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Introduccio

El progressiu augment en 1'ts de les tecnologies de la informacio6 i la comu-
nicaci6 (TIC) de les ultimes deécades ha incorporat aquestes tecnologies, com
una part més de les tasques, en la majoria d’activitats laborals, tal com retlec-
teixen les dades de I'Enquesta europea de condicions de treball (Eurofound,
2012). Cada vegada més, la facilitat de connectivitat i processament de dades
des d’estacions, terminals, ordinadors portatils, tauletes, telefons mobils, etc.
permet que les tasques puguin efectuar-se des d’ubicacions diferents al classic
lloc fix de treball. En 'actualitat, aquest lloc pot ser una realitat fisica externa
a la seu de l'empresa, i aleshores les tasques es desenvolupen al mateix domi-
cili del treballador o a ubicacions diverses. L'aparicié d’innovacions com el
programari d’equip o groupware per a gestié de flux de treball descentralitzat
ha facilitat técnicament aquestes modalitats d’ocupaci6, en les quals equips
dispersos de persones treballen conjuntament i interactivament, fet que per-
met verificar el procés en totes les seves fases. D’altra banda, gairebé qualsevol
persona pot treballar a distancia, almenys parcialment, encara que no disposi
de la tecnologia més avancada.

L'objectiu principal d’aquest modul és descriure i valorarar, amb relaci6 als
riscos laborals, una modalitat de treball relativament recent: el treball a dis-
tancia (TD), que contempla tant 1'as intensiu de les TIC com l'increment de
distancia/espai en les relacions personals de treball.
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Objectius

Els principals objectius d’aquest modul sén els segiients:

1. Diferenciar els conceptes teleworking, telecommuting, e-nomads i treball a dis-
tancia.

2. Identificar els aspectes legislatius especifics del treball a distancia.

3. Distingir el tecnoestres de la tecnofobia, la tecnofatiga, la tecnoaddicci,
etc.

4. Coneixer els aspectes psicosocials especifics del treball a distancia.

5. Reconeixer els aspectes clau del treball a distancia per al personal que

I'exerceix i per a 'empresa que el proposa.
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1. El treball a distancia

Les facilitats de connexi6 telematica, presents en la majoria de domicilis, i
les facilitats per a connectar-se sense fil des de practicament qualsevol ubica-
ci6 amb diversos instruments (ordinadors portatils, tauletes, telefons mobils,
etc.), que molts duem a terme diariament encara que només sigui de manera

comunicativa o Iadica, han revolucionat també el moén laboral.

Jack Nilles, I'any 1973, va emprar per primera vegada els termes teleworking i
telecommuting, i és considerat en algunes referéncies com 1l'iniciador de ’estudi
d’aquesta tipologia de treball (Morell, 2007). Encara que, de fet, molts llocs de
treball existents «des de sempre», com els de comercials de vendes, ja podien
qualificar-se de treballs a distancia abans de la proliferacié de les TIC, i s’han

vist summament facilitats, en eficacia i eficiencia, amb la seva inclusio.

Una proposta amplia de definici6 del que s’entén per treball a distancia
podria ser la segiient: Gs de les TIC per a canviar parcialment o totalment
la ubicacio fisica habitual del lloc de treball.

Per a les empreses és una nova opcié que poden implementar, pero per a les
persones, en alguns casos, pot comportar riscos per a la seva salut.

Les principals raons que esgrimeixen les empreses per a implementar el treball

a distancia son les segiients:

e Reducci6 dels costos en superficies immobles, mobiliari i energia, i dismi-
nuci6 de la contaminacié atmosférica generada en els trasllats motoritzats
dels empleats.

e Promocio6 de la conciliacié entre la vida laboral i la familiar/social.

e Millora de la productivitat, ja que s'elimina temps de desplacament o
s'efectua el treball directament a la ubicaci6 dels clients. També pot reduir
el risc d’accidents in itinere, especialment en el cas de treball al mateix do-

micili.

e Retenci6 de talents, que poden triar treballar des d'ubicacions personalit-
zades i en franges temporals triades pels mateixos treballadors.
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Actualment ja es generen, des del seu projecte, llocs a distancia, mentre que
s’han vist ampliades, i en el seu cas facilitades, tasques en treballs que ja es
duien a terme de manera nomada (Dalmau i Ferrer, 2015).

E-nomads i knowmads

En els mitjans de comunicaci6, s’utilitza el terme e-nomads per a referir-se a persones
envaides per les TIC, tant en la seva vida laboral com personal, amb horaris de treball
indefinits.

També s’utilitza el neologisme knowmad (que podria traduir-se com a ‘nomada del co-
neixement’) per a referir-se, en aquest cas, als treballadors caracteritzats per les seves apor-
tacions innovadores, capac¢os de col-laborar amb qualsevol altre treballador, en qualsevol
moment i distancia.

Com a contrapartida, alguns dels arguments per a qliestionar el TD sén els

segients:

e La carrega de treball i la complexitat de les tasques es multipliquen en
proporcié al nombre de tecnologies utilitzades pels e-nomads.

e Deixen d’existir les referéncies fisiques del lloc de treball o es confonen
amb les de la mateixa llar.

e Es posen a prova les habilitats per a seleccionar la informaci6 rellevant
entre la il-limitada quantitat de dades disponible.

e Les relacions personals son substituides per relacions totalment o parcial-
ment virtuals, i el balang¢ entre la vida laboral i professional resulta molt
dificil, si no impossible.

Segons la Real Academia Espafiola de la Lengua, el teletreball és el que
es fa des d’un lloc fora de I'empresa utilitzant les xarxes de telecomuni-
caci6 per a complir les carregues laborals assignades.

El teletreball no s’entén tinicament com a treballar des de casa, siné com a
treballar a distancia de la seu empresarial. Pot referir-se a les formules de treball
segients:

e Treballar (parcialment) a la seu de I'empresa en la qual esta definit el lloc
concret de treball.

e Treballar temporalment en una de les seus en la qual no estigui especifica-

ment situat el lloc de I'empleat en qiiestio.

e Treballar a la ubicaci6 del client.
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e Treballar en una oficina satel-lit que faciliti la connectivitat, el maquinari,
el mobiliari i els periférics per a desenvolupar les tasques, mitjancant el
seu lloguer temporal.

e Treballar des de la mateixa llar (’accepcié més classica).

e Treballar des d’ubicacions temporals, que no tenen les minimes caracteris-
tiques ergonomiques per a ser considerades llocs de treball ofimatics: sa-
les d’espera d’aeroports i estacions ferroviaries, cabines d’avions i vagons
de tren, transport urba (trens, metros i autobusos), habitacions i salons
d’hotels, bars i restaurants, etc., com podem observar cada vegada amb

més freqiiencia.

La simple observacié permet afirmar que es treballa des de qualsevol
lloc, a qualsevol hora, intentant aprofitar les precaries condicions fisi-
ques de mobiliari existents, amb elevades pressions de temps.

La majoria de tasques susceptibles de desenvolupar-se a distancia s6n emi-
nentment intel-lectuals, individuals, permeten la iniciativa de la persona, amb
terminis i ritmes concrets, i objectius clarament definits. La confianca dipo-
sitada en el treballador, i la flexibilitat i autonomia de les tasques concretes,
possiblement incrementen els seus indexs de satisfaccié laboral (Pons i Gil-
Monte, 2014).

D’altra banda, no totes les persones poden adaptar-se igual a aquest tipus de
treballs. La dependencia percebuda de 1’existéncia d’una ubicaci6 fisica perso-
nalment assignada en ’empresa, les seves caracteristiques d’autodisciplina per
a organitzar tasques i temps de treball, el suport que percebi de I’empresa, etc.
seran elements que influiran també en els seus nivells de satisfacci6 laboral i
de rendiment.

1.1. Concepte de treball a distancia

Hi ha diverses denominacions per a etiquetar el treball que es fa fora de la seu
de 'empresa a part del classic teletreball: treball a distancia, telecommuting, e-
nomad, etc., i diverses definicions per a classificar una persona dins d’aquesta
categoria. Nilles va proposar considerar-ne sis aspectes (Morell, 2007):

e freqiiéncia

e periodicitat

e distribucio6 del temps

e utilitzacio6 de la tecnologia

e tipus de treballador i de tasca

e tipus de comunicacions



© FUOC e PID_00244654 10 Treball a distancia

Amb relaci6 a la freqiiencia amb la qual es duu a terme el treball a distancia,
Nilles va establir un minim d’un dia cada dues setmanes. Actualment, es con-
sidera que existeix teletreball quan es duu a terme, com a minim, un dia a
la setmana.

En aquest sentit, s’estableixen diferéncies entre els conceptes de teletreball i
telecommuting.

El teletreball permet eliminar I’habitual desplacament cap al lloc fisic
de treball mitjancant 1'ts de les TIC: es teletreballa quan el treball va
cap als treballadors, i no els treballadors cap al treball.

Es denomina telecommuting quan es treballa fora de la seu principal de
I’empresa durant un periode de temps (un o dos dies a la setmana, per
exemple), reduint el desplacament diari cap al lloc de treball i viceversa,
puntualment, no per complet.

Per tant, la majoria de persones que afirma que teletreballen, en realitat fan
telecommuting, ja que no substitueixen per complet el fet de desplacar-se a la

seu de I'empresa.

Un estudi recent sobre teletreball (Baraza i altres, 2015) va posar en evidéncia
que la influéncia que té el teletreball en la persona esta directament relaciona-
da amb el nombre d’hores que teletreballa. Es van trobar diferéncies significa-
tives entre persones que teletreballaven menys del 25% del seu temps, entre el
251iel 50% del seu temps i més del 50%. Els efectes més positius s’observaven
en les persones que feien menys del 25% de la seva labor mitjangant teletre-
ball, seguides d’aquelles a les quals ocupava més del 50% de la seva activitat
laboral.

La periodicitat és un altre element crucial del treball a distancia, i esta inti-
mament lligada a 'establiment d’horaris. Tots dos es determinen en funci6
de la possibilitat de dur a terme altres obligacions, com portar i recollir els fills
a l'escola, comprar aliments, atendre persones dependents, etc., distribuint
els periodes de treball en franges horaries, algunes fora de les que la seu de

I'empresa té com a operatives.

L'as de la tecnologia és un dels aspectes determinants per a poder classificar
una persona com a treballadora a distancia. Inclou elements que a tots ens
vénen a la ment, com ara les noves tecnologies de comunicacio, la missatgeria
instantania, el correu electronic, les videoconferencies, etc., pero cal assenya-
lar que 1'Gs d'un simple teléfon fix ja entraria en aquest apartat, sempre que
la seva frequiencia d'utilitzacio sigui elevada i significativa, és a dir, imprescin-
dible.
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Quant a la tipologia del teletreballador, també és immediata la idea de certs
treballs, pero considerem també que, en l'actualitat, fins i tot es duu a terme

cirurgia a distancia.

Amb relaci6 a la tipologia de comunicacions, convé valorar si aquestes es
duen a terme entre ambits proxims geograficament o si es treballa amb clients
i/o amb altres treballadors de I’empresa situats en zones horaries distants. Evi-
dentment, caldra considerar-ho a I’hora d’avaluar les carregues de treball, ate-
sa la facilitat de sincronia temporal en el primer cas i la dificultat horaria de

connectivitat i la asincronia del flux d’informaci6 retardat en la segona.

E-multiworkers

Les tecnologies mobils també han afavorit I'increment de la pluriocupacio, és a dir, la
combinaci6 de dues o més activitats, durant una jornada laboral, sense un limit temporal
diari definit i que poden fer-se de manera independent, en situacions de temps i espai di-
ferents, o encavalcar-se en un mateix periode de temps o lloc de treball. Aquest col-lectiu
és denominat e-multiworkers: el seu temps de treball esta dedicat a diverses organitzaci-
ons, que presenten caracteristiques diferenciades i necessitats d’atencié propies.
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2. Aspectes legals

El treball a distancia no ha aparegut en el marc legislatiu espanyol, i en tot
cas de manera col-lateral, fins al Reial decret-llei 3/2012, de 10 de febrer, de
mesures urgents per a la reforma del mercat laboral; en el seu text consolidat,
I"dltima modificacié del qual en el moment d’escriure aquest text esta datada
del 10 de setembre del 2015, es defineix el teletreball de la manera segiient:

«[...] una particular forma d’organitzacio6 del treball que encaixa perfectament en el model
productiu i economic que es persegueix, ja que afavoreix la flexibilitat de les empreses
en l'organitzaci6 del treball, incrementa les oportunitats d’ocupacio i optimitza la relacié
entre temps de treball i vida personal i familiar. Es modifica, per aix0, l'ordenacié del
tradicional treball a domicili per donar acolliment, mitjancant una regulaci6 equilibrada
de drets i obligacions, al treball a distancia basat en 1'Gs intensiu de les noves tecnologies.»

Anteriorment, només es pot citar ’'Ordre APU/1981/2006, de 21 de juny, en
la qual es promovia la implantacié de programes pilot de teletreball en els
departaments ministerials. Uns mesos més tard, es va publicar un manual per
a la implantacié de programes pilot de teletreball en I’Administracié general
de I’Estat, en el marc d'un pla per a la conciliaci6 de la vida laboral i familiar
(Ministeri d’Administracions Pabliques, 2006). L’any segtient, la Llei 11/2007,
de 22 de juny, sobre 1'accés electronic dels ciutadans als serveis pablics, incloia,
en la sisena disposici6 final, la regulacié de les condicions del teletreball en
I’Administraci6é general de I'Estat abans de 1’1 de marc¢ del 2008, pero va acabar

amb un projecte de reial decret sense concretar.

L’article 6 del Reial decret-llei 3/2012, dedicat al treball a distancia, reformula
I'article 13 del text ref6s de la Llei de 1’Estatut dels Treballadors (RD Legislatiu
1/1995, de 24 de mar¢) de la manera segiient:

«Article 13. Treball a distancia.

1. Té la consideraci6 de treball a distancia aquell en el qual la prestacié de l’activitat
laboral es faci de manera preponderant en el domicili del treballador o en el lloc escollit
lliurement per aquest, de manera alternativa al seu desenvolupament presencial al centre
de treball de I'empresa.

2. L'acord pel qual s’estableix el treball a distancia s’ha de formalitzar per escrit. Tant si
I'acord s’estableix en el contracte inicial com si és posterior, li sén aplicables les regles
que conté l'article 8.3 d’aquesta Llei per a la copia basica del contracte de treball.

3. Els treballadors a distancia tenen els mateixos drets que els que presten els seus serveis
al centre de treball de I'empresa, excepte els que siguin inherents a la realitzacié de la
prestaci6 laboral al centre de manera presencial. En especial, el treballador a distancia
té dret a percebre, com a minim, la retribucié total establerta d’acord amb el seu grup
professional i funcions.

L'empresari ha d’establir els mitjans necessaris per a assegurar ’accés efectiu d’aquests
treballadors a la formaci6 professional per a la feina a fi d’afavorir-ne la promoci6 profes-
sional. Aixi mateix, a fi de possibilitar la mobilitat i promocid, ha d’informar els treballa-
dors a distancia de I'existéncia de llocs de treball vacants per a la seva ocupacié presencial
als seus centres de treball.
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4. Els treballadors a distancia tenen dret a una protecci6é adequada en matéria de seguretat
i salut, i és aplicable, en tot cas, el que estableix la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de
prevenci6 de riscos laborals, i la normativa que la desenvolupa.

5. Els treballadors a distancia poden exercir els drets de representacio col-lectiva d’acord
amb el que preveu la present Llei. A aquests efectes, els treballadors han d’estar adscrits
a un centre de treball concret de I'empresa.»

Els paragrafs transcrits fins a aquest punt tenen el seu origen en un document
més ampli: I’Acord marc europeu sobre teletreball (ETUC, 2002), que definia
el teletreball com un tipus d’organitzacié que utilitza les TIC perque, un treball
que podria dur-se a terme dins els locals de I’empresa, s’efectui fora de manera
habitual. El juliol del 2002, la Confederaci6é de Sindicats Europeus (ETUC), el
Business Europe (posteriorment, UNICE), 'UEAPME (Associaci6 Europea de
I’Artesanat, Petita i Mitjana Empresa) i el CEEP (Centre Europeu d’Empreses
amb Participacié Pablica i Empreses d’Interés Economic General) van signar
aquest Acord marc, d'acord amb el que defineix l'article 139 del tractat de la
Comunitat Europea, que reclamava la mateixa proteccio legal per als teletre-
balladors que per a la resta d’empleats en els aspectes de condicions de treball,
protecci6 de dades, privadesa, equipament, seguretat i salut, organitzacié del
treball, formacio i drets col-lectius, tret del teletreball autonom i els call-cen-
ters. Afecta les persones contractades en inici com a teletreballadores i les que
volen optar per aquesta forma de treball al llarg de la seva relacié contractual,
i es destaca que, quan el teletreball no sigui una part de la descripci6 inicial
de treball, el pas al teletreball és voluntari tant per part de 'empresa com de
I'empleat. La guia d’actuaci6 de la Inspecci6é de Treball i Seguretat Social es-
panyola cita aquest acord en seleccionar les seves arees d’actuaci6 en aquesta
tematica. Alguns convenis col-lectius sectorials (el conveni col-lectiu estatal de
premsa diaria, per exemple) el recullen com a base.

Aquests indicadors han estat utilitzats, per exemple, pel Tribunal Suprem es-
panyol en un cas de 1’11 d’abril del 2005 en 1’aspecte de voluntarietat per part
del treballador per a optar per aquesta forma d’organitzacio, que no formava
part de la descripci6 inicial de la seva activitat.

La seva analisi d'implementacio, el 2016, emfatitza el fet que no pugui com-
portar riscos pel que fa a la protecci6 social i la promoci6, ni limitar-se a treba-
lladors que finalitzen permisos de treball per raons familiars, i que aquests han

de poder continuar exercint influéncia en 1'organitzaci6 de les seves tasques.

Amb relaci6 a ’equipament, ’empresari ha de proporcionar, instal-lar i man-
tenir 'equip necessari per al treball habitual, tret que el teletreballador fa-
ci servir el seu mateix equip. També cobreix o compensa els costos directa-
ment generats pel treball, especialment els relatius a la comunicacié. El su-
port tecnic és a carrec de I'empresari, que té la responsabilitat, d’acord amb

la legislacié nacional i els convenis col-lectius, en relacié6 amb la pérdua i

Vegeu també

Reproduim aquesta sentén-
cia, pel seu interés en aquest
apartat i en uns altres que
s’aborden en el tema, en la
unitat «Cas particular: sentén-
cia del Tribunal Suprem» que
tanca el present modul.
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danys de I'’equipament i de les dades utilitzades pels teletreballadors, que te-
nen l'obligacié de cuidar adequadament els equipaments proporcionats i no
recaptar o distribuir material il-legal via Internet.

Sobre aquest aspecte, convé remarcar que, si bé I’empresari prescindeix d’espai
fisic a 'empresa per a situar la persona teletreballadora, sera aquesta la que
posara a la disposici6é de 1'organitzaci6 una part del seu espai fisic domiciliari,
sense que en la majoria de casos no percebi cap compensacié per aixo.

L'empresari ha d’informar el teletreballador sobre la politica de I’empresa en
seguretat i salut laboral, especialment pel que fa a pantalles de visualitzacio
de dades (PVD), i I'empleat és responsable d’aplicar correctament aquesta in-
formacié. Per a verificar-ho, els representants dels treballadors i les autoritats
competents han de tenir accés al lloc de teletreball; en cas que sigui el domicili
del treballador, s'ha de notificar préviament i tenir el seu acord. D’altra banda,
la persona que teletreballa pot requerir visites d'inspeccio.

En el marc de la legislaci6 aplicable i les normes de I’empresa, el tele-
treballador pot organitzar els seus periodes de treball. La carrega de tre-
ball i els estandards de productivitat hauran de ser equivalents als de
companys de treball que el desenvolupin presencialment a la seu de
I’empresa. Cal assegurar que la persona que exerceixi treball a distancia
no sigui aillada de la resta de treballadors, i facilitar-li I'oportunitat de
reunir-se amb ells, teletreballadors o no, i poder accedir a la informacié
de I’empresa.

El treball a distancia esta present en la legislacié de caracter autondomic de
I’Estat espanyol, encara que de manera que podria qualificar-se com a tni-
cament promocional i, en molts casos, futurible: Llei 10/2010, de 9 de juli-
ol, d’ordenaci6 i gesti6 de la funcié publica valenciana (BOE, 6-8-2010), Llei
13/2015, de 8 d’abril, de funci6 publica d’Extremadura (BOE, 6-5-2015) i Llei
2/2015, de 29 d’abril, de 'ocupacié puablica de Galicia (BOE, 23-5-2015). La
proposta de la Comunitat de Castella i Lled, que pot considerar-se la més ela-
borada, per a la implantacié del teletreball en les administracions publiques,
es porta a terme mitjancant el Decret 9/2011, de 17 de marg, que regula la
jornada de treball no presencial mitjancant teletreball en I’Administracié de
la Comunitat (BOCYL, 23-3-2011), vinculat a I'adopci6é de mesures que afavo-
reixin la conciliaci6é de la vida personal, familiar i laboral. En aquest Decret,
s’estableixen criteris preferents de concessid, com ara conciliaci6é de la vida
familiar i personal amb la laboral, empleats pablics amb discapacitat o victi-
mes de violéncia de geénere, temps i distancia de desplacament al treball, etc.
Fins i tot, preveu la possibilitat que es presentin casos amb diversos empleats
publics de la mateixa unitat que vulguin optar per aquesta forma de treball i,
per qiiestions organitzatives, que no fos viable per a totes les sol-licituds.
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Aquest model ha estat adoptat posteriorment pel Pais Basc i els seus organis-
mes autonoms en el seu Decret 92/2012, de 29 de maig (BOPV, 7-6-2012),
les Illes Balears en el seu Decret 36/2013, de 28 de juny (BOIB, 29-6-2013) i
el Decret 45/2013, de 5 de desembre, per al personal funcionari i laboral de
I’Administracié general de la Comunitat Autonoma de La Rioja i els seus or-
ganismes autonoms (BOR, 13-12-2013)

Malgrat ser escasses, les propostes normatives dedicades al treball a distancia
plantegen alguns dubtes:

¢ Quan indiquen que la prestaci6 de l'activitat laboral es dugui a terme pre-
ponderantment al domicili de ’empleat, no tenen en compte que deter-
minades tasques s’hagin de dur a terme a ubicacions externes a ’empresa,
al domicili o a llocs d’estada laboral temporal. La definici6 del Diccionario
de la Real Academia Espafiola de la Lengua del terme preponderant és «que
preval o té qualsevol tipus de superioritat respecte a allo amb la qual cosa
es compara», i presenta una certa ambigiiitat si I’apliquem al treball a dis-
tancia. En els casos de treball amb dedicacié parcial, per exemple.

* Quan esmenta un «lloc lliurement triat», no té en consideraci6é que es trac-
ta d'una opcié que poques persones tenen en una situacié laboral de tre-
ball per compte d’altri, mentre que la majoria de treballadors dependra de
la possibilitat de dur-les a terme a la llar o haura de dur-les a terme en di-

ferents ubicacions, com ja s’ha comentat en la primera part d’aquest tema.

e D'altra banda, en principi exclou l'activitat laboral d'un o dos dies a la set-
mana portada a terme al domicili del treballador. Les persones que com-
pleixen aquesta condicié ;no haurien de ser considerades amb els matei-
xos drets i deures que els que fan tres dies de treball al seu domicili?, etc.

e El punt referit als drets i retribucions intenta posar fre a possibles abusos
que, pel que sembla, s’han donat en aquests aspectes, i contemplar la pos-
sibilitat de formaci6é continua i mantenir les seves opcions de promocio,
aspectes que també han aparegut com a problematics en determinades si-

tuacions.

e El quart apartat del text refos de la Llei de I'Estatut dels Treballadors fa re-
feréncia a un punt fonamental d’aquest text: «adequada protecci6é en ma-
teria de seguretat i salut, resultant d’aplicacid, en tot cas, allo que estableix
la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenci6 de riscos laborals, i la
normativa que la desenvolupa». En tot cas, encara que la consideracio és
evident, no esta de més incorporar-la i emfatitzar-la en el redactat, i també
la que la segueix, referida als drets de representaci6 i adscripci6 a un centre

concret de treball. No es tractaria de treballadors autonoms.
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Exemple

Un responsable d’una organitzacié amb molt alta preseéncia de treball a distancia asse-
nyalava en una entrevista I’any 2012 que 'estancament professional és un dels princi-
pals problemes que observava en aquest tipus d’ocupacions: el 20% dels treballadors a
distancia no tornen a ser promocionats.

Un altre aspecte destacable que s’esmentava en l’entrevista era la constatacié que la ma-
joria de persones que treballaven a distancia eren de sexe femeni. Com ja s’ha esmentat,
si el treball a distancia s’estengués sense considerar aquest aspecte, en lloc d"un benefici
per a la conciliaci6 podria tractar-se d’una carrega afegida.

Per a finalitzar aquest apartat, cal plantejar la possibilitat que la persona que
treballa al seu domicili pateixi un accident. ;Seria considerat com a domestic?
En aquest cas, la seva possible baixa no tindria caracter laboral. Les mutues
col-laboradores amb la Seguretat Social no accepten conseqiiencies d’accidents
esdevinguts a la llar i, probablement, la persona hauria d’emprendre una llar-
ga via de reclamacions. En el cas de treball al mateix domicili, I'empresa redu-
eix la probabilitat d’accidentalitat in itinere, pero la persona estara exposada
a altres riscos: des d’una caiguda per ensopegar amb un cable mal situat (per
part del treballador o d'un membre de la unitat familiar) fins als propis d'un
sinistre, sén riscos que poden tenir lloc al domicili i que potser no s’haurien
originat al centre social de treball, més subjecte als principis de prevenci6 de
riscos laborals. També els riscos musculoesquelétics derivats d’un mobiliari in-
adequat, del treball continuat amb pantalles de visualitzacid, teclat, ratoli, etc.,
que a mitja o llarg termini poden generar-se i que, en el cas d'usuaris d’aquests
instruments en un centre de treball, tindrien la consideraci6é de derivats del

treball, podrien ser susceptibles de dubte.

Les deficiéncies en la il-luminaci6, en el confort térmic, en el soroll ambien-
tal, que estan legislades i molt més controlades en un centre de treball que al
domicili, on no estan necessariament a uns nivells adequats per al desenvolu-
pament de tasques, podrien derivar aixi mateix en problemes a mitja o llarg
termini. [ no diguem en el cas d’efectuar tasques a les ubicacions temporals
que hem esmentat anteriorment (hotels, transport public, etc.). La percepcio
d’aquestes mancances tindria efectes sobre els riscos psicosocials als quals es
veuria exposat el treballador.
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3. Aspectes psicosocials

El rapid i incessant desenvolupament de les TIC a ’entorn laboral ha estat
objecte de moltes valoracions, tant de signe positiu com negatiu. La necessitat
d’'implementar noves habilitats, necessaries per al seu correcte aprofitament, i
I'ajust d’aquestes a les necessitats del treball, han generat nous problemes per
a la prevenci6 dels riscos laborals. Recentment, ha sorgit un nou apartat en el
capitol dels riscos emergits: el tecnoestres. A part del nivell d’adaptacio reque-
rit i del necessari reaprenentatge de tasques, la facilitat d’intercomunicacio i
I'aillament paradoxal que comporten, I'abséncia d’elements de comunicacio
no verbal, I'estalvi de temps i 'augment en els ritmes de treball que possibili-
ten, 'increment en els nivells d’atenci6 i el volum d’informaci6é disponibles,
etc. han generat problemes que estan comencant a manifestar-se en determi-

nades situacions.
3.1. Tecnoestreés

El risc més conegut, denominat tecnoestres, consisteix en problemes deguts,
en primer terme, a dificultats en 1’adaptaci6 a les TIC per manca d’habilitats
prévies, i genera un sobreesfor¢ que fins i tot pot acabar amb una dependeén-
cia excessiva d’aquestes tecnologies. Pot apareixer tant quan ha de fer servir
una nova eina o una nova forma de processament (programari), com quan
es comuniquen modificacions futures en algun d’aquests elements. Aquesta
inadaptaci6é o dependeéncia, en cada cas, pot derivar en problematiques psico-
patologiques com, per exemple, ansietat, que derivara en l’aparicié de fobies
especifiques, alteracions psicosomatiques i/o cognitives, en forma de desig de
canviar de treball.

Perqué aquest es produeixi, es poden observar una serie d’elements:
e Existeéncia de tasques predominantment cognitives.

¢ Disminuci6 dels components socials que fins al moment estaven presents
en aquestes tasques. S'observa una despersonalitzacié de l'atenci6 entre

empresa i client.

e Creaci6 de grups virtuals (treballadors dispersos geograficament).
L'eficacia i eficiencia del grup varia segons quins siguin els seus objectius, la
qual cosa pot generar insatisfaccio laboral. Els grups globals de treball po-
den estar formats per membres de diferent procedencia, les caracteristiques
diferencials de la qual (llengua, cultura, motivaci6 cap al treball, estil de li-
deratge, netiqueta, puntualitat, etc.) poden generar problemes de comuni-
caci6. A més, en la major part dels casos es tracta de projectes col-laboratius

de caracter temporal, la qual cosa porta a la falta d'implicaci6 personal en

Lectura recomanada
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nota tecnica de prevencio
(NTP) segtient:

M. Salanova; S. Llorens; E.
Cifre, C. Nogareda (2006).
«Tecnoestrés: concepto, me-
dida e intervencién psico-
social». NTP 730. Madrid:
INSHT.
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el seu vessant social, ateses les escasses perspectives de treballar conjun-
tament de nou. En les situacions d’asincronia temporal, en relacié amb
la franja horaria de la persona o grup principal, 'exigéncia en dedicacio
temporal afegida sobrecarrega els aspectes comunicatius.

e Poden observar-se reaccions individuals emocionals, i fins i tot psicosoma-
tiques, que afectaran la usabilitat del sistema, depenent de la facilitat per
a l'aprenentatge de les noves formes de desenvolupament de les tasques i
la seva utilitat percebuda. Pel que sembla, amb el transcurs del temps es
percep més facilitat o utilitat en el seu s, fet que modifica les actituds

inicials cap a aquests procediments o eines.
S’han descrit (Dalmau i Ferrer, 2015) les reaccions segiients:

e Tecnofdbia: ansietat per haver d’emprar les TIC en les tasques habituals
(tecnoansietat), amb diferents subtipologies. Es el tipus de tecnoestrés que
meés s’ha observat.

- Tecnofobia incomoda: generacié de pensaments negatius i nerviosis-
me en relacié amb les TIC. Afecta el benestar i la satisfacci6 laboral
de l'usuari. Si persisteix durant un llarg periode de temps, o s’agreuja
sobre la base d’experiéncies frustrants, podria passar a una de les cate-

gories segiients.

- Tecnofobia cognitiva: desenvolupament d’ideacions negatives recur-
rents sobre les propies competéncies en les TIC.

- Tecnofobia ansiogena: en aquesta tipologia, s'observa la preséncia de
la simptomatologia habitual en els trastorns per ansietat (cardiovascu-
lars, dermatologics, cefalees, etc.) (Salanova i altres, 2006).

¢ Tecnofatiga: exposicié continua a les TIC, juntament amb actituds escep-
tiques i creences d’ineficacia en relacié6 amb la seva ocupacié. Un tipus
especific de tecnofatiga és la denominada sindrome de fatiga informa-
tiva, derivada dels actuals requisits de la societat de la informaci6, que
es concreta en la sobrecarrega informativa quan s'utilitza continuament
Internet. Un estudi efectuat per I'Institute for the Future a mil empleats
de la companyia Fortune va trobar que aquests enviaven i rebien al dia
una mitjana de 178 missatges amb el telefon, fax, correu electronic, mis-
satges de veu i del cercapersones. El 84% manifestava que aquests mis-
satges interrompien el treball almenys tres vegades cada hora (Brillhart,
2004). Una altra tipologia és el denominat multitasking, que apareix quan
es distreu temporalment I'atenci6 de la tasca principal cap a altres activi-
tats, per a tornar posteriorment a la tasca inicial. En aquest cas, el cervell
s’ocupa alhora de tots aquests requeriments extres esperant resoldre'ls. Pot
generar fatiga fisica, sobrecarrega mental i psiquica, i també pot derivar en
problemes psicosomatics. Diversos estudis confirmen que els treballadors

que estan utilitzant paral-lelament un processador de textos, atenent el
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telefon i parlant amb els companys o comandaments, interrompen con-
tinuament les seves tasques, i son incapagos de concentrar-se en alguna
d’aquestes deu minuts consecutius; aixo implica per a I’empresa entre el
20 i el 40% de perdua d’eficiencia (Brillhart, 2004). Un dels aspectes que
cal avaluar, i probablement controlar, és 'impacte de la freqiiencia amb la
qual s’interromp l'activitat laboral principal pels avisos actstics o vibraci-
ons que indiquen ’arribada de missatges. També ha aparegut un neologis-
me, i anglicisme, per a aquests casos: phubbing. Pot definir-se com l’acte
d’una persona que ignora el seu entorn, incloses les persones presents, per
concentrar-se en la tecnologia mobil, sigui un telefon intel-ligent, tauleta,
PC portatil, etc. El terme es va originar a Australia, producte de la uni6 de
les paraules phone (telefon) i snubbing ('menysprear quin ens acompanya').
Generalment, aquesta casuistica esta associada a les caracteristiques de la
personalitat del treballador (n’és un exemple el dels treballadors amb per-
sonalitat de tipus A).

¢ Tecnoaddiccié: com el seu nom indica, és un altre tipus d’addicci6, en la
qual la persona intenta estar connectada a tota hora, mitjancant diversos
instruments, sobre la base de la percepci6 de benestar que aquesta connec-
tivitat pot proporcionar aparentment, i mostra ansietat quan no pot acon-
seguir-ho (Rosen, 2013). Esta molt relacionada amb la neofilia, la principal
caracteristica de la qual és la necessitat de tenir sempre 1'altim element en
tecnologia i, conseqiientment, I'adquisicié compulsiva d’aparells i progra-
mari d'tltima generaci6. L'orientaci6é obsessiva de 'atencidé cap a aques-
tes actualitzacions disminueix ’eficacia i I’eficiencia laborals i pot generar
problemes en 'ambit familiar i social. En aquesta tipologia, s'inscriuria la
nomofobia o por irracional a no tenir connexié mitjancant teléefon mo-
bil. El terme prové de l'anglicisme nomophobia (no-mobile-phone-phobia).
La dependencia del dispositiu electronic genera una excessiva percepcio
d’incomunicaci6é quan no se'n pot disposar. Es similar al concepte de fomo,
que prové de I'expressié anglesa fear of missing out, que es podria traduir
com a 'por a estar desconnectat'.

Per a finalitzar aquest apartat, i basant-nos en les noticies recents sobre un
cas d’acomiadament avalat pel Tribunal Europeu, és possible que aviat hagim
d’afegir al tecnoestrés una certa paranoia o parafrénia centrada en la possibi-
litat que el nostre correu electronic sigui monitorat especialment per verificar
que Unicament s'utilitza amb finalitats laborals i no com a mitja de comuni-

caci6 personal.
3.2. Conciliacio de la vida laboral, familiar i social

Un equilibri adequat entre els temps de vida familiar, social i laboral té un

impacte positiu en el benestar i la salut dels treballadors.
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En general, les percepcions dels teletreballadors, segons diverses recerques,

s'inclinen cap a una disminucié de la conflictivitat laboral-familiar, encara

que no es pot parlar de dades concloents. Per exemple, Gajendran i Harrison

(2007), en una metanalisi, descriuen que una alternanca superior a la meitat

de la setmana teletreballant mostra efectes beneficiosos en la conciliacio, pero

té efectes nocius per a les relacions entre treballadors de la mateixa empresa.

La flexibilitat horaria i 'estalvi del temps dedicat a trasllats s’incrementen,

mentre que l’estres relacionat amb les tasques disminueix, tret del generat per

interrupcions inesperades.

En una revisi6é de les recerques sobre conciliacié, Golden i altres (2006) ana-

litzen les dues hipotesis basiques plantejades:

Conflicte treball-familia: millora de 1'equilibri entre els temps de vida
laboral i familiar, amb reducci6 de les interferéncies del treball en I’entorn

familiar.

Conflicte familia-treball: increment de les expectatives d’implicaci6é en

el rol familiar, en detriment del laboral.

Exemple

En una enquesta feta a 454 treballadors a distancia, que abordava aspectes d’autonomia
laboral, flexibilitat en I'organitzaci6é de les tasques i grandaria de la unitat familiar, es
plantejaven com a conflictives les demandes dels rols respectius: les expectatives i pres-
sions derivades del treball i de la familia sén incompatibles. Si la persona té més dedica-
ci6 a un dels rols, disminueix la que pot dedicar a 'altre, i s’arriba a la conclusi6 que el
treball a distancia no necessariament potencia el conflicte treball-familia, pero afecta, en
canvi, el conflicte familia-treball. Com més temps de treball a distancia, menys conflicte
treball-familia, perd més preséncia de conflicte familia-treball. El primer disminueix se-
gons el nivell de flexibilitat en 1’organitzacié del treball del qual disposen, i el conflicte
familia-treball augmenta més en aquells que tenen unitats familiars més grans. Com a
variables intervinents que cal considerar, s'indiquen la capacitat personal del treballador
per a gestionar el seu adequat equilibri entre vida laboral i familiar, les caracteristiques
especifiques del treball (control, demandes laborals, etc.) i les expectatives previes en op-
tar pel treball a distancia.

No obstant aix0, podem esmentar casos en els quals la possibilitat de treballar

a distancia no solament ajuda a la conciliacio de la vida familiar, sin6 que és

un valor afegit per a I'organitzacio i fins i tot per a la societat.

Exemple

Com en el cas de l'estudi dut a terme per Donnelly i Proctor-Thomson (2015) sobre el
treball des del propi domicili després d’un desastre natural, després d’una serie de terra-
tremols a Christchurch (Nova Zelanda) 1’any 2011, el principal dels quals va causar la
pérdua de 185 vides i grans danys, van estudiar 'operativitat del seu sector public seguint
les conclusions de recerques anteriors que remarcaven els beneficis de comptar amb tre-
balladors a distancia després de situacions d’aquest tipus per a mantenir I'atencié a la
ciutadania des del sector public. El principal obstacle havia estat I’oposici6é a implementar
el TD manifestada pels comandaments intermedis, malgrat les actituds favorables dels
treballadors de base.

Pero després del sinistre, més de la meitat dels treballadors de nivell basic i el 30% dels
comandaments van haver de comencar a prestar els seus serveis des del seu domicili (els
que havien quedat en condicions d’habitabilitat suficient) o a oficines satel-lit, una ve-
gada van ser restablides les telecomunicacions. Aixo va redundar, a més d’'una més gran
dedicacié a les necessitats familiars i a la preséncia fisica durant les obres de rehabilita-
ci6 dels seus domicilis per part dels que treballaven a distancia, en un elevat nivell de
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satisfaccié dels residents a les arees afectades, ates que els tramits burocratics seguien en
funcionament malgrat la desaparicié temporal dels edificis ptblics afectats.

L'estudi destaca, a part de la continuitat en el servei, els baixos nivells d’estrés entre els
treballadors de base, fet que contrastava amb els supervisors, que els van manifestar de
manera més elevada durant el periode de treball a distancia forcat, a part d'uns bons
nivells en els mesuraments de conciliacié treball-familia. Poques organitzacions preveuen
la perdua fisica, encara que sigui temporal, dels seus llocs fisics de treball, tret dels seus
equips de servidors informatitzats, dels quals cada vegada més empreses tenen duplicats
a llocs a priori fisicament més segurs.

3.3. Aspectes rellevants del TD per a treballadors, empreses i
societat

Amb el que hem exposat fins a aquest moment, podem elaborar un llistat
d’elements i consideracions que poden tenir un impacte important en la per-
sona que treballi a distancia, l’organitzacié que es planteja aquesta modalitat
laboral i la societat en general.

En relaci6 amb I’empleat, hi ha els aspectes segiients:

e Permet disposar d'un horari laboral flexible, més adaptable a les neces-
sitats personals, encara que cal assegurar que no es perllongui excessiva-

ment la disponibilitat laboral personal.

e Millora la conciliacié entre la vida laboral i la professional. Amb relacié
a aquest aspecte, es recomana establir un tipus de pacte familiar-social i
evitar el conflicte familia-treball.

e Espotseguir treballant en cas que la seu fisica de 1’organitzacié hagi patit
algun contratemps greu.

¢ Incremental’autonomia i el control sobre el mateix treball i entorn social.
Convé establir com es gestionen els requeriments laborals no atesos de

manera immediata.

¢ Esredueixen els desplacaments, es genera un estalvi temporal i economic
(excepte en el cas de treballadors que ja desenvolupaven o desenvoluparan
el seu treball a diverses localitzacions fora de la seu de ’empresa, com seria
el cas de comercials, assistents técnics, etc.). Convé considerar que amb
aixo es redueixen paral-lelament els contactes socials dins de ’empresa,
i que durant els temps estalviats en moltes ocasions també s’estava treba-
llant, a part de I'augment de costos energetics que repercutiran en la fac-
turaci6 sobre el domicili.

e FEl treball es pot dur a terme a llocs poc adequats des del punt de vista
ergonomic (hotels, aeroports, bars, segona residéncia, etc.), que no tenen

tots els recursos necessaris, pero que intenten tenir-los.
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Es pot seleccionar el lloc de residéncia, en un entorn de preferéncia, in-
dependentment de la ubicaci6 de la seu de ’organitzacié. Es important
considerar la necessitat d’instal-lar un sistema de seguretat patrimonial
tant per al cas d'un possible incendi com de situacions de robatori al do-
micili: tant el maquinari com la informacié que es tingui al domicili sén
valors el dany o sostraccié dels quals poden comportar elevats costos per
al treballador i I'organitzacio.

Si es té alguna discapacitat, es pot treballar en un entorn personal-
ment més adaptat (en alguns casos, només suposadament més adaptat).
S’eviten desplacaments que, en aquests casos, seran probablement més

complexos.

La globalitzacio, les noves tecnologies i les politiques europees fomenten
cada vegada més aquesta modalitat de treball. ;Perd també el desig so-
cial? No sembla clar si és socialment desitjable no treballar a la seu de
I'organitzacid, amb companys propers i facilment accessibles per a con-
sultes, a canvi de poder ocupar-se amb més facilitat de les necessitats del

domicili, 1a familia, etc.

Es imprescindible tenir una bona motivacié, capacitat d’organitzaci6 del
temps de treball i una elevada autodisciplina. Convé valorar si es mante-
nen els habits saludables: horaris de descans, alimentacio, etc., si la perso-
na és capag de gestionar l’allunyament fisic del centre de treball, diferen-
ciar la vida laboral de la familiar i social, el paper de la figura masculina
que fa determinades tasques domestiques, etc.

Es imprescindible tenir actituds receptives i competéncies en les TIC.
Convé assegurar el suport técnic rapid i efectiu des de ’empresa en cas que
sorgeixin problemes d’aquesta indole.

En cas de treballar des del domicili, és recomanable tenir un espai especi-
fic, adequat i independent per al treball a distancia. La inversi6é econo-
mica en equipament informatic, connectivitat, programari, mobiliari, etc.

ha de ser a carrec de ’empresa.

Els aspectes de satisfacci6 laboral resulten contradictoris en funci6 de les
conclusions de diversos estudis desenvolupats sobre el tema i de les diver-
ses condicions presents en el treball a distancia. L'estatus professional, la
reduccié d’oportunitats de promocid i el possible aillament de la resta
d’empleats son elements importants que cal considerar.

En relaci6 amb l’empresa, hi ha els aspectes segiients:

Es redueixen els costos especialment en infraestructures. Evidentment,
dependra del grau de teletreball adoptat. També augmentaran els costos

d’aquests llocs tant en implementar-los com en mantenir-los. Ja s’han
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esmentat els costos corresponents a la instal-lacié de mesures suplemen-
taries de seguretat patrimonial al domicili del treballador i de polisses
d’assegurances que cobreixin els danys al material. Si el treball és en grup
cooperatiu, s’ha de valorar el temps perdut perque tots hi participin.

En principi, s'observa un increment en la productivitat. Perd cal no
menysprear la probable reducci6 de «solucions» generades, cara a cara i de
manera immediata, en les converses de passadis o prenent un cafe

Pot facilitar l'activitat global al llarg de les 24 hores del dia si es disposa
de personal que treballa des d’ubicacions geografiques situades a diversos

meridians terrestres.

Facilita també la contractaci6 de personal, ja que redueix les limitacions
degudes al lloc de residéncia, almenys fins a un cert punt.

Presenta una dificultat més gran en el control directe del treball si no
s'implementen tecnologies de monitoratge que, al seu torn, poden gene-
rar nous problemes relacionats amb els aspectes legals, psicopatologics i
de satisfaccié laboral. Si només es consideren els resultats, la motivacio i
satisfacci6 laborals es poden veure afectades. Convé assegurar la igualtat

en oportunitats de promocio.

El sentiment de pertinenca pot veure’s afectat, i alhora la cultura i valors
empresarials.

Les responsabilitats laborals, especialment en el manteniment de la con-
fidencialitat en el maneig de dades i la informacié personal, encara pre-
senten buits legals que convé assegurar contractualment.

L'organitzacié pot continuar operant en cas que la seva seu fisica hagi
tingut algun contratemps (sempre que les seves dades també estiguin dis-
seminades, amb accés per part dels diferents empleats).

Disminueix ’absentisme. Pot generar «presentisme a distancia» o fins

i tot workaholism (addicci6 a la feina).

Millora, en general, del clima i satisfacci6é laborals, malgrat que les re-
cerques sobre aquests aspectes encara presenten resultats contradictoris,
basats generalment en les condicions de treball dispars.

Amb relaci6 a la societat en general:

Menys pol-lucié ambiental, ja que disminuieixen els contaminants ge-

nerats en els desplacaments.
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Menys congestio urbana. Augment de 'ocupaci6 a arees rurals. Regene-
raci6é d’antigues comunitats industrials.

Augment d’empleabilitat per a persones discapacitades.

En cas de catastrofe, 'organitzacié pot continuar prestant els seus ser-
veis si tenia les seves dades disseminades i amb accés per part dels seus tre-
balladors. Aixo resulta especialment important en el cas d’organitzacions
publiques.
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4. Implementacio6 del TD i prevencio de riscos laborals

Una implantaci6 efica¢ del teletreball hauria de seguir les fases segiients:
1) Estudi de viabilitat

Es definiran els aspectes pels quals la generacié del TD podria aportar millo-
res en 1'organitzaci6 del treball, com ara aspectes personals (treballadors amb
persones dependents a carrec seu, elevats temps de commuting, discapacitats,
etc.), d'espai fisic (un increment en el nombre de treballadors necessita més
espai en 'empresa, que no seria necessari en el cas de llocs de TD, reubica-
ci6 geografica de I'empresa, etc.), organitzatius (minimitzaci6 d'interrupcions,
existéncia de tasques que ja es desenvolupaven o poden desenvolupar-se al
domicili, llocs a la seu d’altres empreses per a les quals s’ofereixen serveis,
alta freqiiencia/durada de desplacaments, tasques basades en projectes, varia-
ci6 important en les carregues de treball, etc.). Consideracié del personal afec-
tat (treballadors, comandaments, agents socials, etc.). Existencia de personal
adequat per a desenvolupar aquest tipus de tasques i valorar els seus nivells
d’interes. Treballs que necessitin poc espai d’emmagatzematge de material i, si
escau, que la informacié manejada en la xarxa no es caracteritzi pel seu elevat
nivell de confidencialitat.

2) Desenvolupament de nous criteris de seleccid i de procediments

Aqui es definiran els apartats d’alld que es podria denominar contracte de TD,
és a dir, les seves condicions, amb especial atenci6 als apartats legals que s’han
esmentat en aquest material. Els criteris de selecci6 dels treballadors i els seus
comandaments i les seves necessitats de formacio, els sistemes de suport tec-
nic necessaris quan s’ha implementat, els costos d’equipament, manteniment,
assegurances patrimonials, seguretat i salut laboral, i els sistemes de control
del treball.

3) Reclutament de treballadors a distancia

Les diferéncies individuals tindran un paper essencial en aquest apartat: les
persones idonies per al treball a distancia requereixen una serie d’aptituds i
actituds que no tots els treballadors tenen, i no poden basar-se inicament
en les necessitats personals puntuals. L'interés personal i un tipus de tasques
susceptible de ser desenvolupat en aquesta modalitat sén essencials. El disseny

de formes de comunicaci6 sera un altre aspecte crucial que cal definir.

4) Disseny i engegada d’un projecte pilot
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S'assegurara 1’adequada formaci6 del personal (treballadors i comandaments)

que faciliti les noves habilitats de gestio tant personal (del temps) com de les

tasques, tecniques, comunicacio, drets i responsabilitats (llocs de treball, man-

teniment d’equips, temps de localitzaci6/disponibilitat, etc.), aspectes molt

relacionats amb els abordats per 1’'ergonomia i la psicosociologia aplicada.

5) Validacio6 del projecte pilot

S'avaluaran els temps i resultats en tots els aspectes afectats. En cas que s’hi

observin deficiéncies, aquestes portaran a modificar el disseny del projecte

pilot i a verificar novament la seva idoneitat. Les dimensions que cal avaluar

han de tenir relacié amb diversos aspectes:

La productivitat de cada persona i de la unitat a la qual pertany.

La conciliacio de la vida laboral i personal, la determinaci6é del temps que
pot dedicar a les activitats personals dins de 1’horari laboral habitual, i com
afecta aixo al resultat del treball i les relacions laborals.

Les relacions de treball, la percepci6 sobre 1’exercici de la funcié directiva
des del punt de vista de la persona teletreballadora, el grau d’autonomia/
dependéncia, la percepci6 dels companys de treball, la percepci6 dels sub-
ordinats de treball, si escau, i la percepcié global de la capacitat de treball

en equip.

Les condicions de treball, I’estudi de cronogrames de temps i acompliment
de I'horari laboral, el tipus d’adaptacions de l'espai i instal-lacions de tre-
ball, els canvis produits en els processos de gesti6 i elaboraci6 del treball,
els canvis produits en el sistema d’avaluaci6 del rendiment, els efectes so-
bre la formacié i el desenvolupament professional (a llarg termini) i la per-
cepci6 del nivell d’estres per la persona i respecte del grup que roman tre-
ballant a la seu fisica de 1’organitzacio.

L’avaluacié economica, tant la que repercuteix sobre I’empresa com la que
ho fa sobre les persones teletreballadores, pel que fa a despeses fixes i va-

riables, i a la seva evolucio.

Finalment, la qualitat del treball desenvolupat percebuda pel client i en
comparaci6 amb els estandards predefinits.

6) Implantacié del TD
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Aquesta fase tindra lloc una vegada s’hagin verificat tots els aspectes implicats
i solucionat els possibles problemes detectats.

Amb relaci6 al tipus de tasques que cal desenvolupar a distancia, és important
considerar, previament, el nivell d’'informatitzacié de I’empresa, la identifica-
ci6 d’objectius parcials i finals concrets, i ’abséncia de materials i equips que
requereixin emmagatzematge o transport complexos o pesats.

En un ambit personal, les caracteristiques que semblen més adequades s6n
les de flexibilitat, adaptabilitat, independéncia, autodisciplina (especialment
temporal), etc. Ha de tractar-se de persones amb capacitat per a treballar sense
una supervisié constant, amb elevades habilitats socials i bones capacitats de
comunicacio, resolucié de problemes i coneixement de 1'organitzacié. En el
cas de treball des del propi domicili, caldra avaluar 1'espai especific destinat al
treball i I’abséncia, encara que sigui en periodes no gaire llargs, de distractors.
Es molt recomanable prestar una especial atencié a 'adequada formacié en
aspectes ergonomics, per prevenir possibles trastorns musculoesqueletics, que

posteriorment podrien generar riscos psicosocials.

En el TD, els comandaments han de tenir a més una serie de caracteristiques
que els fara idonis per a coordinar els seus treballadors subordinats: interes
en el projecte, confianca en la plantilla, habilitats comunicatives, flexibilitat

temporal, orientaci6 a resultats més que a processos, etc.

Un aspecte clau per decidir és la possible inclusié de supervisi6 infor-
matitzada del treball.

Les rutines informatitzades que monitoren els temps i resultats (si aquests
altims sén enregistrables) dedicats a cada tasca, i la presentaci6é d’aquestes da-
des, totalment o parcialment, en forma d’estadistiques (continues o en perio-
des temporals prefixats), poden afectar sensiblement el rendiment del treba-
llador. Els llocs de treball orientats al desenvolupament de projectes presenten
caracteristiques facils de monitorar, si aquestes han estat pactades préviament
per escrit (requeriments dels clients, terminis de lliurament, etc.). Les activitats
continues, com ara processament d'informacio, entrada de dades, desenvolu-
pament de textos, comptabilitat, etc., sén relativament facils de monitorar a
distancia. En els casos de call-centers, presencials o a distancia, en els quals a
meés es poden monitorar les converses de cada treballador, es genera un incre-
ment de la carrega psiquica de treball, especialment en els casos en els quals
els treballadors poden establir comparatives de la seva execucio en relacié amb
altres companys de treball. Es tracta d'un aspecte que hauria de considerar-se
acuradament, perque prenent com a base el tipus i quantitat d’informacio6 re-
gistrada, la retroinformacié que s’ofereix al treballador (tipologia de dades i
periodes de temps en els quals es presenta) i 1'as que en poden fer els coman-
daments seran riscos psicosocials afegits a les caracteristiques del lloc de tre-

Lectura recomanada

Recomanem la lectura de
I'NTP 412:

J. Pérez; T. Sancho; C. Noga-
reda (1996). «Teletrabajo: cri-
terios para su implantacién».
NTP 412. Madrid: INSHT.
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ball, a part de la possibilitat d’afectar la intimitat personal. Pot servir com a
exemple, a l'altre extrem dels call-centers, la revisié del contingut dels correus
electronics dels treballadors, que ha motivat acomiadaments i variada juris-
prudeéncia en un ambit europeu.

En tot cas, la persona ha d’estar informada, per escrit, del tipus de su-
pervisio (electronica o personal dels comandaments), de quins aspectes
seran supervisats i de 1'as que es pugui fer d’aquesta informacié. En ge-
neral, en un ambit de control-monitoratge, els objectius han de ser re-
alistes, amb marges de maniobra previstos.

Alguns dels indicadors de productivitat que es poden trobar en la literatura
sobre el tema, que han de fixar-se amb un cert marge de flexibilitat per a no
induir situacions estressants en el personal son els segiients: trucades-contactes
per dia, taxes de contactes-vendes, productivitat mensual o trimestral, temps
de formaci6 adquirida en noves habilitats i millora de resultats consegiient,
documentaci6 elaborada, indicadors de precisi6 en els resultats, enquestes de
satisfaccio dels clients, etc.

En resum, amb la implementacié del TD es pot obtenir, en principi, una serie

d’avantatges per als empleats en aquesta modalitat, entre d’altres:

¢ Increment en la seva productivitat.

e Flexibilitat horaria.

e [Evitacié d’alguns problemes derivats de caracteristiques especials del tre-

ballador (per exemple, discapacitats).

e Reducci6 de temps de desplacament (en el cas d’haver d’acudir innecessa-
riament a la seu de I'empresa), que minimitza el risc d’accidents in itinere.

e Eleccio personal de I’entorn de treball (en el cas de domicili).

També hi ha avantatges per a I’empresa, entre d’altres:

¢ Disminuci6 de I’absentisme per malalties lleus (cas de treball al domicili).

e Augment de productivitat en disminuir els temps de commuting.

e Menys costos en espais fisics.

e Facilitat per a contractar personal qualificat, independentment del seu lloc

de residéncia.
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e Contractacio per projectes, que redueix costos fixos.

D’altra banda, convé evitar una serie de possibles problemes: la perdua del sen-
timent d’integraci6 en 'empresa i de les oportunitats de promocio; el possible
aillament entre treballadors, amb la falta de suport social (pot ser convenient
que el TD no sigui tnicament a distancia, amb freqiients reunions a ’empresa);
dificultats per a diferenciar els temps de treball i personals; I'excessiva dispo-
nibilitat, que pot derivar en excessives carregues de treball i pérdues en la pri-
vadesa; les dificultats per a descansar de les tasques; la transferéncia d’alguns
costos del treball a la persona que el porta a terme, etc., que hauran de ser
contemplats en I'ambit contractual. Per a I'empresa pot comportar un cost en
la implementaci6 del sistema, a més de demores en la presa de decisions, una
definici6 clara, ni excessiva ni laxa, del control dels treballadors, desestructu-
raci6 derivada de la dispersi6 del personal, etc.
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5. Avaluacio de riscos laborals en els llocs de TD

L’Agencia Europea per a la Seguretat i Salut en el Treball (OSHA, 2008) va pu-
blicar una de les seves e-facts sobre 1’avaluaci6 del teletreball amb un llistat de
verificaci6 de gran utilitat, adaptat a cada situaci6 particular.

El llistat de verificaci6 de 'OSHA, no exhaustiu, proposa comprovar aspectes

Lectura recomanada

de I’ambit de la seguretat en el treball (instal-laci6 electrica, zones de pas, etc.),
Recomanem la lectura se-
glient:

il-luminacio, soroll, mobiliari, PVD, etc.) i psicosocial (usabilitat del progra- OSHA (2008). «Risk assess-
ment for teleworkers». E-fact
33 (disponible en linia).

de tipus ergonomic (espai especific per a desenvolupar les tasques, microclima,

mari, assisténcia teécnica, definicié de tasques i responsabilitats, pauses i des-

cansos —inclosos periodes de vacances—, periodes de disponibilitat per a comu-
nicacié amb l'organitzacid, comunicacié6 amb companys i superiors, previsio
de reunions regulars presencials, situaci6 familiar diferenciada de la laboral,

informaci6 i formaci6 sobre riscos laborals, prevencié de workaholism, etc.).

Cal recordar que, encara que es tracti d'un lloc de treball situat a un domicili
particular, la responsabilitat de dur a terme 1’avaluacio dels seus riscos laborals
continua recaient sobre I’empresari, fet que genera, Obviament, més dificultats
que la dels llocs habituals a les empreses, i fins i tot la necessitat d’autoritzacio
(o la demanda, si escau) del treballador perque la Inspeccié de Treball faci una
visita de valoraci6, com s’ha esmentat en l’apartat sobre legislacio.

D’altra banda, també convé preveure mesures en el cas que aspectes contem-
plats en paragrafs anteriors no estiguin en les condicions adequades, o patei-
xin alguna deterioraci6: mesures com ara revisions regulars de 1’equip (pro-
gramari i maquinari) per d’experts, consultes regulars sobre organitzacié del
treball i reunions presencials de grup, vigilancia de la salut especifica per a tre-
balladors amb PVD, formacié continua, etc. Pot ser interessant considerar que
els comandaments intermedis siguin, o hagin estat també, encara que sigui a

temps parcial, treballadors a distancia.
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6. Cas particular: sentencia del Tribunal Suprem

A continuaci6 reproduim, de manera parcial i abreujant-ne el redactat en al-
guns paragrafs, una sentencia del Tribunal Suprem que aborda diversos aspec-
tes que s’han tractat en els apartats anteriors, molt especialment pel que fa
a la implantaci6é del TD. Encara que una mica llarga (I’original és de disset
pagines), recomanem la lectura d’aquest cas en la seva versio reduida per a

comprovar la visi6 juridica del tema en general.

TS (Sala Social). Senténcia d’11 d’abril del 2005. RJ\2005\4060

Contracte de treball a domicili: recurs de cassacié 143/2004

El TS estima el recurs de cassaci6 interposat per la Federacié de Comunicaci6 i Trans-
ports de CCOO contra la Senténcia X-X-04, de I’Audiencia Nacional, que cassa i
anul-la en el sentit que s’indica en 1'altim fonament de dret, dictada en actuacions
promogudes per la recurrent contra T, SA i d’altres, sobre conflicte col-lectiu.

Vistes les presents interlocutories pendents davant d’aquesta Sala en virtut del recurs
de cassacié interposat per la Federacié de Comunicaci6 i Transport de Comissions
Obreres contra la sentencia de la Sala Social de I’Audiencia Nacional, del X-X-04,
seguides a instancia d’aquesta recurrent contra T, SA, la Federaci6é de Serveis de la
Uni6 General de Treballadors (FES-UGT), Confederaci6 de Treballadors Independents
i Comiteé Intercentres, sobre conflicte col-lectiu.

Antecedents de fet

Primer: CCOO va interposar demanda de conflicte col-lectiu davant la Sala Social de
I’Audiéncia Nacional, en la qual acabava suplicant que es declarés la nul-litat del
pacte del X-X-03 subscrit entre I’empresa demandada i el Comite Intercentres.

(]

Tercer: amb data X-X-04, es va dictar sentencia: «1. Desestimem l'excepci6
d’inadequaci6 de procediment formulada per la demandada, T, SA. 2. Desestimem
la demanda de CCOO contra T SA, FES-UGT, Confederaci6 de Treballadors Indepen-
dents, Comite Intercentres i el Ministeri Fiscal». Es van declarar provats els fets se-
glients: el 2003, va ser signat el segiient pacte entre la direcci6 de 'empresa T i el seu
Comite Intercentres, per majoria absoluta: la direcci6 de T i la Comissi6 d’Oficina
Virtual, degudament legitimada pel Comite Intercentres, han negociat la manera de
dur a terme la implantacié de la denominada Oficina Virtual en '’empresa, que com-
portara una nova organitzacio de recursos. Es tracta que el treballador comercial del
canal de venda directa faci les funcions administratives al seu mateix domicili,
amb les compensacions pactades, sense que aixo comporti la desaparicié de centres
de treball, sin6 'adequaci6 d'aquests a les noves necessitats de ’empresa. En virtut
d’aix0, la direcci6 de I’empresa i el Comite Intercentres, per majoria absoluta, acor-
den: 1) donar per finalitzat el periode de consultes i negociacié legalment establert.
2) El personal del canal de venda directa (venedors i caps de vendes) afectat per la
implantaci6 de les noves tecnologies i sistemes d’informacio, i que passa a fer la se-
va labor administrativa, auxiliar de la principal que és la venda, des del seu mateix
domicili, tindra els drets, obligacions i compensacions: 2a) El mobiliari, equips
informatics i telefonics, i qualsevol altre material necessari per al desenvolupament
de les seves funcions laborals sera subministrat per T, que es responsabilitzara de
mantenir-lo. 2b) Els treballadors afectats tindran els mateixos drets que la resta de
treballadors de T. 2¢) Els signants del present acord fixaran en el termini d’'un mes les
responsabilitats de ’empresa i treballadors quant a programari, utilitzacié d’equips
i eines informatiques, informacié de normes i legislacié. 2d) S’assegurara la correcta
conciliaci6 entre vida familiar i laboral. 2i) Les parts abordaran ’estat dels temes que,
com a conseqiiencia de la nova organitzacid, puguin afectar aquests treballadors, com
ara equipament i suport tecnologic, salut laboral, etc. 2f) Els treballadors afectats tin-
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dran dret a percebre una compensacié economica de 1.200 € d’una sola vegada, que
sera abonada quan passin a exercir la funcié administrativa al seu domicili.

[.]

La resta de personal afectat per aquesta reorganitzacio i que estigui en capgaleres de
gerencia romandra en el seu actual lloc de treball.

[.]

El personal restant haura d’optar per: a) traslladar-se a capgaleres d’heréncia on hi
hagi vacants. En qualsevol cas, tindra dret a les condicions de trasllat segiients: abo-
nament del cost d'un hotel de 3 estrelles de la localitat durant 1 mes; abonament d’1
viatge setmanal a la localitat d’origen durant 1 mes; 45 € de dieta per cada jornada
laboral durant 1 mes; pagament de costos de la mudanca; abonament, una sola vega-
da, d'un plus de trasllat de 1.000 € si el treballador es trasllada només amb 1 familiar,
i de 2.000 € si es trasllada amb més d’1 familiar; una ajuda de 500 €/mes durant 6
mesos per a lloguer o compra d’habitatge; fer un procés de formacié que possibiliti
el seu accés a la categoria de venedor; passar a ocupar el lloc d'un treballador de ser-
veis centrals que en sol-liciti la desvinculaci6, sempre que el seu perfil professional
s’adeqiii al de la vacant originada.

[...] creaci6 d’'una comissid paritaria que doni resposta i soluci6 a totes les situacions
que la implantacié de 1’Oficina Virtual pugui ocasionar als treballadors, a més del
seguiment del correcte compliment d’allo que s’ha acordat.

[.]

En data X-X-03, el sindicat CCOO va plantejar, davant el SIMA, convocatoria de
vaga motivada per I'acomiadament unilateral de 58 treballadors, i per la modificacio
substancial de condicions de treball de 543 empleats que havien de passar a prestar
serveis al seu domicili en lloc dels centres de treball, i el consegiient tancament de
centres de treball.

El X-X-03 va ser subscrita una acta d’acord, en el SIMA, entre '’empresa i CCOO i
UGT, en la qual es va establir el seglient: «I’empresa es compromet a obrir un periode
de negociacid, en el qual aportara a la representacio dels treballadors tota la infor-
maci6 necessaria, amb l’objectiu d’aconseguir un acord. Aquest periode de negocia-
cions s’allargara fins al X-X-03, i durant aquest no es prendran mesures relatives a
tancaments de centres o amortitzacié de llocs de treball. Si no s’hagués arribat a un
acord en materia de teletreball, s’obriria un procés formal per a arribar a un acord.
La part sol-licitant es compromet a retirar la convocatoria de vaga».

En l'acta de la reuni6 de la Comissioé de 1'Oficina Virtual, del dia X-X-03, consta: 1)
L'empresa presenta proposta d’actuacions generals per a la implantaci6é de 'oficina
virtual. 2) La intenci6 de ’empresa és obrir un periode de consulta i negociacié des
d’avui fins al X-9; en aquest periode, es compromet a: aportar la documentacié que
avala la decisi6; negociar un marc compensatori pel canvi substancial de condicions
de treball dels venedors; tancar centres de treball i amortitzar llocs de treball tal com
s'ha proposat. 3) L'empresa assumeix el compromis, durant aquest periode, de no
tancar cap centre de treball ni amortitzar llocs. 4) CCOO manifesta que podria ar-
ribar a atendre com a valida per a T I'opci6 del teletreball. També reitera el seu
suport a 1'ts de les noves tecnologies per facilitar la labor dels comercials. 5) La repre-
sentacio social en la taula esta constituida per ’acord majoritari dels integrants del
Comite Intercentres. 6) T facilita un document de proposta d’actuacions generals; un
calendari de presentacions a les gerencies de vendes; un pla de promoci6 de la funcié
administrativa en zones a funcié comercial. 7) Es presenta proposta de sortides vo-
luntaries, i s’acorda pactar una proposta general que, a més de la part social, es pugui
ampliar a la resta d’administratius. 8) Sobre la proposta de trasllats, T assenyala que
encara que el tema esta ja tractat en el conveni col-lectiu, es podrien negociar condi-
cions diferents. CCOO manifesta que no té res en contra dels trasllats, sempre que
comportin mantenir llocs, pero no esta conforme amb el fet que s’amortitzin llocs a
un centre i aquests siguin ocupats per treballadors traslladats d’altres centres. 9) T fa
lliurament d'un document que identifica perfils professionals, i manifesta, quant al
teletreball, que aix0 només comporta una modificacio respecte al treball als seus
domicilis i que esta disposada a negociar una compensacio i estudiar altres propostes.

En l'acta de I’Oficina Virtual del dia X-X-2003, consta:
1) Nova proposta de la direcci6, concretada en tres capitols: a) venedors: proposta

compensatoria per 1'as domiciliari; analisi d’altres possibles condicions que podrien
ser susceptibles de compensacio, i proposta d’identificacié de comercials que no vul-
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guin el teletreball, diferenciant les causes d’aquest posicionament. b) Administratius:
proposta de possibles localitats on podrien mantenir centres de reunid, i projecte
d’estudi d’'un nou dimensionament.

3) CCOO comenta que no esta demanant a la direccié que renuncii al tancament
de centres ni al treball, sin6 al concepte d’amortitzacio, i accepta continuar amb el
procés negociador.

En I’acta de 1’Oficina Virtual del dia X-X-03, consta:

1) Acceptaci6 de T de la proposta d’'UGT-CT]I, aclarint que accepta la possibilitat
de desvinculacions per a la resta de personal administratiu, no afectat directament
pel projecte d’Oficina Virtual, sempre que els treballadors que la sol-liciten puguin
ser substituits per treballadors afectats pel projecte, i que els seus llocs no poden ser
amortitzats.

2) UGT i CTI accepten aquesta posicio de I'empresa i sotmetran 1’acord a la votaci6
del Comite Intercentres.

3) CCOO fa constar que encara que hi ha hagut un periode de reunions, la direccié no
ha fet cap variacio en la seva postura i declara que 1’acord s'obtindra amb la majoria
del Comite Intercentres pero contra la voluntat dels treballadors i de CCOO.

4. Es dona per finalitzat el procés negociador.

L'empresa va emetre un comunicat intern, que diu el segtient. Després d’haver cul-
minat un procés de negociacié amb el Comite Intercentres, en el qual s’ha informat
ampliament del funcionament del model d’Oficina Virtual a una comissioé creada a
aquests efectes, s’ha arribat a un acord amb aquest organ de representaci6 per a fer
la implantacié d’aquesta nova operativa de gestié6 comercial, que comporta una im-
portant transformaci6 en la dinamica de treball de la nostra forca de vendes i que
suposara canvis rellevants en els processos, I’organitzacio i la tecnologia, orientat a
aconseguir una relacié comercial molt més centrada en les necessitats i expectatives
reals dels nostres clients. L’acord recull un marc compensatori per a incentivar
I’esforc que caps de vendes i venedors hauran de fer per a adaptar-se al nou mo-
del de treball. Igualment, s’han consensuat nombroses solucions d’ocupacié per al
personal administratiu de suport a vendes i de recursos afectat per la implantaci6 dels
vuit centres de suport administratiu en les capgaleres de geréncia. Aquestes solucions
passen per I’acoblament en llocs de vendes i per trasllats a posicions vacants, tant en
les geréncies comercials, com en serveis centrals. L'opcid del trasllat es veura com-
pensada mitjancant condicions economiques que milloren considerablement les
pactades en el conveni col-lectiu. Com que sén conscients del repte que comporta la
implantaci6 dels canvis esmentats, s’ha acordat la creaci6é d’'una comissioé paritaria
que doni resposta i soluci6 a totes les situacions que 1’engegada del model d’Oficina
Virtual pugui ocasionar a les persones directament implicades. En proximes dates, es
faran presentacions a totes les gerencies amb la finalitat d’explicar el model, en les
seves facetes d’organitzaci6, funcionament i programa d’implantaci, i el detall de
tots els acords esmentats en el present comunicat.

La Direcci6 de Recursos Humans de I'empresa va difondre una nota informativa:
I’acord signat entre T i el Comite Intercentres estableix les bases del compromis entre
les parts per a iniciar de manera immediata i progressiva la implantacié del model
d’Oficina Virtual. Com a conseqiiéncia, les labors administratives de suport en zones
es concentraran en les capcaleres de geréncies, de manera que el personal adminis-
tratiu de zones podra optar per accedir a alguna de les possibilitats segiients: pas-
sar a venedor, sempre que el sol-licitant disposi del perfil adequat; sol-licitar el trasllat
a les capcaleres de gerencia; substituir llocs administratius en els serveis centrals per
als quals es trobin preparats professionalment.

A fi de fer viable I'Gltim punt, T accepta sortides voluntaries de personal administratiu
situat en serveis centrals, sempre que l'activitat laboral que facin pugui ser assumida
pel personal excedent en zones, com a conseqiiencia de I’entrada en vigor del model
d’Oficina Virtual. Els empleats de serveis centrals que, complint la premissa anteri-
orment citada, vulguin sortir de T, podran dirigir-se, abans del proxim dia X-X-03,
als representants dels treballadors o a la Geréncia de Planificaci6 i Gesti6 de Perso-
nal, que garantiran la confidencialitat de la seva sol-licitud. La decisi6 de la sortida
de 'empresa del personal administratiu adscrit als serveis centrals que ho sol-liciti
esta condicionada a l'existencia d’excedents de llocs administratius i a la coincidén-
cia dels perfils professionals. La Direcci6 General de Recursos Humans determina-
ra, entre les persones que sol-licitin la seva sortida de ’empresa, les més adequades
per a ser substituides pels excedents existents i el moment en el qual es pugui fer
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aquesta substitucio, i oferira, per a la sortida de ’empresa, les condicions pactades
en l'acord esmentat.

Almenys 39 treballadors van remetre una carta a I'empresa en la qual declaraven que
I’abonament de 1.200 € era decisi6 de I'empresa i no significava que ells acceptaven
noves obligacions laborals o modificaci6 de les seves condicions de treball.

Consta que almenys 19 empleats van sol-licitar que T els instal-1és als seus domicilis
una impressora i altres materials d’oficina.

T regeix les relacions laborals amb els seus treballadors per mitja del IX Conveni
Col-lectiu, subscrit amb el Comite Intercentres, i publicat en el BOE.

El X-X-03 es va celebrar un intent de conciliaci6 entre parts davant el SIMA, sense
acord.

[]

Contra la resoluci6 expressada, es va interposar recurs de cassacié a nom de CCOO,
autoritzat i basat en les empares segtients:

I) Article 205.d) de la Llei de procediment laboral, per error de fet en l'apreciaci6
de la prova.

IT) Article 205 de la Llei de procediment laboral, per aplicacié indeguda dels articles
201 41 de I’Estatut dels Treballadors (ET).

III) Article 205.i) de la Llei de procediment laboral, per infraccié dels articles 13, 20
i 41 de I’ET en relacié amb el 1204 del Codi civil.

IV) Article 205.i) de la Llei de procediment laboral, per violacié de l'article 18.2 de
la Constitucio.

El Ministeri Fiscal va emetre informe que considerava improcedent el recurs, i les
actuacions es van declarar concluses.

Fonaments de dret

Primer. La direcci6 de 'empresa T i el Comiteé Intercentres d’aquesta empresa van
signar el X-03 un pacte per a implantar I'anomenada Oficina Virtual, impugnat per
CCOO. l'acord impugnat té com a objecte regular les condicions en virtut de les quals
el personal del Canal de Vendes directament afectat per la implantacié de noves tec-
nologies passara a prestar serveis al seu mateix domicili, i adopta a més una serie de
mesures sobre el que es denomina «resta del personal afectat per la reorganitzaci6»,
que haura d’optar per traslladar-se a les capgaleres de gereéncia, accedir a la categoria
de venedor o ocupar les vacants que es produeixin en els serveis centrals. La senten-
cia recorreguda ha desestimat la demanda. En primer lloc, argumenta que, com que
I’acord no regula de manera especifica el control de I’empresari sobre la prestacio
de treball que ha de complir-se al domicili del treballador, i es limita a indicar que
s’assegurara «la correcta conciliacié de la vida familiar i laboral», no hi ha cap
infracci6 dels drets del treballador a la intimitat i a la inviolabilitat del seu do-
micili. En segon lloc, la senténcia recorreguda també assenyala que el pacte s’ajusta
a les previsions de l'article 41 de I'ET.

Segon. El primer motiu del recurs es formula a '’empara de l’article 205.d) de la Llei
de procediment laboral, i proposa incorporar en el text de 'acord que reprodueix
el fet provat primer de la senteéncia recorreguda un paragraf omes en l'apartat c) de
la segona part de I'esmentat acord («Resta del personal afectat») del seglient tenor
literal: «si el treballador no optés per alguna d’aquestes tres formules, els signants del
present acord estimen que escau dur a terme la seva desvinculacié». L'omissié que
es denuncia és certa, pero es tracta d’'un mer error de transcripcio, ja que no hi ha
dubte que el que es dona per provat és el text de I’acord, i respecte a aix0 hi ha acord
de les parts, com s’adverteix en els escrits d'impugnacio, que reconeixen l’esmentat
error de transcripcio.

Tercer. El segon motiu del recurs denuncia la vulneraci6 dels articles 20 i 41 de I’ET,
argumentant que, tenint en compte el contingut del pacte de 1'Oficina Virtual, no
ens trobem davant una modificacié de condicions de treball de les contemplades en
I’article 41 de I’ET, ja que hi ha, d'una banda, una novaci6é contractual, per la qual es
transforma sense el consentiment de 'interessat un contracte comu en un contracte
a domicili i, d'una altra, un régim de trasllats amb canvi de domicili i fins i tot un
regim d’extincions per als administratius no adscrits a la geréncia que no exercitin
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les opcions previstes en el pacte. Per aix0, segons el motiu, I’acord impugnat aborda
la regulaci6é de mateéries que excedeixen el marc de l'article 41 de I’ET per a entrar
en el dels articles 40 i 51 d’aquest text legal, mentre que, d’altra banda, conté una
modificacié en una mateéria no disponible, quem és la transformacié d’un co-
mu contracte de treball en contracte de treball a domicili. En segon lloc, s’al-lega
també que T no ha invocat cap causa economica, técnica, organitzativa o produc-
tiva que justifiqui les modificacions que s’han establert. Finalment, es diu que per
I’heterogeneitat del seu contingut, el pacte de 1’Oficina Virtual no constitueix un
acord dels previstos en l'article 41 de 1'ET, sin6 un conveni col-lectiu que seria nul
per no haver-se negociat conforme a les regles de I'article 87 de I'ET i per no haver-se
publicat en el BOE. En el motiu tercer, torna a denunciar-se la infraccié dels articles
20 i 41 de I'ET en relaci6 amb l’article 13 del mateix text legal i amb l’article 1204
del Codi civil. En aquest motiu la part reitera, amb citacié d’algunes senténcies, la
seva tesi que un acord col-lectiu, com el que s’ha pactat en el present cas, no pot
transformar un contracte de treball de régim comu en un contracte a domicili, i es-
menta en aquest sentit ’Acord marc europeu sobre teletreball, que, segons la part
recurrent, s’hauria incorporat al nostre ordenament amb 1’Acord interconfederal de
negociacio col-lectiva del 2003 (BOE del 24-2-03), prorrogat per a ’any 2004 (BOE del
31-12-2003). El motiu quart denuncia la infracci6é de l’article 18.2 de la Constituci6
per entendre que el pacte subscrit és nul, atés que les parts que el van acordar no
tenen poder de disposici6 sobre el domicili dels treballadors afectats.

El plantejament del recurs és complex, i en el motiu segon s’acumulen de manera
desordenada dentncies d’'infraccions de diferent signe, per la qual cosa és necessari
comencar amb algunes precisions. La primera consisteix a assenyalar que en el segon
motiu ha quedat sense fonamentar per complet la pretesa infracci6é de l'article 20
de I'ET, i per aquesta falta de fonamentacié ha de desestimar-se sense més, a part
que és obvi que no estem davant d’un exercici unilateral del poder de direccié o del
iusvariandi empresarial, sin6é davant d'un acord col-lectiu. De les restants infraccions
que es proposen en el motiu segon, cal descartar les que es refereixen a la impug-
naci6 de les previsions sobre els trasllats i els canvis de categoria i la que al-lega la
nul-litat de 'acord com a conveni col-lectiu estatutari per no haver estat objecte de
publicacié6 i per falta de legitimacié. Es rebutgen aquestes dentincies perque cap
d’aquestes causes d’impugnacié no s’ha al-legat en la instancia, i el seu plante-
jament ara constitueix una qiiestié nova que no pot plantejar-se en un recurs
extraordinari, com és el de cassacid. Cal aclarir, a més, que en 'acord impugnat
no s’acorden trasllats, ni canvis de categoria per al personal administratiu, sin6é que
es concedeixen determinades opcions per a aquest personal davant ’eventualitat de
I’aplicaci6 d’altres mesures de regulaci6 d’ocupaci6. El mateix cal dir de ’esment a les
desvinculacions. El paragraf ja esmentat en el fonament segon d’aquesta senteéncia
diu efectivament que «si el treballador no optés per alguna d’aquestes tres férmules,
els signants estimen que escau dur a terme la seva desvinculaci6». Pero, al marge
de la consideraci6é que pugui mereixer la incorporacié d’aquest tipus d’admonicions
en un acord col-lectiu, la veritat és que no estem, com diu la part recurrent, davant
l'autoritzacié d’unes extincions que haurien d’haver-se tramitat per la via de l’article
51 de I’ET o, si escau, per la de 'article 52.c) del mateix text legal, sin6 simplement
davant I'expressié d’una opini6 de les parts, que per al suposit de produir-se aquesta
eventualitat consideren que caldra recorrer a una extincioé dels contractes.

Quart. Les dentncies restants es refereixen a dos problemes que és necessari delimi-
tar: 1) que l'acord col-lectiu impugnat no s’ha atingut a les regles de l'article 41 de
I’ET, ja que ni 'empresa ha al-legat la causa de la modificacid, ni s’ha deliberat sobre
ella en el procediment previst en aquest article, i 2) que 1’acord no pot adoptar una
mesura de transformaci6 del contracte, com aquesta que es pretén, que tampoc no
esta emparada per l'article 41 de I’ET. La primera dentincia manca de suport factic.
En el fet provat tercer, consta que la iniciaci6 de les negociacions en 'acta del X-X-03
es va vincular a la implantaci6 del teletreball, la qual cosa obviament al-ludeix a
una causa tecnica o organitzativa a l’efecte de l’article 41 de I’ET. En el mateix
sentit, en l'acta del X-X-03, s’esmenta expressament com a objecte de les negociaci-
ons la implantaci6 de I'oficina virtual, i en el mateix acord impugnat es recull que «la
implantaci6 de la denominada oficina virtual [...] comportara una nova organitzaci6é
de recursos, afavorint la seva posicié competitiva al mercat». La part recurrent no
justifica per que a la vista de les diferents reunions entre T i la representacié dels
treballadors no s’ha seguit el procediment de I'article 41 de I’ET.

Cinque. Quant a la transformaci6 del contracte de treball, cal assenyalar que el punt
2 de l'acord impugnat estableix que «el personal del canal de venda directa (vene-
dors i caps de vendes) afectat per la implantaci6 de les noves tecnologies i sistemes
d’informaci6» [...] «passa a fer la seva labor administrativa, auxiliar de la principal
que és la venda, des del seu mateix domicili». Per a la part recurrent, aixo implica una
transformaci6 del contracte de treball que, de ser un contracte comu, passaria a ser
un contracte a domicili, la qual cosa excediria el que permet l'article 41 de I'ET i que-
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daria, a més, fora del poder regulador de 1’autonomia col-lectiva, a part de vulnerar
la garantia de la inviolabilitat del domicili del treballador que estableix 1’article
18.2 de la Constitucio.

Es obvi que no hi ha vulneracié de 'article 18.2 de la Constitucié. Aquest precepte
conté, segons la doctrina constitucional, dues garanties: la primera i més general in-
clou que el domicili, com a espai privat, ha de resultar «<immune a qualsevol tipus
d’invasio o agressi6 exterior d’altres persones o de l’autoritat publica, incloses les que
s’hi puguin fer sense penetracio fisica, sin6 per mitja d’aparells mecanics, electronics
o altres d'analegs»; i la segona consisteix a aplicar concretament la primera garantia
i «estableix la interdicci6 de l’entrada i el registre domiciliar», de manera que «fora
dels casos de flagrant delicte, només sén constitucionalment legitims 1’entrada o el
registre efectuats amb consentiment del seu titular o a ’empara d'una resoluci6 ju-
dicial» (STC 22/2003 i d’altres). L'acord col-lectiu impugnat no conté I’habilitaci6 de
cap acci6 que pugui ser qualificada d’invasi6 del domicili. Es retreu a ’acord una altra
cosa: que els negociadors hagin pactat una obligaci6 de prestar el treball al mateix
domicili del treballador, una cosa que, segons la part recurrent, excedeix de les seves
facultats de disposicio. Pero el fet que pugui produir-se aquesta actuacié ultra vires
no significa en absolut que el simple fet d’obligar a treballar al domicili «sense
més precisions» pugui configurar-se com una infraccié de la inviolabilitat del
domicili.

Siseé. L'altra dentincia és més complexa, i per a examinar-la cal comencgar amb algu-
nes precisions. En primer lloc, cal assenyalar que 1’acord impugnat si que estableix
I'obligacio de prestar el treball al mateix domicili dels treballadors, i aixo encara que,
amb una finta retdrica, s’hagi partit del fet que els treballadors ja «<han passat» a
fer la seva labor administrativa als seus domicilis per regular els drets, obligacions
i compensacions corresponents. L’acord el que estableix és I’obligacié principal
de fer el treball administratiu al domicili amb «els equips informatics i telefo-
nics» i, com a conseqiiéncia d’aquest canvi —abans el treball administratiu es feia
als locals de I’empresa-, es determinen els «drets, obligacions i compensacions»
corresponents. En segon lloc, que no es tracta d'una transformacié completa del
regim contractual per la qual s’ha passat d'un contracte comu executat als locals
de 'empresa a un contracte a domicili executat a través del teletreball. El personal
afectat pel canvi és personal de vendes, que logicament desenvolupava el seu treball
comercial mitjancant contactes amb els clients fora dels centres de treball, encara que
es feia el treball administratiu a aquests centres, i el que es canvia és només aquest
treball, que «passa» ara a fer-se al domicili dels treballadors. La senténcia recorreguda
no ha delimitat la importancia d’aquest treball administratiu dins del conjunt de la
prestaci6 de treball, malgrat que la prova pericial practicada a instancia de I'empresa
demandada mostra alguna evideéncia d’interes en aquest punt. Pero sembla clar que,
tractant-se d'un personal de vendes, el treball administratiu ha de ser complementa-
ri del comercial. No pot acceptar-se, per tant, la tesi de la part recurrent que el
que hi ha és un canvi complet de modalitat contractual en la mesura que d’'un
contracte de treball com s’ha passat a un contracte a domicili. No obstant aixo,
encara que no sigui aixi tampoc no és acceptable la posici6 de T, que considera
que estem davant una modificaci6 del sistema de treball —«de l’eina o mitja de
treball emprat»— que afecta un element no essencial de la prestacio.

En realitat, el que hi ha és un canvi en el régim contractual, encara que aquest
canvi només afecta una part del contingut de la prestacié de treball. Per a esta-
blir I’abast d’aquest canvi, és necessari referir-se al contracte de treball a domicili
i les seves relacions amb el teletreball, el qual es defineix en l'article 13 de I'ET
com aquell en el qual la prestaci6 de treball de l’activitat laboral es fa al domicili del
treballador o al lloc lliurement triat per aquest i sense vigilancia de ’empresari. Per
la seva banda, el teletreball és «una forma d’organitzacio i/o de realitzaci6 del
treball, amb 1’ts de les tecnologies de la informacio, en el marc d’un contracte o
d’una relacio de treball, en la qual un treball, que s’hauria pogut fer igualment
als locals de I’ocupador, s’efectua fora d’aquests locals de manera regular» (punt
2 de 1’Acord marc europeu sobre teletreball). No es tracta de conceptes coincidents,
perque el teletreball pot prestar-se a un lloc no triat pel treballador i diferent del
seu domicili i perque, a més, pot haver-hi formes de teletreball en les quals hi hagi
una vigilancia empresarial (algunes manifestacions de treball «en linia»), encara que
aquest element del control pot ser avui menys decisiu pel que fa a la qualificacio, i en
qualsevol cas, les formes de control amb les tecnologies informatiques no sempre sén
equiparables a la vigilancia tradicional, que és la que esmenta l'article 13 de I'ET per
fer referencia als tipus també tradicionals del treball industrial a domicili. Pero hi ha
formes de teletreball que s’ajusten al model de treball a domicili, i en aquest sentit la
doctrina es refereix a un «nou» contracte a domicili vinculat a les noves tecnologies
enfront del «vell» contracte a domicili. Aquest és, sens dubte, el cas del suposit aqui
analitzat, ja que, a partir del text de ’acord impugnat, no consta I’establiment de tec-
niques especifiques de control informatic de la prestaci6 laboral. En aquest sentit, pot
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afirmar-se que hi ha un canvi parcial del regim contractual, ja que almenys una
part de l'activitat laboral es fara «a domicili» i sense vigilancia de '’empresari.
I aquest canvi excedeix de ’ambit de les modificacions de 'article 41 de I’ET,
perqueé aquest precepte es refereix a les modificacions substancials que es produei-
xen en el marc d'un determinat contracte de treball, perd no a les condicions que
puguin determinar un canvi de réegim contractual, com mostra la regla de 'apartat
d) de l'article 12 de I’ET per al contracte a temps parcial, i tampoc no seria possible
autoritzar el canvi d’'una relaci6 indefinida per una de temporal o d'una relaci6 co-
muna per una d'especial. La doctrina cientifica ha remarcat que 'article 41 de I'ET
s’aplica a «les condicions de treball», enteses com els aspectes relatius a I’execucio
de la prestacio de treball i les seves contraprestacions, pero que no assoleix «les
condicions d’ocupaci6», que es projecten sobre la mateixa configuracid de la re-
lacié laboral i les seves vicissituds. Pero és que, a més, el desplacament del lloc de
I’execuci6 del contracte del centre de treball empresarial al domicili del treballador té
altres implicacions sobre I’esfera personal d’aquest, que excedeixen no solament de
I’ambit de l’article 41 de I’ET, sin6 del mateix poder de disposici6 de I’autonomia
col-lectiva. En el fonament juridic anterior, ja s’ha raonat que l'establiment d’una
clausula sobre la realitzacié del treball al domicili del treballador no constitueix un
suposit que entri dins de la garantia constitucional de la inviolabilitat del domicili.
Aixo no significa que aquest tipus de clausules sigui indiferent pel que fa a l'esfera de
la intimitat personal del treballador, perqué quan es converteix el domicili en lloc
de treball s’esta obligant el treballador a posar a la disposicié de ’'ocupador quel-
com més que la forca de treball, ja que es converteix en centre de treball, en lloc
de produccio, el mateix espai on es desenvolupa la vida privada del treballador,
i aix0 no solament comporta un cost addicional, que pot quedar sense retribu-
ci6, com en el cas que calgui destinar al treball llocs que abans es destinaven a
altres usos familiars, sin6é que també pot tenir conseqiiéncies d’ordre diferent en
la convivencia a la llar o en la vida personal del treballador, que han de quedar al
marge tant de les modificacions unilaterals de l’article 41 de I'ET, com també de les
decisions de 'autonomia col-lectiva, que han d’operar sobre les materies col-lectives,
perd no sobre aquelles que pertanyen a la vida privada del treballador. Aixi ho re-
coneix I’Acord marc europeu sobre el teletreball quan, en el punt 3, insisteix en
el caracter voluntari de treball i preveu que «si el teletreball no forma part de la
descripci6 inicial del lloc de treball, i I’ocupador fa una oferta de teletreball, el
treballador pot acceptar o rebutjar I’oferta», i afegeix que «si un treballador ex-
pressa el seu desig d’optar a un teletreball, ’ocupador pot acceptar o rebutjar la
peticié». Es cert que I’Acord no és aplicable encara en el nostre ordenament, ja que la
seva publicacié com a annex de I’Acord interconfederal per a la negociaci6 col-lectiva
no equival a una recepci6 en dret intern mitjancant la negociaci6 col-lectiva, atés que
I'esmentat Acord interconfederal té només una eficacia obligacional per a les parts
que el subscriuen, pel que fa a les orientacions i criteris que han de seguir-se en la
negociacio, i en aquesta materia les organitzacions empresarials i sindicals signataries
només es comprometen «a promoure l’adaptacio i el desenvolupament» de 1’Acord
marc europeu «a la realitat espanyola». Pero el caracter voluntari per al treballador
de l'acceptacio del teletreball a domicili es deriva en el nostre dret d’allo que esta-
bleixen els articles 1091, 1204 i 1256 del Codi civil en relaci6 amb el que ja s’ha
indicat sobre la impossibilitat d'utilitzar en aquesta materia la via de l'article 41 de
I’ET i dels limits de regulacio aplicables a ’autonomia col-lectiva, que no pot entrar
a regular aquelles materies que afecten I'esfera personal dels treballadors.

Ha d’estimar-se el recurs per a cassar la sentencia recorreguda i estimar parcial-
ment la demanda amb I’abast que es deriva dels raonaments anteriors. La Sala
considera que n’hi ha prou amb anul-lar I’acord quan estableix amb caracter
obligatori l’aplicaci6 del teletreball a domicili per al personal del canal de ven-
da directa, sense perjudici que aquest personal pugui acceptar voluntariament
aquest canvi en les condicions que estableix 1’acord i també sense perjudici que,
si escau, puguin aplicar-se les mesures previstes per a la resta de personal. No
obstant aixo, cal aclarir que aquest pronunciament no impedeix que qualsevol
de les parts signataries de I’acord pugui denunciar-lo si I’anul-laci6 que es decreta
aqui trenca ’equilibri contractual aconseguit. Conforme a alld que es disposa en
I’article 233.2 de la Llei de procediment laboral, no escau la imposici6 de costos.

La Sala acorda:

Estimem el recurs de cassaci6 interposat per CCOO contra la senténcia de la Sala So-
cial de ’Audiéncia Nacional, de X-X-04, seguit a instancia d’aquesta recurrent contra
T, SA, FES-UGT, Confederaci6é de Treballadors Independents i Comité Intercentres,
sobre conflicte col-lectiu. Cassem la senténcia recorreguda anul-lant-ne els pronunci-
aments, i amb estimaci6 parcial de la demanda anul-lem el punt 4 de I’acord subscrit
el X-X-03 per I'empresa T, SA i el Comité Intercentres d’aquesta empresa quan esta-
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bleix amb caracter obligatori 1’aplicaci6 del teletreball a domicili per al personal
del canal de venda directa.

Desestimem la demanda en allo que excedeix de l’anterior pronunciament. Sense
imposici6 de costos.
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Resum

No hi ha consens en relacié amb quan podem considerar que un treballador
és treballador a distancia.

Probablement, en els proxims anys, tal com esta succeint en altres paisos, apa-
reixera legislacio especifica que reguli els aspectes associats al TD i com portar

a terme la seva gestié per a prevenir riscos laborals.

L'as de les TIC introdueix factors de risc especifics, especialment ergonomics i
psicosocials. L'impacte en els trastorns musculoesqueletics, 1’exigencia cogni-
tiva que porten associada i la seva incideéncia en les tipologies especifiques de
les persones, entre altres factors, sén aspectes que encara no podem valorar
de manera exhaustiva.

En el TD, i de manera similar als factors psicosocials en general, determinats
aspectes poden ser beneficiosos o tenir un impacte negatiu segons les situaci-
ons particulars, en un ambit personal, empresarial i general per a la societat.

Igual que amb la resta de canvis d’indole organitzativa, s’ha d’analitzar i pla-
nificar detalladament la implantaci6 del teletreball en una empresa, amb es-
pecial atenci6 als aspectes que puguin incidir en la salut del teletreballador.
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