de recoger excepciones al citado
principio; sin embargo, en el mismo texto de la Propuesta se reconoce que para la mayor
parte de las ETT sus disposiciones codifican las practicas y las normas comunes que ya

estan consignadas en la legislacién nacional, los convenios colectivos o los cédigos de

* DOGC 20/01/2005.

>2 Operada por la Ley 29/1999, de 16 de julio, de modificacion de la LETT (BOE 17/07/1999).

>3 El resto de las reformas parciales de la LETT han sido operadas por la Ley 14/2000, 12/2001, el Real
Decreto Legislativo 5/2000 y, mas recientemente, por el Real Decreto-Ley 5/2006.

> Vid. la Propuesta de Directiva COM(2002) 149,de 20 de marzo, sobre Condiciones de trabajo de los
trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal; y la Propuesta modificada de Directiva
COM(2002) 701, de 28 noviembre, sobre la misma materia, disponibles en

http://ec.europa.eu/employment_social/index_es.html
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conducta®™. En consecuencia, de haber tenido éxito el proceso de elaboracién de una
Directiva armonizadora en materia de ETT, tampoco era de esperar unos resultados

especialmente conmovedores.

La constatacién de este panorama de relajacion legislativa, comprensible tras un
agitado y problematico primer lustro de vida legalizada de las ETT, obliga a dirigir la
mirada hacia la negociacion colectiva. Su proximidad a los intereses de los sujetos en
juego (ETT vy trabajadores) y su caracter dindmico, permiten albergar esperanzas en su
capacidad, ya contrastada, de anticiparse a la accion del legislador; siendo precursora de
cambios normativos de hondo calado. Junto a ello, se da la circunstancia de que en el
periodo que nosotros analizamos la negociacion colectiva en el sector de las ETT no ha
de preocuparse por la implantacion de una nueva estructura o modelo centralizado,
como si tuvieron que hacer los CC estatales de finales de los noventa. La existencia de
una estructura negocial estable y consolidada permite en la actualidad que los convenios
colectivos puedan centrarse en el desarrollo de unos contenidos mas enriquecedores y

ambiciosos.

En el terreno de los contenidos de su régimen juridico, el sector de las ETT
encuentra importantes retos, teniendo en la negociacion colectiva presente o futura un
instrumento especialmente Util para hacerles frente. A titulo ilustrativo, las ETT deben
elevar los niveles de calidad del empleo que ofrecen, en especial, en términos de
duracién del mismo; igualmente, deben responder a las exigencias de mayor flexibilidad
en el uso del trabajo temporal que el mercado de trabajo demanda; o bien, deben
esforzarse en atender de forma diferenciada a los dos colectivos de trabajadores que

integran sus plantillas, trabajadores estructurales y trabajadores cedidos o en misién®.

En otro orden de cosas, las ETT constituyen, como ya hemos visto, un sector

> Vid. Evaluacién de impacto de la primera Propuesta de Directiva.

*® Una de las técnicas que permiten hacer operativa esa atencion diferenciada a los dos colectivos de
trabajadores contratados por las ETT es la celebracién de acuerdos complementarios a los convenios
colectivos sectoriales, suscritos por ETT concretas y sus secciones sindicales. Una muestra aislada de
dicha practica fue el Acuerdo complementario al Il CC Estatal de ETT suscrito por la direccion de
Adecco TT y la seccion sindical de Comfia — CC. OO., con una vigencia prevista hasta el 31 de diciembre

de 2002 y cuya reedicién no nos consta. Disponible en www.comfia.net
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empresarial igualmente consolidado y asentado en el contexto de nuestra economia. Al
mismo tiempo, su fragmentacion ya algo mas matizada entre grandes y pequefias ETT
no es Obice para que sea un sector con ansias y deseos de crecimiento y progreso hacia
la prestacion de nuevos servicios en el mercado de trabajo. Prueba de la veracidad de

tales pretensiones es la presencia de las mismas en el proceso de dialogo social®

previo
a la Gltima reforma laboral llevada a cabo en el presente afio 2006°®; asi como las voces
que reclaman la necesidad cada vez mas imperiosa de una reforma legal intensa y de
amplio alcance. En un contexto como el descrito, las posibilidades que la negociacién
colectiva ofrece para satisfacer las necesidades manifestadas por el sector, constituyen

un importante elemento de reflexion para el analisis de los convenios vigentes y futuros.

En conclusion, la estabilidad legal alcanzada y la consolidacion del modelo de
negociacién colectiva no deben entenderse como sinénimos de quietud o inmovilidad
del sector de las ETT. Muy al contrario, éste reclama mejoras para necesidades pasadas
no resueltas y soluciones a nuevas demandas. Ante la inaccion del Legislador, la
atencion se dirige sobre el papel que la negociacion colectiva estd llamada a desempefiar
en tales circunstancias; lo cual constituye una importante clave para el analisis del
contenido presente y futuro de la negociacion colectiva en el sector de actividad de las

ETT que pretendemos realizar en las siguientes lineas.

> Vid. Informe de la Comisién de expertos para el dilogo social: M&s y mejor empleo en un nuevo
escenario socioeconémico: por una flexibilidad y seguridad laborales efectivas, 31/01/2005; Documentos
del Gobierno para el didlogo social sobre el mercado de trabajo de 15/03/2005 y 18/10/2005, entre otros.
%8 Operada por el Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del empleo
(BOE 14/06/2006).
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4.- INGRESO EN LA EMPRESA

4.1.- Periodo de prueba

En materia de periodo de prueba se aprecia una clara tendencia continuista con
respecto a lo establecido en el 1ll CC Estatal de ETT, asi como una absoluta
coincidencia en las regulaciones propuestas por el IV CC Estatal y el IV CC Catalan de
ETT™.

Asi, en un ejemplo de la necesaria regulacion diferenciada del personal de
estructura y el personal de puesta a disposicion, la regulacion convencional del periodo
de prueba parte del reconocimiento de la posibilidad de concertar por escrito el citado
periodo de prueba entre la ETT y ambos colectivos de su plantilla, quedando ya muy
lejos la idea de que en el caso del personal de puesta a disposicién el periodo de prueba
era necesario. No obstante, la atencion prestada en uno y otro caso difiere
ostensiblemente; pues en relacion con el personal de estructura se realiza una remisién
en bloque a la regulacion general expresada en el Estatuto de los Trabajadores sin hacer
distinciones en funcion de la modalidad contractual con que se unan a la ETT, mientras

que para los trabajadores en mision se establecen algunas previsiones particulares.

En concreto, se establecen unos limites maximos de duraciéon del periodo de
prueba (cuatro meses para técnicos titulados, 15 dias para los trabajadores no
cualificados y 45 dias para el resto); asi como la adecuacién de tales limites en los
supuestos en que la vigencia del contrato celebrado entre la ETT y el trabajador para su
puesta a disposicion sea igual o inferior a la duracion maxima del periodo de prueba
establecida. Tales limites especificos al periodo de prueba han de entenderse referidos al
supuesto de contratacién temporal de personal para su puesta a disposicién, ya que los
convenios sectoriales concluyen sus previsiones en esta materia sefialando que para los

trabajadores en mision contratados por tiempo indefinido, los periodos de prueba seran

¥ Vid. arts. 19 y 17 respectivamente.
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los establecidos por el art. 14 del ET®. Esta Gltima previsién destaca por el hecho de
reconocer con naturalidad la posibilidad de contratacion de personal en mision de forma
indefinida, lo cual ha sido una opcién con la que tradicionalmente no se han visto

identificadas las ETT en nuestro pais.

Finalmente, los convenios sectoriales™ cierran el régimen del periodo de prueba
previendo su supresion en un supuesto en el que su mantenimiento se antoja abusivo e
incluso fraudulento; cual es el de los trabajadores que son contratados por segunda o
mas veces para desempefiar el mismo puesto de trabajo y en la misma empresa usuaria
en un periodo de referencia de doce meses. Por encima de ese periodo de referencia
parece posible concertar nuevos periodos de prueba; si bien la Jurisprudencia ha

admitido la reduccion del periodo de prueba en beneficio del trabajador.

4.2 .- Contratacion laboral

También en esta materia se observa la coincidencia en los planteamientos de los

% Asi debe entenderse la Gltima prevision que los arts. 19 y 17 de los CC sectoriales estatal y catalan
respectivamente, hacen a los trabajadores contratados por tiempo indefinido, toda vez que anteriormente
y con caracter general se establece que el periodo de prueba para el personal de estructura sera el
contemplado en el ET.

%1 En la limitada muestra de convenios de empresa que ofrece el marco temporal de nuestro estudio, se
observan mayores exigencias en la regulacion del periodo de prueba, en particular en lo que respecta a los
limites maximos del mismo y las posibilidades de supresion. Asi, el Convenio de la empresa Dalgo Grup
2000 para los afios 2000 a 2002 (DOCV 21/02/2001) establecia que el periodo de prueba del contrato
serd de seis meses para los técnicos y personal cualificado y de tres meses para los demas trabajadores.
Los trabajadores puestos a disposicion, que hayan prestado servicios con la misma categoria profesional
y las mismas funciones con anterioridad al nuevo contrato pero en distinta empresa usuaria, no
quedaran relevados de dicho periodo ain cuando el contenido del trabajo sea similar. Cuando un
trabajador sea contratado en una misma empresa, con una misma categoria profesional y funciones, bajo
varias modalidades de contratacion y con duraciones en cada una de ellas inferiores al plazo méaximo
establecido de duracion del periodo de prueba, se tendrén en cuenta todos ellos conjuntamente para la
cuantificacion de dicho periodo hasta que se llegue a los limites del parrafo anterior. Si un trabajador es
contratado bajo una categoria profesional distinta en una empresa donde ya ha prestado sus servicios,

comenzard a contar de nuevo el periodo de prueba.
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Convenios sectoriales estatal y catalan, asi como la continuidad con sus versiones
inmediatamente anteriores. Destaca especialmente la consolidacion del tratamiento

diferenciado del personal de estructura y el de puesta a disposicion.

Asi, por lo que respecta a la forma del contrato®® sélo se exige expresamente la
forma escrita para los contratos celebrados entre la ETT y los trabajadores para la
prestacidn de servicios en una empresa usuaria; mientras que para los celebrados con los
trabajadores de estructura se establece una remision a las previsiones legales

correspondientes a cada modalidad de contratacion.

En relacion con las modalidades de contratacion a utilizar por las ETT con el
personal de estructura®, simplemente se advierte la doble posibilidad de contratacién
indefinida o de duracion determinada; estando disponible en este Gltimo supuesto todo
el abanico de posibilidades de contratacién temporal que ofrece la legislacion general. A
ello se afiade la utilizacion de la posibilidad que el apartado b) del art. 15.1 ET ofrece a
la negociacion colectiva sectorial para modificar la duracion maxima del contrato
eventual por circunstancias de la produccion; asi como para precisar las circunstancias

que habilitan la celebracion de dicho tipo de contrato.

Por su parte, las previsiones relativas a la contratacion del personal de puesta a
disposicion revisten mayor interés®. En primer lugar porque, ademas de la contratacion
de caracter temporal, se consolida la prevision de la modalidad indefinida para este
sector de la plantilla de las ETT; tendencia con la que si bien no se ha identificado
tradicionalmente a las ETT, si que es una de las demandas que el sector plantea en la
actualidad y de cara a su futura evolucion. En consecuencia, la contratacion indefinida
de los trabajadores de puesta a disposicion es una via de mejora de la calidad del empleo
ofertado por las ETT, cuyo reflejo en la negociacion colectiva sectorial, aunque breve y

sucinto, debe ser valorado positivamente.

En segundo lugar, los Convenios estatal y catalan mantienen la exigencia de

%2 Arts. 16 del IV CC Estatal y 14 del IV CC Catalan de ETT.
%3 Arts. 17 del IV CC Estatal y 15 del IV CC Catalén de ETT.
% Arts. 18 del IV CC Estatal y 16 del IV CC Catalén de ETT.
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vinculacion causal entre el contrato temporal suscrito por la ETT y el trabajador en
mision, y el contrato de puesta a disposicion celebrado entre la ETT y la empresa
usuaria. Igualmente, las modalidades de contratacion temporal disponibles por la ETT
para la contratacion laboral de personal de puesta a disposicion, son las mismas que la
empresa usuaria puede utilizar para la contratacion directa de trabajadores, esto es, las
modalidades previstas por el art. 15 ET en los mismos supuestos y con idénticos
requisitos y condiciones. Esta circunstancia abunda en la identificacion causal y
temporal de los contratos de trabajo que puede realizar la ETT con los puede realizar la

empresa usuaria de forma directa.

En tercer lugar, se reitera la logica prohibicion de estipular en estos casos
contratos de formacion; asi como la obligacion de la ETT de consignar en el contrato de
puesta a disposicion las exclusiones sobre contratacion establecidas en la legislacion
vigente (ex art. 8 LETT). lgualmente, se mantiene respecto del Il CC Estatal la
obligacion de incluir en el citado contrato el puesto de trabajo y categoria profesional a
cubrir por el trabajador en mision, indicando si se cubre o no el puesto del trabajador

sustituido en el supuesto previsto por el art. 15. 1. ¢) ET.

Finalmente, la clausula de cierre del régimen de contratacion laboral del
personal de puesta a disposicion, en cuya virtud las modificaciones que sobre el
régimen de contratacion laboral del personal de puesta a disposicién puedan
producirse por disposicion legal durante la vigencia del Convenio colectivo quedaran
incorporadas automaticamente en sus propios términos al presente articulo, alcanza
especial trascendencia ante la entrada en vigor de la reciente Reforma Laboral de
2006%, y sus medidas para la limitacion del encadenamiento de contratos temporales
que han sido recogidas por el art. 15.5 ET: (...) los trabajadores que en un periodo de
treinta meses hubieran estado contratados durante un plazo superior a veinticuatro
meses, con o sin solucién de continuidad, para el mismo puesto de trabajo con la misma
empresa, mediante dos 0 mas contratos temporales, sea directamente o a través de su

puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, con las mismas o diferentes

% Operada por el Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del empleo
(BOE 14/06/2006).
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modalidades contractuales de duracion determinada, adquiriran la condicion de

trabajadores fijos.

Al margen de las distintas posibilidades de contratacion de los dos colectivos
integrantes de las plantillas de las ETT, la negociacion colectiva sectorial estatal y
autonomica preveé la posible incorporacion al contrato de trabajo con la ETT de pactos
de plena dedicacion y permanencia®. En el primero de los casos, el compromiso de
plena dedicacion alcanzaria a la duracion del contrato por el que el trabajador en misién
presta servicios a una concreta empresa usuaria; y supondria una compensacion
econdmica a prever expresamente. Por su parte, el pacto de permanencia presenta mayor
enjundia desde el punto de vista de la evolucién del sector de las ETT; pues el supuesto
de hecho para su celebracién es que la ETT haya ofrecido al trabajador en mision una
especializacion profesional ad hoc para efectuar un trabajo en una empresa usuaria, lo
que introduce elementos de calidad en el empleo que ofrecen las ETT, contribuyendo

con ello a distanciarse de otras formas de trabajo temporal de caracter precario.

% \id. art. 21 del IV CC Estatal de ETT y 19 del IV CC Catalan de ETT.
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5.- POLITICA DE EMPLEO

Si bien la negociacion colectiva sectorial no establece el disefio de una politica
de empleo integral en el sector de las ETT, es conveniente recoger bajo este epigrafe
determinadas previsiones que contribuyen a incrementar los niveles de calidad del
empleo proporcionado por las ETT; toda vez que en el momento actual de desarrollo del
sector en Espafia, la politica 0 medidas de empleo adoptadas por las ETT no pueden ser
otra cosa que politicas y medidas de empleo de calidad, concretadas en sus diversas
variables: estabilidad, formacion, promocion profesional, seguridad, etc. Es por ello que
se han seleccionado los siguientes contenidos dispersos en los textos de los convenios

colectivos sectoriales.

5.1.- Creacion de empleo estable

Tanto el 1V CC Estatal como el IV CC Catalan de ETT dedican un capitulo (el
X111 en ambos casos) a la creacién de empleo estable compuesto por un tnico articulo®,
lo que constituye practicamente la Unica referencia expresa a una escueta politica de

empleo.

Por lo que respecta a su contenido, se consolida la tendencia inaugurada por el 1
CC Catalan de ETT consistente en la concrecion del compromiso en materia de empleo
estable mediante el establecimiento de unos niveles minimos de estabilidad para el
personal estructural de sus plantillas. En el ambito nacional, el 11l CC Estatal de ETT
fue el primero en asumir el compromiso de respetar un determinado nivel de
estabilidad; cifrado entonces en el caracter indefinido de la relacion laboral del 50% del
personal de estructura. En esa misma linea, en el IV CC Estatal el compromiso de
estabilidad se ha extendido al 65% del personal de estructura, cifra que es compartida
por el IV CC Catalan.

%7 Vid. arts. 48 del IV CC Estatal y 45 del IV CC Catalén de ETT.

123



La formulacion del compromiso se completa, de una parte, con el
establecimiento de determinadas reglas para determinar el censo de la plantilla y el
calculo del referido porcentaje; y de otra, con la determinacion de una sancion para
aquellas ETT que no cumplan con el compromiso recién expuesto. Dicha sancion
consistiria en la negacion de la posibilidad de acogerse a la ampliacion a doce meses de
la duracion del contrato eventual que ambos convenios prevén (ex art. 15.1.b ET) para
la contratacion de su personal de estructura. A ello habria que afiadir el control que
sobre el cumplimiento de este compromiso se encomienda a la Comisién Paritaria de los

respectivos convenios; cuestion sobre la que volveremos mas adelante.

Entre las escasas muestras de negociacién a nivel empresarial que arroja el
periodo temporal de referencia de nuestro estudio, destaca la prevision de mejora del
compromiso por la estabilidad establecido en el 111 CC Estatal de ETT entonces vigente,
por parte del Acuerdo Complementario al Il CC Estatal de ETT suscrito por la
Direccion de Adecco TT y la Seccion Sindical de Comfia — CC. OO.; que en su
Disposicion Adicional Unica expresaba que la Empresa, mejorando lo dispuesto en el
art. 45 del 111 Convenio (...) y consciente de la necesidad tanto de mantener como de
incrementar progresivamente el volumen de empleo fijo, lo que conllevara un mejor
servicio a los clientes, se compromete a que se alcance un porcentaje de trabajadores
indefinidos en la plantilla del personal de estructura no inferior al 55 por 100 a fecha
30 de junio de 2001 y no inferior al 60 por 100 a fecha 31 de diciembre de 2001. La
practica desaparicion de los convenios colectivos de empresa en el periodo objeto de
nuestro analisis, hacen del caso recién expuesto una muestra excepcional de mejora de
lo estipulado en el nivel sectorial de la negociacion colectiva mediante convenios u

otros resultados negociales de ambito empresarial.

Por ultimo, no debe pasarse por alto el hecho de que el compromiso de creacion
de empleo estable previsto por los CC sectoriales actualmente vigentes, viene referido
exclusivamente al personal de estructura de las ETT, quedando el personal de puesta a
disposicion apartado de las medidas especificas de fomento de la estabilidad en el
empleo. A nuestro juicio, la situacion de estabilidad y consolidacion que ha alcanzado el
sector de las ETT en los primeros afios del siglo XXI, y su desarrollo hacia una nueva
imagen y concepcion del trabajo temporal desde los pardmetros de la calidad,
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justificaban una accién mas decidida de la negociacion colectiva sectorial en sus Gltimos
resultados. La atencién a las condiciones laborales del personal de puesta a disposicion
mas alla de la cuestion salarial ya acometida, encuentra en los indicadores de calidad de
su empleo uno de los retos mas complejos del futuro régimen juridico de las ETT. Dado
su caracter dinamico y ante la quietud del Legislador, la negociaciéon colectiva
centralizada y estructurada, como la que tenemos en nuestro pais, puede ser un
instrumento muy Util para empezar a disefiar medidas que promuevan también la
estabilidad del empleo de los trabajadores de puesta a disposicién; ya que la mera
expresion de la disponibilidad de la modalidad indefinida para la contratacion de éstos

resulta actualmente insuficiente.

5.2.- Incorporacion de los trabajadores de puesta a disposicion a las

plantillas de las empresas usuarias

La clausula que nos ocupa en esta ocasion aparece en el IV CC Estatal y en el IV
CC Catalan de ETT recogida en el capitulo dedicado a la suspension y extincion del
contrato (el X en ambos casos)®®. A pesar de su ubicacién sistematica y de que su
contenido sea consecuencia directa de la prevision legal contenida en el art. 7.3 LETT,
en cuya virtud sera nula la clausula del contrato de puesta a disposicion que prohiba la
contratacion del trabajador por la empresa usuaria a la finalizacion del contrato de
puesta a disposicion, conviene destacar su trascendencia desde la perspectiva de la
politica de empleo.

En efecto, en la base de la declaracion de nulidad de las clausulas de los
contratos individuales de trabajo que prohiben la incorporacion del trabajador en misién
a la plantilla de la empresa usuaria en la que presta sus servicios una vez finalizado el
contrato de puesta a disposicion, se encuentra el reconocimiento del papel que las ETT
pueden y deben desempefiar como via de insercion laboral en las empresas usuarias y

vehiculo para el transito a un empleo mas estable.

%8 Arts. 45 del IV CC Estatal y 42 del IV CC Catalan de ETT.

125



En un momento en el que se demanda al sector de las ETT un nuevo impulso en
términos de calidad, y él mismo viene solicitando los cambios normativos necesarios
para ello, debe incidirse en las potencialidades de las ETT en materia de insercién

laboral; razon por la cual traemos a colacion la referida clausula en este apartado.

5.3.- Formacioén profesional

Como antes exponiamos brevemente al hilo del pacto de permanencia previsto
en los convenios sectoriales, la formacién y especializacion profesional es un claro
indicador de calidad del empleo. Si es cierto que en el contexto de las ETT se tiende a
ofrecer un trabajo temporal de mayor cualificacion y, en consecuencia, unos
trabajadores en mision mejor formados, la formacién profesional deberia ser objetivo
prioritario del sector; idea que contrasta con la limitada atencién que la negociacién

colectiva sectorial presta a la formacion profesional.

De nuevo, los dos convenios sectoriales vigentes, el estatal y el catalan, dedican
un Unico articulo a dicha materia, coincidiendo igualmente en su contenido®. Dicho
contenido se limita a la tradicional previsién de destinar anualmente un concreto
porcentaje de la masa salarial a la cobertura de las necesidades de formacion de los
trabajadores contratados para ser cedidos a empresas usuarias, que en la actualidad
asciende al 1% en ambos ambitos sectoriales. No hay, sin embargo, concrecion alguna
de las medidas o actuaciones en materia de formacién a financiar con cargo a dicho

presupuesto.

No obstante lo expuesto, se indica expresamente un tema prioritario que las
actividades de formacion deben atender: la prevencion de riesgos laborales. La ya
tradicional atencion especial a la formacion en dicha materia es ratificada con un
incremento de la cantidad destinada a formacion antes referida en un 0.25% de la masa
salarial, para que se dedique a la citada materia. Medidas de este tipo ponen de

manifiesto la preocupacién que existe en el ambito del trabajo temporal por romper el

% Arts. 46 del IV CC Estatal y 43 del IV CC Catalén de ETT.
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binomio que tradicionalmente une a esta forma de trabajo con la siniestralidad;
preocupacion que en el caso de las ETT debe ser mayor dado su pretendido desarrollo

hacia la oferta de un trabajo temporal de mayor calidad.

En otro orden de cosas, llama clamorosamente la atencion que el limitado
compromiso en materia de formacion profesional consignado en los convenios
sectoriales estatal y catalan, vaya referido exclusivamente a los trabajadores de puesta a
disposicion; obviando por completo el derecho y la necesidad de formacion profesional
que atafie también al personal de estructura, Ilamado a prestar servicios cada vez mas

diversos y especializados.

Las escuetas previsiones que en materia de formacion profesional recoge la
negociacion colectiva sectorial, son paliadas en alguna medida por la adhesién de las
partes legitimadas para dicha negociacion al Acuerdo Nacional de Formacion Continua
(ANFC), y por la constitucion de la Comision Paritaria Sectorial de Formacion
Continua. Asi ocurrié bajo la vigencia del 111 CC Estatal™ en relacion con el 111 ANFC™
en el afio 2001; y es de esperar que ocurra con el actual IV CC Estatal de ETT respecto
al IV Acuerdo Nacional de Formacién suscrito en el afio 2006,

Los citados acuerdos nacionales, negociados al amparo del art. 83.3 ET, tratan
de promover y participar en el desarrollo de un modelo integrado de formacion para el
empleo, que contribuya al avance de la formacién y el aprendizaje permanente. Para
ello, priorizan determinados objetivos y disponen diversos medios de financiacion, asi
como un sistema de planes de formacion de diverso alcance (empresarial, sectorial, etc.)
que permiten concretar y ordenar las iniciativas llevadas a cabo en la materia por parte

de las organizaciones sindicales y empresariales.

" BOE 10/11/2000

™ Vid. Resolucion de 28 de marzo de 2001, de la Direccién General de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicacion del acta de fecha 8 de marzo de 2001 en la que se recoge el
acuerdo de adhesion al Il Acuerdo Nacional de Formacién Continua del Sector de Empresas de Trabajo
Temporal, asi como la aprobacion del Reglamento de Funcionamiento de la Comision Paritaria (BOE
19/04/2001).

"2 BOE de 27/03/2006
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6.- CLASIFICACION PROFESIONAL Y MOVILIDAD FUNCIONAL

La regulacion convencional de la estructura o clasificacion profesional fue
objeto de una compleja evolucion en los primeros afios de implantacion de las ETT, que
discurri6 a través de sistemas de clasificacion profesional Unicos o diferenciados para
los trabajadores estructurales y los de puesta a disposicion. Como ya se expuso en el
primer informe publicado en 2001, la referida evolucién en la concepcién del régimen
de clasificacion profesional vino muy influenciada por las posibilidades de regulacién
en principio existentes en materia salarial y el posterior proceso de convergencia entre

las condiciones laborales de los trabajadores en mision y los de la empresa usuaria.

Ratificado ya legalmente ese proceso de convergencia de las condiciones
laborales, en particular del salario, de los trabajadores en misién y los de la empresa
usuaria, el régimen de clasificacion profesional de las ETT es actualmente una cuestién
pacifica cuyo tratamiento se ha consolidado a lo largo del periodo de referencia de
nuestro estudio. Asi, el IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT™, actualmente
vigentes, reproducen el sistema de clasificacion establecido por sus predecesores, que se

asienta en tres cuestiones basicas.

En primer lugar, se establece un sistema de clasificacion profesional aplicable
exclusivamente al personal de estructura™. Todos estos trabajadores son adscritos a un
determinado grupo funcional y a un nivel profesional, que determinaran su clasificacion
organizativa. En concreto se establecen tres grupos funcionales (técnicos, empleados y
operarios) y ocho niveles profesionales, para los que se exigen determinados requisitos
de formacion y se concretan las actividades a desempefiar. Para la calificacion y
encuadramiento profesional de los trabajadores de estructura se atiende a factores como

* RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. (dir.): Nuevas actividades y sectores emergentes: el papel de la
negociacion colectiva, MTAS, Madrid, 2001, pp. 160y ss.

" Vid. arts. 22 y 20 respectivamente.

> Como supuesto excepcional a la ténica dominante en la materia establecida por la negociacion
sectorial, encontramos en el ambito empresarial ejemplos de sistemas de doble clasificacion profesional
para trabajadores de estructura y de puesta a disposicion. Asi, el Convenio colectivo de trabajo de Dalgo
Grup 2000, ETT, SL, para los afios 2000 a 2002 (DOCV 21/02/2001) preveia dos clasificaciones de

grupos profesionales diferentes para cada tipo de personal de su plantilla (art. 10).
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los conocimientos, la iniciativa, la autonomia, la responsabilidad, el mando y la

complejidad.

En segundo lugar, no hay referencia directa o indirecta a la clasificacion
profesional del personal de puesta a disposicion. De forma genérica y en relacién con el
contenido de la prestacién laboral, ambos convenios sectoriales’ sefialan que el
encuadramiento en el sistema de grupos y niveles profesionales respondera
objetivamente al contenido de la prestacion de trabajo; asi como que el nivel
profesional de encuadramiento determina la clasificacion del trabajador dentro de la
empresa, asi como su nivel salarial. En la medida en que el contenido de la prestacion
de trabajo junto con la cualificacion requerida deben hacerse constar en el contrato de
puesta a disposicion’’, asi como el puesto de trabajo y la categoria profesional a
cubrir’®, parece que la clasificacion profesional de los trabajadores en misién debera
hacerse conforme a lo dispuesto por el convenio aplicable a la empresa usuaria; sin
embargo, este extremo no es aclarado por los convenios sectoriales.

Finalmente, en materia de movilidad funcional”®

si que hay referencia expresa al
personal de puesta a disposicion. Por una parte, se reitera la remision en bloque al
régimen legal previsto en el art. 39 ET para los casos de movilidad funcional que se
produzcan tanto en el seno de las ETT como en las empresas usuarias, protagonizados
obviamente estos Ultimos por trabajadores en mision. En consecuencia, no cabe en esta
materia la remisién al convenio aplicable a la empresa usuaria; extremo previsto por la
negociacion sectorial a finales de los noventa. Por otra parte, se consolida igualmente la
obligacion del personal en mision de comunicar a la ETT con la mayor celeridad y
diligencia posible la movilidad funcional de la que haya sido objeto en la empresa

usuaria.

"® Arts. 20 del IV CC Estatal y 18 del IV CC Catalan de ETT.
" Ex art. 14 RD 4/1995, de 13 de enero, por el que se desarrolla la LETT.
® Ex arts. 32.4 del IV CC. Estatal de ETT y 30.4 del CC. Catalan de ETT.
™ Arts. 23 del IV CC Estatal y 21 del IV CC Catalan de ETT.
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7.- RETRIBUCIONES

Por lo que respecta a la materia salarial, la negociacion colectiva sectorial
establece una dualidad de regimenes. Por una lado, el correspondiente al personal de
estructura®®, cuya retribucion esta integrada por los conceptos tradicionales de salario
base, complementos salariales, mejoras voluntarias, gratificaciones extraordinarias y
percepciones extrasalariales; y se determina conforme al sistema de clasificacion

profesional antes establecido para este colectivo de la plantilla.

Por otro lado, el régimen salarial del personal de puesta a disposicién®! ha
alcanzado cierta estabilidad una vez concluidos los procesos de convergencia salarial y
reforma del art. 11 LETT. En tal sentido, los dos convenios sectoriales actualmente
vigentes mantienen y consolidan la regulacion que sobre esta materia establecian sus

predecesores, equiparandose ademas en todos sus extremos.

Del referido régimen salarial del personal puesto a disposicion destaca, en
primer lugar, el hecho de que la negociacién colectiva sectorial mantenga la opcién por
la menos ambiciosa de las posibilidades que ofrece el art. 11 LETT. En efecto, tras la
reforma de 1999 la LETT reconoce el derecho de los trabajadores de puesta a
disposicion a percibir, como minimo, la retribucién total establecida para el puesto de
trabajo a desarrollar en el convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria. Frente a
ello, los convenios sectoriales estatal y autondmico han dado por reproducido el
reconocimiento de dicho derecho sin ir mas alla del limite a la baja establecido por la
propia ley. En ese sentido, la negociacion colectiva sectorial adolece de poca
originalidad al configurar el régimen retributivo de los trabajadores en mision, siendo
ésta una de las materias que permitirian introducir algunos elementos de flexibilidad y

mejora de la calidad del trabajo temporal.

Por el contrario, si constituye una valiosa aportacion de la negociacién colectiva
la clarificaciéon del concepto de Convenio Colectivo aplicable a la empresa usuaria,

necesario para determinar en ultima instancia el salario correspondiente al personal en

8 Arts. 26 del IV CC Estatal y 24 del IV CC Catalan de ETT.
81 Arts. 32 del IV CC Estatal y 30 del IV CC Catalén de ETT.
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mision. En tal sentido, se reitera la aplicacion directa de las retribuciones establecidas
en los Convenios Colectivos de caracter estatutario o extraestatutario, asi como pactos
o0 acuerdos colectivos de aplicacion general en la empresa usuaria; y la exclusion de
los pactos individuales y complementos no vinculados al puesto de trabajo

desempefiado en la misién.

En segundo lugar, se mantiene el mismo criterio para la determinacion del
alcance de la remuneracion a percibir por el personal de puesta a disposicion, que
comprenderd todos los conceptos retributivos fijos y variables establecidos por la
empresa usuaria que estén vinculados al puesto desempefiado. En coherencia con ello,
los convenios sectoriales remiten al convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria
todo lo relativo a los complementos de nocturnidad y horas extraordinarias que puedan

corresponder a los trabajadores en mision®?.

En tercer lugar, ambos convenios sectoriales consolidan el reconocimiento en
idénticos términos del derecho de los trabajadores de puesta a disposicion a percibir los

atrasos generados por la negociacion colectiva de las empresas usuarias.

Y finalmente, también es compartida por ambos convenios sectoriales la
prevision del derecho de los trabajadores en mision a percibir la retribucién establecida
por el convenio de referencia, en el supuesto de que la ETT deba facilitar al trabajador
la formacion requerida en materia preventiva con antelacion a la prestacion de sus

servicios en la empresa usuaria (ex art. 12 LETT).

Para completar esta breve resefia del régimen salarial previsto para el sector de
las ETT, hemos de hacer referencia a la estipulacion de la clausula de descuelgue
salarial. Confirmando la tradicién iniciada por los primeros convenios sectoriales, el 1V
CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT®® han hecho uso de la posibilidad que brinda el
art. 82.3 ET para no aplicar el régimen salarial anteriormente expuesto; en el entendido
de que dicha eventual inaplicacién viene referida a las condiciones econdémicas

previstas para el personal de estructura, que son las que realmente determinan los

82 Vid. arts. 34y 35 del IV CC Estatal y 32 'y 33 del IV CC Catalan de ETT
8 Arts. 11 del IV CC Estatal y 9 del IV CC Catalan de ETT.
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convenios sectoriales de ETT, ya que las condiciones salariales del personal de puesta a

disposicion se establecen por referencia al convenio aplicable a la empresa usuaria.

Para ello, los dos convenios sectoriales incluyen la misma clausula de
descuelgue que no presenta especiales caracteristicas respecto a las clausulas previstas
en otros sectores productivos sobre esta misma materia; a excepcion de las ya sefialadas
en el informe publicado en 2001 que cabe ahora reiterar: la falta de previsién de un
plazo temporal en el que el uso de la posibilidad de descuelgue quede excluida, el
reconocimiento de validez de la autorizacion de descuelgue obtenida sélo durante el afio
en que se solicita, y la exigencia de que se fijen de mutuo acuerdo entre los
representantes de los trabajadores y la empresa las nuevas condiciones econémicas y el

procedimiento para la recuperacion de las cantidades dejadas de percibir.
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8.- TIEMPO DE TRABAJO

8.1.- Jornada de trabajo

Al igual que en el resto de materias analizadas hasta el momento, la regulacién
de la jornada de trabajo por los convenios colectivos sectoriales que han entrado en
vigor durante nuestro periodo de estudio, se caracteriza por la continuidad y falta de
innovacion respecto a lo establecido por la negociacion colectiva del sector

inmediatamente anterior.

En ese sentido, conviene destacar el hecho de que la regulacion separada de los
aspectos relativos al tiempo de trabajo de los trabajadores de estructura y los de puesta a
disposicion, ha calado definitivamente en el sector después de que el 11l CC Catalan de
ETT no adoptara esa perspectiva en algunos de ellos. La razén de ello se halla, muy
probablemente, en el efecto producido sobre el resto de condiciones de trabajo por la
regulacién separada y remision de la cuestion salarial de los trabajadores en misién al
convenio aplicable a la empresa usuaria; lo que desatd el proceso de convergencia y
equiparacion entre los trabajadores de esta ultima y los de puesta a disposicion al

respecto de sus condiciones de trabajo.

Por lo que respecta a la jornada de trabajo del personal de estructura, la
regulacién convencional establecida apenas ofrece peculiaridad alguna. Tanto en el

ambito estatal como en el sectorial®

continda la tendencia de progresiva reduccion de
su jornada laboral, coincidiendo en ambos casos en la prevision para 2005 de una
jornada de 1758 horas en computo anual. La referida reduccion viene acompafiada por
sus respectivas normas de aplicacion y concrecion a través de periodos de descanso, que
deberan concretarse en jornadas completas o medias jornadas, previo acuerdo con los

representantes de los trabajadores o con éstos mismos en este Gltimo caso.

Por lo que respecta a la distribucion de la jornada y la determinacion del horario

8 Arts. 33 del IV CC Estatal y 31 del IV CC Catalén de ETT.
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de trabajo, llama la atencién que el IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT deleguen
esta cuestion a lo que se pacte en el ambito de cada ETT; lo que constituye una
invitacion a que se desarrolle cierta actividad negociadora en el ambito empresarial, si
bien ésta no tendria necesariamente que concretarse en convenios colectivos estatutarios
de empresa, e iria referida Unicamente al personal de estructura de las ETT. Al margen
de ello, la plena remision al ambito empresarial de la determinacion del horario y
distribucion de la jornada de trabajo permite que las ETT puedan adaptar tales extremos,
de un lado, a sus propias necesidades y a las de sus trabajadores, haciendo posible una
organizacién mas flexible del trabajo; y de otro lado, a las exigencias cada vez mas

diversas del mercado de trabajo.

Por su parte, al personal de puesta a disposicion le sera aplicable la jornada de
trabajo, la distribucién y el horario aplicable a la empresa usuaria, salvo cambios
justificados por necesidades productivas u organizativas; y dejando siempre a salvo el
respeto a las disposiciones generales sobre descanso minimo entre jornadas. Con este
régimen de convergencia en materia de jornada laboral se garantiza una perfecta
incorporacion del trabajador en mision a los ritmos y procesos de la empresa usuaria.
Ademas, la apuesta por esa convergencia es realmente decidida, pues se observa cémo
la jornada y horarios del personal en mision se establecen por referencia a la aplicable a
la empresa usuaria sin especificar si tales extremos deben venir detallados en el
convenio colectivo de la empresa usuaria, en el del sector al que pertenezca o en

cualquier otro tipo de documento.

8.2.- Horas extraordinarias

El IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT® comparten sus previsiones en esta
materia dando, a la vez, continuidad a lo establecido en el 111 CC Estatal y confirmando
la opcion por el tratamiento diferenciado del personal de estructura y el de puesta a

disposicion®®.

8 Arts. 34 del IV CC Estatal y 32 del IV CC Catalan de ETT.
% Dicha opcion no fue, sin embargo, la seguida en el 11l CC Catalan de ETT, que no establecia distincion

alguna en esta materia entre los dos colectivos integrantes de las plantillas de las ETT.
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Con caracter general, se consideran horas extraordinarias las horas de trabajo
realizadas por encima de la duracion maxima de la jornada ordinaria en computo anual.
Respecto al personal de estructura, éstas se retribuyen o compensan por descanso a
razén de un incremento del 10 por 100 sobre la hora ordinaria. Dicha valoracion es
compartida por los dos convenios sectoriales en vigor, dejando atras la superior
valoracion de las horas extraordinarias que el I11 CC Catalan preveia para el supuesto en
que se compensaran por descanso®’. A ello se afiade una declaracién de intenciones
acerca de la limitacién del uso de las horas extraordinarias a aquellos supuestos de

fuerza mayor.

Por lo que respecta a las horas extraordinarias a realizar por el personal en
mision, los convenios sectoriales vigentes se limitan a remitir la cuestion de su

retribucion a lo que establezca al efecto el convenio colectivo de la empresa usuaria.

8.3.-Jornada nocturna

También en esta materia se aprecia una clara linea continuista con la ya previsto
al respecto de la misma en el 111 CC Estatal de ETT; no asi respecto al 11l CC Catalan
que tampoco establecia en esta cuestion un tratamiento diferenciado para el personal de

estructura y el de puesta a disposicion.

De esa forma, el IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT® coinciden en
establecer la jornada nocturna para el personal de estructura en el trabajo realizado entre
las veintidds y las seis horas; no pudiendo exceder de ocho horas diarias de promedio en

un periodo de referencia de quince dias, ni realizar horas extraordinarias.

En relacion con el personal de puesta a disposicion, todo lo relativo a la jornada

nocturna queda remitido a lo dispuesto en el convenio colectivo de la empresa usuaria.

87 Vid. art. 31.2 111 CC Catalan de ETT
8 Arts. 35 del IV CC Estatal y 33 del IV CC Catalén de ETT.
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8.4.- Descanso semanal, festividades, licencias y permisos

En relacién con el descanso semanal y las festividades®™, los convenios
sectoriales en vigor mantienen la misma regulacion establecida en el Ill CC Estatal;
cuyas principales caracteristicas son la contemplacion de la posibilidad de computar por
periodos de hasta dos semanas el descanso semanal y las festividades, debido a
necesidades productivas u organizativas de la ETT; asi como, la remisién al convenio

colectivo de la empresa usuaria en lo que respecta al personal de puesta disposicion.

Por su parte, de la materia de licencias y permisos® cabe destacar que es el
unico de los aspectos relacionados con el tiempo de trabajo en cuya regulacion no se
realiza un tratamiento separado de los trabajadores de estructura y los de puesta a
disposicion, de manera que sus previsiones tienen alcance general sobre toda la plantilla
de las ETT. Por lo que respecta a su contenido, es ésta una de las pocas materias en que
el IV CC Estatal y el IV CC Catalan no coinciden en su totalidad. Sin determinar en
ningun caso un plazo de preaviso concreto, ambos convenios reconocen el derecho a
una serie de permisos retribuidos, que no hacen sino recoger el régimen legal previsto
en el art. 37.3 ET incluyendo algunas mejoras. Dentro de esas mejoras, el CC Catalan
va mas alla que el estatal; pues si este ultimo establece un permiso de tres dias en caso
de fallecimiento de conyuge, padres, padres politicos, hijos o hermanos y de un dia
natural por matrimonio de padre, madre, hijo, hermano o hermano politico, el IV CC
Catalan preveé, ademas, para los trabajadores de estructura un permiso de hasta 12 horas
al afo para la asistencia a consulta facultativa o acompafiamiento de familiares hasta el

primer grado de consanguinidad, y un dia de licencia al afio por asuntos propios.

Respecto al 111 CC Catalan de ETT, el IV convenio autonémico no mantiene la
prevision del derecho a una hora de ausencia diaria por lactancia de un hijo menor de
nueve meses; optando en esta materia por unirse a la tendencia, iniciada por el 111 CC
Estatal y mantenida en el IV convenio vigente, de recordar simplemente la aplicacion de

lo dispuesto en la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la

8 Arts. 36 del IV CC Estatal y 34 del IV CC Catalén de ETT.
% Arts. 37 del IV CC Estatal y 35 del IV CC Catalan de ETT.
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vida familiar y laboral de las personas trabajadoras®. Ello supone una escasa aportacion
de la negociacion colectiva del sector de las ETT a una de las materias mas

determinantes de la calidad de un empleo y su organizacion flexible.

8.5.- Vacaciones

El IV CC Estatal de ETT* da continuidad a la regulacién sobre vacaciones
establecidas por su predecesor; regulacion que hace también suya el IV CC Catalan®.
Por lo que respecta al personal de estructura, la duracion de las vacaciones anuales
retribuidas se cifra en el ambito nacional en treinta dias naturales, mientras que en el
ambito autondmico catalan se reconoce un dia mas. En cuanto al régimen de disfrute de
las mismas, el periodo sera fijado por comin acuerdo entre empresa y trabajador,
debiendo hacerse de forma continuada salvo pacto individual; en cuyo caso se podran
fraccionar de forma que al menos dos semanas laborales se disfruten
ininterrumpidamente, no previéndose nada al respecto de los dias restantes (cosa que si
hacia el Il CC Catalan de ETT). Finalmente, la retribucion correspondiente a las

vacaciones estara integrada en el salario base del convenio.

Por lo que respecta a las vacaciones del personal de puesta a disposicién, los
convenios sectoriales en vigor remiten todo lo relativo a la duracion y régimen de
disfrute de las mismas a lo dispuesto en el convenio colectivo de la empresa usuaria; de
manera que solo se detienen en su forma de retribucion a los trabajadores de puesta
disposicion contratados temporalmente, ante la particularidad que las vacaciones
conllevan en tanto derecho de devengo anual. En tal sentido, se ofrece la posibilidad de
abonar la compensacion econémica correspondiente a la falta de disfrute de vacaciones
mediante su prorrateo mensual durante la vigencia del contrato de trabajo™, que en caso

de ser de duracion inferior a un mes se abonaria junto a la liquidacion definitiva

* BOE 6/11/1999.

% Art. 38 del IV CC Estatal de ETT.

% Art. 36 del IV CC Catalan de ETT.

% En el ambito de la negociacion colectiva sectorial en Catalufia esto supone un cambio, pues el anterior
I1l CC Catalan de ETT no establecia esa forma de retribucion de las vacaciones a los trabajadores en

misién como opcién sino como obligacion.
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devengada en el momento de extincion del mismo. En los casos en que la duracion del
contrato del trabajador en mision, o la sucesion de contratos sin solucion de
continuidad, sea de un afio o superior, no se planteard el referido régimen de
compensacion sino que se hara efectivo su disfrute. En relacion con el supuesto de
“sucesion de contratos sin solucion de continuidad” que introdujo por primera vez el 111
CC Estatal, la negociacion colectiva sectorial sigue sin concretar cuando se entiende
rota esa sucesion de contratos; siendo ésta una precision que prevendria posibles

conflictos como ya se expuso en el primer informe publicado en 2001.

138



9.- DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJADOR

Los convenios colectivos sectoriales de ETT presentan un déficit bastante
acusado en lo que respecta a la disposicion de medios de garantia y proteccion de los
derechos fundamentales de sus trabajadores en el contexto de las relaciones laborales,
directas y en mision, que protagonizan. Ni siquiera cuando se refieren a los Derechos y
obligaciones del personal de puesta a disposicion ante la empresa de trabajo temporal
y ante la empresa usuaria®, establecen alguna prevision al respecto de los derechos
fundamentales de los trabajadores en mision, limitandose a reconocerles el derecho a la
utilizacion de transporte e instalaciones colectivas de la empresa usuaria (...), asi como
a canalizar cualquier reclamacion en relacion con las condiciones de ejecucion de su
actividad laboral a través de los representantes de los trabajadores de la empresa

usuaria.

La unica referencia expresa a los derechos fundamentales de los trabajadores
tiene por objeto el principio de igualdad de oportunidades, y se encuentra en sendas
disposiciones adicionales de los convenios sectoriales®, constituyendo una novedad
tanto en el ambito nacional como en el autonomico. Por lo que respecta a su contenido,
lo cierto es que las referidas disposiciones no realizan una gran aportacién, pues con ella
las partes firmantes simplemente se obligan a cumplir con el principio de igualdad de
oportunidades que desarrolle lo dispuesto en la Ley 39/1999 de 5 de noviembre sobre
conciliacion de la vida familiar y laboral de los trabajadores, sin que por ello afecte
negativamente a las posibilidades de empleo, a las condiciones de trabajo y al acceso a
puesto de especial responsabilidad de mujeres y hombres.

Al margen de lo expuesto cabe apreciar de forma implicita la presencia o
proyeccion de algunos derechos fundamentales en la base de la regulacion de algunas de

las materias previstas por los convenios colectivos sectoriales. Es el caso, por ejemplo,

% Art. 14 del IV CC Estatal y art. 12 del IV CC Catalan de ETT.
% Disposicion adicional cuarta del IV CC Estatal y tercera del IV CC Catalan de ETT.
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del régimen disciplinario®, donde el respeto a la dignidad, la igualdad o la libertad
personal constituye el fundamento de algunas de las faltas e infracciones definidas. Es el
caso de la consideracion como faltas muy graves de los malos tratos de palabra u obra o
faltas muy graves de respeto y consideracion a los superiores, compafieros o
subordinados; el abuso grave de autoridad para con los subordinados; los malos tratos
de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracion de contenido sexista, racista o
xenofobo; o el acoso sexual en el trabajo. En relacion con esto ultimo, llama la atencién
la desaparicion en el 1V CC Catalén del completo tratamiento y atinada definicién del
acoso sexual en el trabajo que ofrecieron el 11y 111 CC Catalan de ETT.

A la vista de lo expuesto, se echa en falta una mayor atencion y dedicacion por
parte de la negociacién colectiva sectorial a la proteccion y garantia de los derechos
fundamentales de los trabajadores contratados por ETT en cualquiera de sus
modalidades, maxime cuando existen en la actualidad numerosos debates y conflictos al
respecto del desenvolvimiento de algunos derechos fundamentales en el seno de una
relacion de trabajo. Tal es el caso del respeto a la intimidad del trabajador frente al uso
generalizado de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion; o la
necesidad de garantizar el respeto al principio de igualdad y no discriminacion por
razon de raza o religion en relacion con el incremento de la poblacion laboral
inmigrante, por razén de orientacion sexual ante la desaparicion de ciertos tabues
sociales al respecto y el reconocimiento de derechos civiles, o por razon del idioma ante
el proceso de reformas estatutarias al que venimos asistiendo en nuestro pais y los

procesos de normalizacién lingtiistica previstos en algunos casos®.

En este sentido merece la pena llamar la atencidn sobre el ya citado Acuerdo
Complementario al 111 Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal en

la empresa ADECCO, que es uno de los pocos textos convencionales del panorama

% Capitulo XIV del IV CC Estatal (arts. 49-50) y IV CC Catalan de ETT (arts. 46-47).

% En ese sentido, destaca la clausula sobre normalizacion lingiistica establecida en el anterior 111 CC
Catalan, en cuya virtud se procurara que en todas las empresas y centros de trabajo, los anuncios al
personal y comunicaciones internas sean redactados en catalan. No obstante lo anterior, si es necesario
para la correcta comprension de los trabajadores afectados, se redactara también en castellano. EI 1V
CC Catalan suprime dicha clausula especifica como tal pero mantiene su contenido incluyéndolo en el

capitulo XV dedicado a la “representacion y accion sindical en la empresa” (art. 51.2 in fine).
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laboral espafiol en que se hace un tratamiento completo de los llamados
“ciberderechos”, esto es, aquellos derechos vinculados con las tecnologias de la

infocomunicacion utilizadas en la empresa. Dice asi su articulo 5.3:

5.3.- Medios de Comunicacion.-

En orden a facilitar los derechos de informacion que legalmente tienen
reconocidos los representantes de los trabajadores, las Secciones Sindicales que
tengan reconocidos los derechos del articulo 10 de la LOLS y sean firmantes del
presente acuerdo dispondran, cada una de ellas, de una pagina "Web" en la
"Intranet" de la Empresa para la distribucion de propaganda y publicidad de
caracter sindical y de cuyas actualizaciones se informard con la misma
periodicidad y por los mismos medios mediante los cuales se informa de otras
actualizaciones que se producen en la citada "Intranet".

El correo electrénico es de exclusivo uso profesional. No obstante lo anterior,
los Representantes de los Trabajadores podran hacer uso del mismo para
comunicarse entre si. Para cualquier otro uso ajeno a lo anteriormente
expuesto, se requerira el acuerdo previo con la Direccién de la Empresa.

En el primer apartado se acuerda la puesta a disposicion de los representantes de
los trabajadores de un verdadero “tablon de anuncios electronico”, que cumpla la misma
funcion que el tradicional pero utilizando un soporte tecnoldgico diferente. En el
segundo se regula el acceso a los medios de comunicacion electrénica disponibles en la

empresa, y propiedad de éstas. Se distinguen, en concreto:

- un acceso profesional, en principio legitimo;
- un acceso no profesional, en principio ilegitimo, pero que presenta a su
vez dos modalidades:

= el acceso sindical, licito bajo ciertas condiciones™:;

% Sobre la utilizacion de las tecnologias TIC en la accion sindical, D. MARTINEZ FONS, “Los derechos
"online" de los representantes de los trabajadores. El uso de las nuevas tecnologias de la informacion de
la empresa en la tarea representativa”, accesible en http://www.comfia.info/html/33.html; también, en
extenso, REY GUANTER, S. (Coord.), Relaciones Laborales y nuevas tecnologias, La Ley, Madrid,
2005; asi como SEMPERE NAVARRO & SAN MARTIN MAZZUCCONI, Nuevas tecnologias y
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= el acceso privado, que serd legitimo solo si se cuenta con el

acuerdo previo de la gerencia;

Aparte del tratamiento que se hace de estas cuestiones, del contenido del acuerdo
en este punto en si mismo considerado, éste resulta de gran interés por su caracter
excepcional desde el punto de vista de las tecnologias TIC en la negociacion colectiva
espafiola’®. Pocos son los convenios que Sse ocupan de estas cuestiones; y menos
todavia los que asumen un enfoque integral, regulando tanto su utilizacion como
instrumento para la accion sindical, como la delimitacion de los usos legitimo e

ilegitimo de los canales de comunicacion electronica.

relaciones laborales, Aranzadi, Pamplona, 2002.
100 5opre el estado de la cuestion en Espafia, vid PEREZ DOMINGUEZ, FERNANDEZ VILLARINO &
RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Guia para la negociacion de las nuevas tecnologias en la empresa”,

Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, Sevilla, 2005
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10.- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En materia de seguridad y salud laboral, continda la ya denunciada parquedad y
pobreza con que se ha mostrado la negociacion colectiva sectorial de las ETT en otras
ocasiones. Prueba de ello es que tanto el IV CC Estatal como el IV CC Catalan de ETT
comparten la misma clausula de estilo carente de aportacion o compromiso alguno, mas

alla de la reiteracion y afirmacion obvia del cumplimiento de la ley'*:

Ambas partes se comprometen a desarrollar las acciones necesarias que
afecten a la salud y seguridad en el trabajo, asi como cuantas medidas sean
precisas para el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y
normas de desarrollo.

Todos los trabajadores de las empresas son sujeto de la salud y seguridad
laboral, debiendo asumir, en la medida que a cada uno le compete, los
derechos y obligaciones que las normas de prevencion requieren.

Corresponde a la Direccion de cada centro de trabajo la responsabilidad de
garantizar la salud y seguridad de sus trabajadores, desarrollar una politica
preventiva en dicha materia y fomentar la cooperacion y participacién en ella
de todos los trabajadores.

Asimismo y por lo que se refiere de manera especifica a los trabajadores
puestos a disposicion de las empresas usuarias, ambas partes velaran
especialmente por el cumplimiento de lo establecido en la Ley 31/1995 de 8 de
noviembre, Ley 14/1994 de 1 de junio y Real Decreto 216/1999 de 5 de febrero

y deméas normativa de desarrollo aplicable.

Siendo grave, denunciable y decepcionante la escasa y superflua atencion
prestada a una materia tan relevante como la prevencion de riesgos laborales, en el caso
de la negociacion colectiva estatal ello supone simplemente el mantenimiento y
continuidad de una posicién ya manifestada con anterioridad; sin embargo, en el &mbito

autondémico catalan la gravedad es mayor, por cuanto el tratamiento actualmente

101 Arts. 47 del IV CC Estatal y 44 del 1V CC Catalan de ETT.
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ofrecido supone un retroceso respecto al compromiso manifestado en esta materia en
convenios colectivos anteriores. Asi, en el 111 CC Catalan de ETT se preveia la creacion
de un drgano ad hoc en el seno del Organismo Paritario creado en el sector de las ETT
de Catalufia, que tenia por objeto velar por la aplicacién y desarrollo de acuerdos en
materia de prevencion, del que el actual 1V CC Catalan no hace mencién alguna.

Mas sorprendente resulta la dejadez que la negociacion colectiva sectorial de las
ETT manifiesta en materia de seguridad y salud laboral, si se tiene en cuenta que el
binomio temporalidad-siniestralidad es una de las circunstancias que mas lastra el
desarrollo de un trabajo temporal de calidad. Y como pone de manifiesto la estrategia
comunitaria de salud y seguridad'®, la implantacién de nuevas formas flexibles de
organizacion del trabajo y de gestion de los recursos humanos, donde las ETT tienen
mucho que ofrecer, genera cambios en la naturaleza de los riesgos laborales y tiene una

profunda incidencia sobre la salud y el bienestar en el trabajo.

Ante tales circunstancias no se entiende la pasividad de la negociacion colectiva
del sector en el disefio de iniciativas de prevencién de riesgos laborales mas ambiciosas
e innovadoras, al margen del compromiso con el cumplimiento de la ley y el incremento
de 0,25% del presupuesto destinado a formacion especifica en esta materia. De cara a un
futuro en el que el sector de las ETT pretende identificarse con la oferta de trabajo
temporal especializado, flexible y de calidad, la exigencia en términos de seguridad y
salud laboral deben ser mucho mayores. Por Gltimo, parece que en esta materia si cabe
esperar una contribucion valiosa desde el ambito empresarial a traves de acuerdos
complementarios sobre la materia o la creacion de 6rganos o figuras ad hoc, dada la

escasez de lo aportado desde el ambito sectorial.

192 \/id. Comunicacion de la Comision “Cémo adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo del
trabajo: una nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad (2002 — 2006)”. COM(2002) 118 final.
11/03/2002.
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11.- PROTECCION SOCIAL

Tanto el IV CC Estatal como el IV CC Catalan'® recogen avances en esta
materia respecto a lo previsto por sus predecesores. En materia de Seguridad Social,
ambos mantienen la obligacién para las empresas de concertar seguros colectivos para
cubrir algunas de las contingencias derivadas de accidentes de trabajo (muerte, gran
invalidez, invalidez permanente absoluta e invalidez total para la profesion habitual). El
aseguramiento de tales contingencias alcanza a las sufridas por todo el personal de las
ETT, de estructura y de puesta a disposicion; las cantidades aseguradas en el ambito
estatal y en el autondmico coinciden; y como garantia del cumplimiento de la
obligacion de concertar el seguro, se obliga a las ETT a entregar una copia del contrato

a las Comisiones Paritarias de los respectivos convenios sectoriales.

También en materia de Seguridad Social, el IV CC Estatal de ETT prevé un
complemento por incapacidad temporal (IT) derivada de contingencia profesional sélo
para el personal de estructura; de esa forma, la ETT abonara la diferencia entre la
prestacion que abona la Mutua de Accidentes y el 100% del salario real durante los dos
primeros meses desde la fecha de la baja. El establecimiento de este complemento de la
prestacion por IT derivada de contingencia profesional es el resultado del compromiso
asumido por la Comision Paritaria del 11l CC Estatal en su Disposicion Adicional

104 nara estudiar las posibilidades de compensacién en este supuesto. Dicho

Segunda
compromiso es reiterado en la Disposicion Adicional Tercera del IV CC Estatal de ETT,
para seguir analizando este tipo de compensacion dentro del marco negociador del V

Convenio Colectivo; por lo que son de esperar nuevos avances en esta materia.

En relacion con el complemento por incapacidad temporal, el 1V CC Catalan
mejora lo previsto por el estatal al prever, ademas del complemento por IT derivada de

contingencias profesionales, una prestacion complementaria durante la situacion legal

103 Arts. 39-41 del IV CC Estatal y 37-38 del IV CC Catalan de ETT.
104 | a Comisién Paritaria estudiara procedimientos de compensacion a los trabajadores de estructura

para la contingencia de incapacidad temporal.
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de IT por enfermedad comdn o accidente no laboral*®; en cuya virtud la ETT abonara al
personal de estructura la diferencia entre el importe de la indemnizacién de la Seguridad
Social y el 100% de su salario real desde el dia 12 al dia 60, mientras que los 11

primeros dias se complementara hasta el 75% de su salario real.

Finalmente, el 1V CC Estatal y el IV CC Catalan comparten la novedad del
establecimiento de una medida de proteccion social y favorecimiento de la conciliacidn
de la vida familiar y laboral. La concesion de un bono guarderia por cada hijo menor de
tres afios a los trabajadores de estructura, resulta una media no muy ambiciosa en lo que
a su dotacion econOmica respecta, pero si muy valiosa por cuanto inaugura el disefio de

compromisos concretos en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar.

Al hilo de las medidas de proteccion social expuestas se observa como, al
margen del seguro colectivo para la cobertura de contingencias derivadas de accidente
de trabajo, el resto de medidas tienen por sujeto Unicamente al personal de estructura.
En tal sentido, queremos llamar la atencidn sobre el riesgo de que el personal de puesta
a disposicion quede, por la peculiaridad de su prestacion de servicios, en una “zona de
nadie” al respecto de estas medidas de proteccion social y conciliacion; ya que tampoco
se prevé la remision a lo establecido sobre estos aspectos en el convenio aplicable a la
empresa usuaria, como si ocurre en otras materias ya analizadas. Si bien es cierto que
esa solucion pudiera no ser viable por suponer la estipulacion de una obligacion para un
tercero externo a la negociacién; no es menos cierto que deben buscarse alternativas que
permitan satisfacer, por ejemplo, el derecho a la conciliacién de la vida laboral y

familiar de los trabajadores en mision.

105 Art, 35 del IV CC Catalan de ETT.
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12.- MOVILIDAD GEOGRAFICA

La regulacién convencional de la movilidad geogréfica deviene ya clasica en el
sector de las ETT al asentarse en unos principios muy consolidados. Primero en el
tratamiento separado de los supuestos de movilidad geografica del personal de
estructura y del personal de puesta a disposicion, dadas las especiales circunstancias de
movilidad en que a veces éstos realizan la prestacion de sus servicios. Segundo y en
relacion con estos Gltimos, en una amplia definicién del lugar de trabajo del personal de
puesta disposicion, para limitar asi la apreciacion de supuestos de movilidad geografica

y derecho a dietas.

En tal sentido, el punto de partida de todo el régimen de movilidad geografica
radica en la delimitacion de las zonas de trabajo del personal de puesta a disposicion'®.
Dicha delimitacion vendra determinada no solo por las facultades de organizacion de la
ETT, sino también por las necesidades productivas de la empresa usuaria que habran de
consignarse en el contrato de puesta a disposicion. Sobre la base de esas premisas, el
trabajador en mision podré ser destinado, sin que se considere un supuesto de movilidad
territorial individual, a cualquiera de los centros de trabajo de la empresa usuaria que se
encuentren situados en un radio de 30 kilémetros desde el limite del término municipal
de la localidad en que esté ubicado el centro de trabajo de la empresa usuaria que se
consigne en el contrato de puesta a disposicidn, con la condicién de que existan medios

de transporte pablico con intervalos no superiores a media hora.

So6lo las prestaciones de servicios llevadas a cabo por trabajadores en mision
mas alla de la zona de trabajo delimitada, seran consideradas supuestos de movilidad
geogréfica'® a efectos de la aplicacién de la normativa legal general sobre traslados y
desplazamientos. La determinacion de las dietas y demas percepciones extrasalariales
que correspondan a los trabajadores en mision, como consecuencia de su

desplazamiento a centros o lugares de trabajo fuera de los limites establecidos, se hace

106 Arts. 15 del IV CC Estatal y 13 del 1V CC Catalan de ETT.
197 Arts. 24 del IV CC Estatal y 22 del 1V CC Catalan de ETT.
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por remision a lo establecido al efecto por el convenio colectivo aplicable a la empresa

usuaria.

El régimen de movilidad geografica de los trabajadores de puesta a disposicion
recién descrito, es compartido en todos sus términos por el IV CC Estatal y el IV CC
Catalan de ETT. Mientras que en el &mbito estatal se da continuidad a lo establecido en
el 11l CC Estatal; en el ambito autonémico catalan se alejan de la regulacién prevista en
el anterior Il CC Catalan de ETT que, al margen de cuantificar las dietas para todo el
personal de la ETT no remitiendo al convenio de la empresa usuaria la determinacion de
las dietas a devengar a favor de los trabajadores en misién, manifestaba un caracter mas
protector de la figura del personal de puesta a disposicion. Prueba de ello era, por
ejemplo, la delimitacion menos extensa de su zona de trabajo, o el reconocimiento al
personal en mision del derecho a un descanso retribuido complementario en su
domicilio de 4 dias laborales por cada diez semanas de desplazamiento, en el supuesto
de cambio de residencia superior a tres meses. De esta forma, la uniformidad con el
ambito estatal ha supuesto para los trabajadores de puesta a disposicion del sector de las

ETT en Catalufia un retroceso en materia de movilidad geografica.

Finalmente, la regulacién de la movilidad geografica del personal de estructura
de las ETT no presenta peculiaridad alguna, salvo que la referencia para determinar los
viajes y desplazamientos que dan derecho a dietas son los mismos limites territoriales
antes referidos, y que en este caso si se cuantifican las cantidades a percibir en tal

concepto.
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13.- MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO

El IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT comparten la misma regulacion
sobre esta materia’®. De esa forman dotan de cierta unidad y estabilidad a una de los
aspectos de las ETT cuya regulacion convencional ha presentado mayores
peculiaridades y diferencias a lo largo de la evolucion del sector. En nuestro periodo de
referencia (2001-2006), la uniformidad se ha alcanzado con los convenios sectoriales

referidos.

Con caracter previo a la exposicion de las lineas basicas de su regulacion,
conviene destacar que ambos convenios contemplan la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo Unicamente desde la perspectiva del personal de puesta a

disposicion, pues la del personal de estructura no plantea especialidad alguna.

Lo que hace diferente al supuesto de modificacion de condiciones de trabajo en
el caso del personal de puesta a disposicion, se encuentra en la peculiar estructura
triangular de la relacion juridica de estos trabajadores y en el consiguiente
desdoblamiento de poderes empresariales entre la ETT y la empresa usuaria. Dicha
premisa fundamental se encuentra recogida en los dos convenios al expresar, en relacién
con los poderes empresariales'®, que las facultades de direccion y control de la
actividad laboral sobre el personal en mision seran ejercidas por la empresa usuaria
durante el tiempo de prestacion de dicho servicio, sin perjuicio del ejercicio de las
facultades disciplinarias legalmente previstas que corresponden siempre a la ETT.
Igualmente, en relacion con los derechos y obligaciones del personal de puesta a
disposicion'’?, se establece que, sin perjuicio de la responsabilidad de dicho personal
ante la ETT respecto al adecuado cumplimiento de sus obligaciones laborales, durante
el tiempo de prestacion de servicios en la empresa usuaria queda obligado al

cumplimiento de las 6rdenes e instrucciones emanadas de éstas.

108 Arts. 25 del IV CC Estatal y 23 del IV CC Catalan de ETT.
109 Arts. 13 del IV CC Estatal y 11 del 1V CC Catalan de ETT.
10 Arts, 14 del IV CC Estatal y 12 del 1V CC Catalan de ETT.
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Sobre la base de lo anterior, la Unica prevision que los convenios sectoriales
establecen en materia de modificacion de condiciones de trabajo, es la de atribuir a los
trabajadores puestos a disposicion la obligacion de comunicar a la ETT la modificacién
por parte de la empresa usuaria de algunas de las condiciones de trabajo recogidas en el

contrato de puesta a disposicion.

En el ambito autondmico catalén, esta regulacion supone una novedad al diferir
de la propuesta en los convenios anteriores, que en vez de hacer recaer la obligacién de
comunicacion a la ETT de las modificaciones sobre el trabajador en mision, se atribuia
a la empresa usuaria; exigiéndole, ademas, que lo hiciera con un preaviso de treinta dias
como minimo e hiciera extensible la comunicacion al propio trabajador en misién y a
los representantes sindicales de la empresa usuaria. Las dudas de legalidad que este
planteamiento ofrecia parecen haber recomendado compartir la misma regulacion

prevista en el ambito estatal.
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14.- SUSPENSIONES CONTRACTUALES

En el informe publicado a principios de 2001, se expresaba como el 1ll CC
Estatal vino a quebrar la tonica dominante en la regulacion convencional de la
suspension del contrato en el &mbito de las ETT; que consistia en la determinacion de
una serie de causas de suspension que encontraban justificacion en la necesidad de
coordinar la prestacion de los trabajadores en mision con los ritmos de produccién de

las empresas usuarias.

Quizé para evitar la dificultad de establecer una lista cerrada de causas de
suspension sujeta a constantes revisiones, el Il CC Estatal optd por remitir
implicitamente la cuestion de los supuestos de suspension a la regulacién legal (ex art.
45 ET); y se limitd a recordar que el tiempo de suspension no se computara a efectos de
cumplimiento del periodo de vigencia pactado por las partes, ni fuera tomado en
consideracion a los efectos de la duracion maxima de la relacion laboral prevista en
funcién de la modalidad contractual por la que se hubiera optado, salvo pacto en

contrario.

El IV CC Estatal de ETT ha dado continuidad a esta regulacion recien expuesta,
mientras que en el ambito autondmico catalan se inaugura esta tendencia en el 1V

convenio colectivo sectorial*'!

, pues hasta el tercero se mantuvo el sistema de
determinacién de causas concretas de suspension. La regulacion vigente cuenta con la
particularidad de ser aplicable a todo el personal de las ETT, mientras que los supuestos
de suspension establecidos en los convenios anteriores iban referidos Unicamente a los
contratos de los trabajadores de puesta a disposicion. Finalmente, la falta de prevision
expresa de causas de suspensién concretas otorga mayor virtualidad a los contratos de
trabajo, en especial, el de los trabajadores en mision; y hace de esta materia un aspecto a

tener muy en cuenta en la redaccion de los contratos de puesta a disposicion.

11 Arts, 42 del IV CC Estatal y 39 del IV CC Catalan de ETT.
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15.- EXTINCION DEL CONTRATO

El IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT coinciden en lo que respecta a la
extincion del contrato de trabajo**?. La regulacién convencional sobre esta materia
gueda limitada al establecimiento de obligaciones formales y las consecuencias de su
incumpliendo, mientras que la cuestion relativa a las indemnizaciones queda remitida a

lo legalmente previsto segun la modalidad de contratacion utilizada.

Al margen de ello, sélo se establecen algunas prescripciones en relacion con dos
supuestos de extincion: por voluntad del trabajador con anterioridad al vencimiento de
su contrato y por finalizacion del mismo. Ambos se refieren a la totalidad de la plantilla
de las ETT, sin perjuicio de que se establezcan algunas precisiones al respecto de los

trabajadores de estructura o bien de los de puesta a disposicion.

En relacidn con el primero de los supuestos de extincion previstos, se exige al
trabajador que informe por escrito a la ETT de su voluntad de resolver voluntariamente
el contrato con una antelacion minima de una semana, como regla general, y quince
dias, para el caso de los titulados medios. Para los supuestos de trabajadores de puesta a
disposicion cuyos contratos tengan una vigencia igual o inferior a los citados plazos, se
prevé la reduccién del plazo de preaviso a la mitad del tiempo de vigencia de la relacion
laboral. De incumplirse la obligacion de preaviso, la empresa podra descontar de la
liquidacion que proceda la parte del salario correspondiente a los dias de preaviso

omitidos.

Por lo que respecta a la extincion por finalizacion del contrato, los convenios
sectoriales remiten, en primer lugar, todo lo relativo a las indemnizaciones a lo
legalmente previsto tanto para el supuesto del personal de puesta a disposicion como
para el de estructura. No obstante, respecto al primero cabe destacar que se prevé la
posibilidad de prorratear la indemnizacién a lo largo de la vigencia del contrato; y que
desaparece de los convenios la cuantificacion de la indemnizacion conforme al criterio

de doce dias de salario por cada afio de servicio, que mantuvo el Ill CC Catalan. En

12 Arts, 43-44 del IV CC Estatal y 40-41 del IV CC Catalan de ETT.
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segundo lugar y con caracter general, cuando la vigencia del contrato sea superior al
afio™ la parte del contrato que lo denuncie debe hacerlo con un preaviso de quince dias.
El incumplimiento por parte de la empresa supondréa al trabajador el ingreso del salario

correspondiente al periodo de preaviso omitido.

113 No se establece la obligacion de preaviso en la denuncia del contrato cuando su vigencia sea inferior al

afio; cosa que si hacia el 111 CC Catalan de ETT.
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16.- DERECHOS COLECTIVOS

Los convenios colectivos sectoriales siguen tratando en un mismo capitulo (el
XV) las cuestiones relativas a la representacion de los trabajadores en la empresa y la
accion sindical en la misma. El IV CC Estatal y el IV CC Catalan de ETT** han
recogido y dado continuidad a la regulacion sobre la materia, que ha ido consoliddndose
a lo largo de los convenios sectoriales precedentes a medida que la negociacion
colectiva se mostraba mas sensible y consciente de la importancia de esta materia para

su futuro y estabilidad en el sector.

Dada la continuidad apreciada en la regulacién de los aspectos colectivos de las
relaciones laborales en el seno de las ETT, nos limitaremos en esta ocasién a recordar
los elementos mas relevantes de aquélla, como son:

- El reconocimiento expreso del derecho de los comités de empresa y delegados de
personal a recibir informacion trimestral sobre los aspectos laborales de los
contratos de puesta a disposicion; y sobre las actuaciones en materia de formacion
profesional dirigidas a trabajadores en mision.

- La posibilidad de pedir a la ETT que practique el descuento de la cuota sindical de
las néminas de los trabajadores y remita trimestralmente a cada sindicato una
relacion nominal de los descuentos practicados.

- La reduccién a 100 del numero de trabajadores de la empresa necesarios para que
las secciones sindicales puedan contar con un delegado sindical.

- El establecimiento de la provincia como ambito para la celebracion de elecciones
para delegados de personal y miembros de comité de empresa, junto con la
exigencia de una antigliedad de s6lo tres meses para los elegibles.

- La creacion de la figura del “Delegado territorial” como instrumento de gestion del

convenio; si bien ésta solo se prevé en el ambito estatal.

La valoracion positiva que merece el mantenimiento de una regulacion
consolidada y estable, que ademas es compartida en los &mbitos estatal y autonémico;
no puede hacer olvidar la necesidad de permanecer atentos al devenir de una materia de

114 Arts, 51-55 del IV CC Estatal y 48-51 del IV CC Catalan de ETT.
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la que dependen los érganos negociadores y el modelo de negociacion finalmente
alcanzado en el sector de las ETT. Es por ello que se debe seguir previendo formulas de
salvar los aspectos que condicionan esta cuestion, como son: la alta descentralizacién de
las ETT, la segmentacion de sus plantillas, o la alta tasa de temporalidad y alto indice de
rotacion de la plantilla de puesta a disposicion.
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17.- SOLUCION DE CONFLICTOS

Como ya hicieran los firmantes de convenios anteriores, los del 1V CC Estatal
deciden también adherirse al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos
Laborales. A esta misma practica se ha incorporado el IV CC Catalan de ETT, que deja
atrés la sumision para determinados supuestos a la mediacion del Tribunal Laboral de
Catalufa, prevista en convenios autonémicos precedentes. Asi, sendas Disposiciones
Adicionales expresan la voluntad de adhesion al ASEC mediante el siguiente tenor

literal:

Los firmantes, en cumplimiento de lo previsto en los articulos 3.3 del Acuerdo
sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales y 4.2.b) del Reglamento
que lo desarrolla, y en base a lo dispuesto en el articulo 91 del texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores, acuerdan adherirse integramente
y sin condicionamiento alguno al Acuerdo sobre Solucidén Extrajudicial de
Conflictos Laborales, asi como a su Reglamento de aplicacion o acuerdo que
lo sustituya.

No obstante lo expuesto, en el &mbito autondmico catalan es de destacar el papel
desempefiado por la Comision Paritaria del Convenio en materia de solucién de
conflictos'®, pues asume funciones de mediacién, arbitraje y conciliacién en diversos

supuestos a los que nos referiremos seguidamente.

115 Art, 8 del IV CC Catalan de ETT.
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18.- COMISION PARITARIA

El IV CC Estatal™™ mantiene la regulacién establecida en el 111 convenio
sectorial estatal al respecto del 6rgano para la interpretacion y aplicacién del convenio,
asi como las funciones de administracion del mismo. Por lo que respecta a su
composicion, se confirma la opcion por un total de doce miembros, elegidos
preferentemente de entre quienes integraron la comision negociadora, que podran contar
con los servicios de asesores que actuaran con voz pero sin voto. Por su parte, la
Comision Paritaria del IV CC Catalan de ETT, presenta una composicion mas reducida

alcanzando los ocho miembros en total.

Por lo que respecta a las funciones asignadas a la Comision, destacan por una
parte las clésicas labores de interpretacion de la totalidad de las clusulas del convenio,
informacion y asesoramiento sobre la aplicacion del mismo a cualquiera de las partes
firmantes, o resolucion de las peticiones de descuelgue salarial. De otra parte, tienen
gran importancia para garantizar el correcto desarrollo del sector alejado de précticas de
“dumping social”, las funciones de vigilancia, control y seguimiento de los acuerdos
alcanzados en el convenio colectivo. Para hacer ello posible la Comision mantiene el
derecho a obtener informacion estadistica trimestral sobre la situacion economico-
social, el grado de aplicacion del convenio, y los cauces por los que discurre la
competencia de las ETT en el mercado para evitar situaciones de ventaja. En tercer
lugar, llama también la atencion la consolidacion del interés porque la Comision vele
por el cumplimiento de los compromisos adquiridos en algunas materias, como la

formacion profesional y la creacién de empleo estable.

En el caso del IV CC Catalan de ETT'", al margen del catalogo de funciones
sucintamente expuesto se ha optado por mantener en el radio de accién de la Comision
Paritaria un conjunto de tareas que encuentran su razon de ser en la necesidad de
convergencia que el sector presentaba ante los problemas de implantacion de la practica

negocial en algunas empresas. Por ello, en el ambito autondmico catalan la Comision

116 Art. 9 del IV CC Estatal de ETT.
117 Arts. 8 del IV CC Catalan de ETT.
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sirve como preceptiva instancia mediadora en las empresas sin representacion legal de
los trabajadores, o en las que habiéndola, no se llegase a un acuerdo, respecto de las
decisiones a adoptar en materias como: expedientes de regulacion de empleo,
modificacion de condiciones de trabajo, jornada, horario, etc. Junto a ello, destaca
igualmente la asuncion por parte de la Comision de un importante papel en tareas de
mediacion, arbitraje y conciliacion para la resolucion de conflictos tanto individuales
como colectivos derivados de la interpretacion del convenio o, simplemente, cuando

empresario y trabajadores asi lo decidan voluntariamente.

Finalmente, ambos convenios sectoriales comparten la prevision relativa a la
dotaciéon presupuestaria de la Comisién y la autogestion de sus recursos. Por el
contrario, lo que si es exclusivo del dmbito estatal es la figura de las Comisiones
Delegadas de seguimiento en aquellas Comunidades Auténomas donde no haya
convenio colectivo de dicho ambito; con lo que se intenta dar solidez a la estructura de

la negociacion colectiva del sector que el propio convenio estatal disefia.
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19.- OTRAS DISPOSICIONES: CLAUSULAS DE DEFENSA DEL
SECTOR

En este Gltimo apartado hemos optado por traer a colacion ciertas previsiones
aparecidas en los ultimos convenios sectoriales que tienen por objeto proteger al sector
del rechazo que desde algunas instancias se promueve respecto a las ETT, sobre la base
de hacer extensiva a toda forma de trabajo temporal la imagen de precariedad imperante

en nuestro mercado de trabajo.

La preocupacion del sector de las ETT llega a tal punto que las organizaciones
sindicales, otrora firmes opositoras a las ETT, se han comprometido a colaborar
eficazmente para evitar esa corriente de rechazo. Para ello, tanto el IV CC Estatal como

el IV CC Catalan han recogido en su articulado la elocuente cléusula siguiente*®;

Las organizaciones sindicales firmantes del presente convenio se
comprometen a colaborar eficazmente para evitar que se incluyan, en los
convenios colectivos de toda indole que se negocien, clausulas que limiten,
obstaculicen, prohiban o excluyan, ya sea directa o indirectamente, la
contratacion de los servicios de empresas de trabajo temporal por parte de

las empresas sometidas a dichos convenios.

Conviene llamar la atencion sobre el hecho de que la aparicion de este tipo de
clausulas se produce en un momento de fuerte promocion, implantacion y desarrollo de
las iniciativas de responsabilidad social de la empresa (RSE), en cuyo contexto se invita
a las empresas a desarrollar voluntariamente “politicas de contratacién responsable”.
Con ello se pretende, entre otros objetivos, desterrar el uso abusivo e indiscriminado de
las formas temporales de contratacion, fomentando la oferta de un empleo cada vez mas
seguro, estable y de calidad. Establecer sobre la base de este planteamiento el rechazo
generalizado a los servicios de cesion de trabajadores de las ETT, supondria una
interpretacion no so6lo errénea sino también injustificada del mismo. Precisamente,

porque acudir a las ETT para dar respuesta a las exigencias de flexibilidad de las

18 Arts. 12 del IV CC Estatal y 10 del 1V CC Catalan de ETT.
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empresas en la organizacién del trabajo y la produccion, resulta perfectamente
compatible con una politica de contratacion responsable en la medida en que las ETT
estan decididas a proporcionar una forma de trabajo temporal cada vez mas cualificada
y de calidad. Por el contrario, no es menos cierto que las ETT deben redoblar sus
esfuerzos para distanciarse claramente en términos de calidad de algunas formas de
trabajo temporal directo. En cualquier caso, se trata con esta reflexion de advertir del
riesgo de confusion o mala interpretacion expuesto, del que las ETT pueden resultar

muy perjudicadas.

Finalmente, en esa misma linea de proteccidn del sector, aunque en este caso en
relacion con previsiones legales que pueden resultar perjudiciales para las ETT, se
inscribe la clausula contenida en sendas Disposiciones finales del IV CC Estatal y IV
CC Catalan de ETT, que reiteran lo ya establecido en el convenio estatal precedente:

Entendiendo que no debe producirse discriminacion negativa con respecto a
la contratacion temporal directa, ambas partes consideran innecesaria la
existencia de sobre cotizaciones a la Seguridad Social, que gravan las
contrataciones de la Empresas de Trabajo Temporal, asi como su exclusion
de los beneficios legalmente previstos o que se puedan prever con caracter

general en materia de contratacién y de cotizacion a la Seguridad Social.
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20.- VALORACION ACERCA DEL SEGUIMIENTO DE ACUERDO
INTERCONFEDERAL

En la medida en la que buena parte de las condiciones establecidas para el
colectivo mas importante de trabajadores de estas empresas —trabajadores en misién--
son remitidas a las establecidos en los convenios de las empresas usuarias, la recepcion
de los criterios del AINC solo se producira en la medida en la que dichos criterios sean

asumidos por los textos negociales de los convenios de las empresas usuarias.

Por lo que se refiere a los trabajadores internos o de estructura, debemos
recordar, en primer lugar, que el actual CC Sectorial Estatal data de 2004, por lo que en

esencia los negociadores tan sélo pudieron tener como referencia los primeros AINC.

En cualquier caso, nos gustaria llamar la atencion sobre las referencias a la creacion
de empleo estable tanto a nivel estatal como de la CA de Catalufia, asi como por el
hecho de que las subidas salariales, si bien se indexan al IPC previsto, lo incrementan en
un punto sin justificacion de incremento de productividad, al mismo tiempo que en su
caso, se garantiza un incremento salarial idéntico al del IPC real. También se
contemplan clausulas de inaplicacion salarial y de descuelgue. Ademas debe destacarse
la utilizacion de grupos profesionales en el capitulo dedicado a la clasificacién
profesional siempre en relacion con el CC Sectorial Estatal, basico como tantas veces se
ha sefialado, en la estructura negocial de este campo de actividad.
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21.- OTROS DESARROLLOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN EL SECTOR DEL TRABAJO TEMPORAL

El clima de entendimiento y de consenso al que se ha llegado en el sector ha
hecho posible otros desarrollos sumamente interesantes al margen de lo que es la
negociacion de convenios colectivos estatales para esta actividad. Entre estos
desarrollos podemos citar la constitucion de la fundacion SINDETT, que debe ser
considerada por su origen como un producto mas de la negociacion colectiva, en sentido

amplio, en el sector del trabajo temporal en Esparia.

SINDETT es una organizacién promovida por la iniciativa conjunta de la
Asociacion de Grandes Empresas de Empleo Temporal (AGETT), la Asociacion Estatal
de Empresas de Trabajo Temporal (AETT), la Asociacion Espafiola de Empresas de
Trabajo Temporal (FEDETT), la Federacion de Servicios Financieros y Administrativos
de Comisiones Obreras (COMFIA) y la Federacion de Servicios de la Union General de
Trabajadores (FES-UGT). Se trata de una fundacién laboral que tiene como mision la
mejora en la calidad del empleo en Espafia. Para lograr este objetivo impulsa la
formacion profesional de los trabajadores, como medio que concilia las necesidades de
incrementar la competitividad de las empresas y elevar la empleabilidad de los

trabajadores.

Segun sus promotores, la Fundacion SINDETT ha sido concebida como punto
de encuentro y lugar de construccion colectiva de iniciativas encaminadas a generar mas
y mejor empleo en el seno de la sociedad espafiola, en sintonia con los objetivos
establecidos en la Estrategia Europea de Empleo.

Para ello, Fundacion SINDETT centra sus actuaciones en torno a las siguientes
lineas estratégicas:
= La mejora de la productividad de las empresas y de la empleabilidad de
los trabajadores, a través de modalidades de formacién profesional
relevantes, pertinentes, y de calidad.
» La integracion laboral de trabajadores pertenecientes a colectivos con
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especiales dificultades de acceso al mercado de trabajo.

= La promocién de una cultura de bienestar, salud y seguridad en todos los
ambitos del trabajo, asi como un incremento en el conocimiento, la
informacion y la formacidn necesaria para el cumplimiento de estos fines
entre empresas de trabajo temporal, empresas usuarias y trabajadores del
sector.

= La observacion rigurosa de las variables que determinan la generacion y
mantenimiento de empleos, atendiendo a sus especificidades sectoriales y
geogréficas, identificando factores y condiciones que lo dinamizan o

desaceleran.

Las actividades de la Fundacién SINDETT son financiadas parcialmente por el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y el Fondo Social Europeo, a través de la
Fundacion Tripartita para la Formacién en el Empleo.

También podemos sefialar como muestra de estas experiencias concertadas los
acuerdos suscritos en Barcelona por las organizaciones sindicales COMFIA-CCOO vy
UGT-FES, y las organizaciones empresariales ACETT, AETT, AGETT, y fomento del
trabajo nacional, para la mejora de las condiciones de trabajo en el seno de las empresas

de trabajo temporal en Catalufia, el 17 de febrero de 2003.

Este acuerdo representa una experiencia sumamente interesante de gobierno
concertado del sector del trabajo temporal en el ambito territorial de la comunidad
autonoma de Catalufia. Se presenta como un codigo de conducta no vinculante, sin
sancion posible en caso de incumplimiento, pero que expresa un claro compromiso de
los sujetos firmantes para la mejora de una serie de aspectos criticos de las condiciones
de trabajo y relaciones laborales en las ETT. Al producirse este acuerdo en un &mbito
territorial coincidente con el de la unidad de negociacion del convenio colectivo
sectorial de Catalufia, se produce una sinergia entre ambos producto negociales, de tal
modo que los mismos sujetos se comprometen a unas determinadas conductas sea de

forma vinculante en el convenio sea de manera menos obligatoria en el acuerdo.

El acuerdo se produce tras la culminacién de un proyecto europeo sobre la
mejora de las relaciones laborales en el &mbito de las empresas de trabajo temporal en
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los paises del sur de Europa. Este proyecto fue financiado por la Comision europea y se
desarroll6 en Catalufia y en la region italiana de la Emilia-Romagna. En su desarrollo se
elabor6 un estudio sobre la “Situacion actual y futuro de las relaciones laborales en las
empresas de trabajo temporal en Catalufia”, por parte del profesor doctor Francisco
Pérez de los Cobos119.

Este acuerdo tiene dos grandes partes. En la primera, que lleva por titulo
“Propuestas de reforma”, las partes firmantes se comprometen a abrir un debate sobre la
modificacion del régimen juridico de estas empresas. Estas reformas recogen en gran
medida las pretensiones del sector del trabajo temporal en ese momento; pretensiones
que han sido reconocidas de manera muy puntual en la reciente reforma laboral del afio
2006. Recogidas en cuatro puntos, el acuerdo propone las siguientes medidas:

= que se derogue la existencia legal de que las ETT se dediquen de forma
exclusiva a la actividad de cesion de trabajadores;

= que se impida la competencia desleal que supone el prestamismo laboral
desarrollado por las llamadas empresas de servicios;

= que se suprima los sobrecostes para las ETT entonces presentes en la
legislacion laboral, en particular la indemnizacion por terminacion de
contrato para los trabajadores puestos a disposicion y la mayor cotizacion
de los contratos temporales suscritos por estas empresas

= que se revise el elenco de actividades excluidas del trabajo temporal;

= que se modifique la regulacion legal de la representacién colectiva de los
trabajadores de estas empresas, en la direccion de reconocer el ambito
electoral Provincial para las elecciones a representantes unitarios de los
trabajadores, asi como en la de admitir la figura de los delegados de

personal y comités de empresa provinciales;

En concreto se acompafan las siguientes propuestas de reforma:

= Las partes firmantes consideran que la actual exigencia legal de que las

119 EJ acuerdo y el estudio han sido publicados en la monografia “Millora de la qualitat de les relacions
laborals en I’ambit de les empreses de treball temporal”, Departament de Treball, Industria, Comerg i

Turismo, Barcelona, 2003.
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empresas de trabajo temporal se dediquen exclusivamente a la actividad de
puesta a disposicion de trabajadores para empresas usuarias con caracter
temporal, teniendo asi prohibidas otras actividades que la realidad muestra
estrechamente ligadas a aquella, carece de justificacién, de forma que
deberia ampliarse el ambito de actuacion de las ETT a las actividades de
seleccion y formacion de trabajadores

Promover las reformas necesarias a fin de garantizar que la cesion temporal
de mano de obra se lleve a cabo exclusivamente a través de las empresas de
trabajo temporal autorizadas sin que, bajo la cobertura formal de empresas
prestatarias de servicios multiples, otros sujetos puedan desarrollar aquella
actividad.

Las partes firmantes entienden que el trato discriminatorio que las ETT
tienen respecto de otras empresas, en cuanto al régimen de cotizacion de los
contratos temporales y a la indemnizacion por finalizacion del contrato
temporal, carece actualmente de justificacion, y en este sentido, proponen la
eliminacién de este trato diferencial. Asimismo proponen que se revise la
lista de actividades y trabajos respecto de los cuales se prohibe la cesion de
trabajadores por las ETT.

Con el objetivo de garantizar el pleno ejercicio, por parte de los
trabajadores de las empresas de trabajo temporal de los derechos colectivos
que la Constitucién y las leyes les reconocen, se propone la modificacion de
su régimen de representacion colectiva, en linea con lo pactado por los
interlocutores sociales en la negociacion colectiva sectorial, catalana y
estatal. Con este efecto, se postula el reconocimiento del ambito electoral
Provincial y de las figuras de los delegados de personal y del Comité de

empresa provinciales.

Estas propuestas de reforma, en su mayoria no alcanzadas, han vuelto a aparecer

a lo largo del proceso de reforma laboral iniciado en el afio 2005. La representacion

empresarial del sector elabord diversos documentos e iniciativas que circularon entre el

gobierno y los interlocutores sociales. En ellos se planteaban estas mismas cuestiones:

reduccién de las actividades excluidas, eliminacién de sobrecostes, derogacion de la

obligacion de actividad exclusiva, legalizaciéon de otras actividades en el mercado de

trabajo... sin embargo, solo la supresion de los sobrecostes en materia de cotizacion a la
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Seguridad Social fue recogida en el Acuerdo para la Mejora de la Competitividad y el
Empleo de mayo de 2006. Aln asi es probable que se produzca en breve alguna reforma
ulterior, ya que se encuentra funcionando una mesa de negociacién sobre actividades en
el mercado de trabajo, prevista ya en el AMCE, de incluia entre sus objetivos la
regulacion de la recolocacion y las agencias de colocacion. Por otra parte, se encuentran
muy avanzadas la elaboracion de una nueva legislacion sobre contratos en el sector
publico, en la que puede replantearse la posibilidad de que se contraten los servicios de
las ETT.

Junto a estas reformas, el acuerdo recoge también una serie de buenas practicas
que los sujetos firmantes se comprometen a poner en practica a través de la negociacién
colectiva y a través de su propia actividad como organizaciones representativas. Estas

practicas se organizan en cuatro grandes campos:

= La mejora de la formacion profesional de los trabajadores puestos a
disposicién

= Lamejora de la formacién preventiva de los trabajadores cedidos

= La garantia de conocimiento y pleno ejercicio por los trabajadores
puestos a disposicion de sus derechos de representacion colectiva

= La creacion de una mesa de seguimiento del cumplimiento de estos

acuerdos

BUENAS PRACTICAS RELATIVAS A LAS RELACIONES LABORALES QUE SE
GENERAN EN EL AMBITO DE LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

|.- Establecimiento de mecanismos que permitan una adecuada formacion de los
trabajadores es exceden, y que pueda ser acreditada por dichos trabajadores ante
terceros

Se disefiaran itinerarios profesionales relativos a los trabajos que son objeto de
una mayor contratacion por las empresas usuarias.

Se creara un sistema de acreditacion es que, en una primera etapa funcion e
internamente entre las ETT, y que recoja la experiencia profesional y la formacién de
los trabajadores que se ceden.

Se propondra a la Administracion laboral y educativa de Catalunya que éstos
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itinerarios profesionales y las acreditaciones a las que se ha hecho referencia sean
objeto de algun tipo de valoracion y reconocimiento. Con ese fin se consultara a las
administraciones competentes sobre los contenidos minimos de formacién y los

programas de las diferentes.

I1.- Definicion de los contenidos que tiene que incluir la formacion en prevencién de
riesgos laborales

Se elaborara una lista de las actividades, procesos y tareas en las cuales se
ocupen a los trabajadores puestos a disposicion, y, teniendo en cuenta los riesgos que
estas actividades y oficios comporten, se formulard una propuesta de formacion Unica y
homogénea de caracter basico para cada una de estas actividades, procesos, y tareas.
Esta propuesta formativa detalla la el periodo en el que se impartird la formacion,
diferenciando la parte tedrica de la préctica.

A la vista de esta documentacion, la Direccion General de Relaciones Laborales
se pronunciard en relacién a si los contenidos formativos propuestos pueden
considerarse como la formacion basica y general que en materia deben recibir los
trabajadores en el momento previo a su puesta a disposicion de la empresa usuaria.
Con independencia de la formacion basica mencionada, la cual atiende a los riesgos
genéricos derivados de la actividad o del proceso, debe insistirse especialmente sobre
los riesgos a los cuales puedan estar expuestos cada uno de los trabajadores
individualmente, derivados del puesto de trabajo y de las tareas especificas que deban
desarrollar en la empresa usuaria. Por tanto, en ocasiones, la formacion basica debera
completarse, debiendo tener en cuenta para ello, las especificas habilidades que se
necesitan en la misma empresa usuaria en el puesto de trabajo a cubrir.Por otra parte,
en el supuesto que el trabajador dispusiera de una formacion anterior se comprobarén
la acreditacion de los contenidos formativos basicos, asi como su adecuacion,
actualizacion y adaptacion a la evolucion de los equipos y métodos de trabajo y al
progreso técnico.

De la misma manera que en la formacién profesional, se arbitrara por las
empresas un sistema de acreditacion de la formacion recibida en materia de seguridad

y salud que permita su exhibicion ante terceros.

I11.- Propiciar una efectiva representacion de los trabajadores cedidos en relacion con

las condiciones de trabajo durante el tiempo de su puesta a disposicion
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Se entregard un documento que informe a los trabajadores cedidos de su
derecho de plantear ante los representantes comunitarios de la empresa usuaria las
cuestiones relativas a las condiciones en que ejecutan su actividad laboral, documento
que se les entregara junto con su primera contratacion laboral con la empresa.

Se recomendara que en la negociacion colectiva se adopten medidas eficaces
para concienciar a los representantes comunitarios de las empresas usuarias, de su
funcion representativa respecto de los trabajadores de las ETT, asi como la no
inclusion en la negociacion colectiva de clausulas que limiten o impidan la

contratacién a través de las ETT.

IV.- Creacion de una mesa de seguimiento del cumplimiento de los acuerdos
alcanzados

Se creara una mesa de la que han de formar parte una representacion de cada
aquellos, su calendario de ejecucién, y adoptara las medidas para que puedan ser
Ilevados a cabo.

Las propuestas de reforma que se han recogido en este documento, y las
relativas a la inclusion de determinados temas en la negociacion colectiva tienen que

ser trasladadas a las instancias correspondientes.
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Anexo: FUENTES UTILIZADAS

Como ya mencionamos anteriormente, las fuentes principales han sido los Convenios
Colectivos sectoriales Estatal y de la CA de Cataluia. También se ha manejado el

acuerdo suscrito por las organizaciones sindicales COMFIA-CCOO y UGT-FES, y las

organizaciones empresariales ACETT, AETT, AGETT, y fomento del trabajo nacional,
para la mejora de las condiciones de trabajo en el seno de las empresas de trabajo

temporal en Catalufia, del afio 2003.
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