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Situacio actual del teletreball. Retrocés del teletreball
regular, consolidacio6 de ’ocasional.

Recentmentun estudirealitzat entre altsdirectius
d’empreses espanyoles assenyalava que un 78%
consideraven que en els proxims anys es produiria
una tornada a un model completament presencial
de treball a les oficines, amb la desaparicié de les
féormules en les quals el teletreball era la forma de
desenvolupament habitual del treball. Les raons
d’aquest canvi s’han de buscar, segons els directius
enquestats, en el canvi de prioritats estrategiques 1
en una normativa poc flexible.

Les estadistiques semblen confirmar, en certa
mesura, el pronostic anunciat per l'estudi pel
que fa al teletreball que podem qualificar de
regular, pero menys pel que fa a 'ocasional. Un
teletreball ocasional que, per la seva vinculacié
amb la conciliaci6 1 la seva alta valoraci6 per
part de les persones treballadores, creiem que es
mantindra en nivells rellevants. Conforme a el
flaix Dades de Teletreball del marg del 2023, de
I’Observatori Nacional de Tecnologia 1 Societat,
amb el final de les restriccions per la pandeémia,
el teletreball a Espanya ha experimentat una
reducci6 de manera gradual durant ’any passat.
Si es compara ["altim trimestre del 2022 amb el
de l'any anterior, s’observa que, malgrat un lleu
repunt en el quart trimestre, el percentatge de
persones que realitzaven aquesta modalitat ha
baixat del 13,6% (2.742.000 persones) al 12,5%
(2.563.000 persones).

Segons aquest mateix estudi, la modalitat de
teletreball habitual, aquell que es realitza durant
més de la meitat de la setmana, ha baixat en

I'altim any. No obstant aixo, 'ocasional (el que es
fa durant menys de la meitat dels dies treballats)
s’ha incrementat d’un 5,7% (1.155.000 persones)
a un 6,1% (1.252.000 persones) el 2022. Unes
dades que semblen ser comunes tots dos sexes, ja
que si les dones teletreballaven més a I'inici de la
pandemia, el 2022 les diferencies per sexe s’han
reduit (un 12,6% de dones ha realitzat aquesta
modalitat, davant d’un 12,5% d’homes). També
s’aprecia que el teletreball esta més estes entre les
persones més grans de 25 anys. Concretament, el
practiquen un 13,5% dels que tenen entre 351 54
anys. A més, és més comu que els grups d’edat
de fins a 44 anys teletreballin més en modalitat
habitual que ocasional.

Al seu torn, els que treballen per compte propi
gairebé tripliquen en teletreball les persones
assalariades. Un 26,4% de les persones que
treballen per compte propi ho fan des del seu
domicili, mentre que en el grup de les assalariades
el percentatge és del 10%. El teletreball en
persones que treballen per compte d’altri esta
lluny del pic maxim del 17% aconseguit el segon
trimestre del 2020.

A Espanya, la Comunitat de Madrid (19,1%),
Catalunya (14,1%) 1 la Comunitat Valenciana
(11,9%) tenen el percentatge més alt de persones
que treballen des del seu domicili. A nivell
europeu, Espanya, amb un 15,3% de persones
teletreballadores, se situa per sota de la mitjana
europea, que ¢s del 24%.
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La percepcid que Iactual normativa constitueix
un fre a la implementaci6 del teletreball també
requereix algunes consideracions que, segons el
nostre parer, han de ser valorades. La primera
té a veure amb 'ambit d’aplicaci6 de la Llei del
treball a distancia. S’ha de tenir en consideracio
que aquesta norma només resulta d’aplicacio
al treball a distancia regular, que és aquell que
es desenvolupa, en un periode de referencia de
tres mesos, en un minim del trenta per cent de la
jornada, o el percentatge proporcional equivalent
en funci6 de la durada del contracte de treball.
D’aquesta manera, al teletreball ocasional no li
son aplicables les limitacions establertes en aquella
norma.

La segona de les consideracions que volem fer és
que, tot 1 que és cert que aquesta norma estableix
limitacions, en molts casos aixo es fa amb remissio
ala negociaci6 col lectiva, que, d’aquesta manera,
s’erigeix en el marc normatiu referencial. Aixi, per
exemple, a I'article 12 respecte a la determinacio
1 la compensaci6 o ’'abonament de les despeses
relacionades amb els equips, les eines 1 els mitjans
vinculats al desenvolupament de la seva activitat
laboral, remet als convenis o acords col lectius
I'establiment del mecanisme per ala determinacio,
la compensacio o el seu abonament.

Cal afegir que la implantaci6 de féormules
de teletreball troba una limitacié important en
la impossibilitat d’utilitzar el poder de direcci6
extraordinari per modificar les condicions de
treball establertes en I’acord de treball a distancia,
incloent-hi el percentatge de presencialitat, que
hauran de ser objecte d’acord entre I'empresa 1
la persona treballadora. Sobre aquest tema, cal
advertir que amb l'objectiu de garantir que el
teletreball s’adeqtii a les possibilitats i les necessitats
reals de 'empresa, en’acord de teletreball s’hauria
de configurar la seva durada per periodes breus
subjectes a prorrogues o renovacions acordades
voluntariament per les dues parts.
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Finalment, s’ha de destacar- que el teletreball
constitueix una de les possibles modificacions
en les condicions de treball que les persones
treballadores poden sol licitar, sobre la base de
I'article 34.8 de I'Estatut dels Treballadors, per
fer efectiu el seu dret a la conciliaci6 de la vida
familiar 1 laboral. En aquesta hipotesi, encara
que la llei no estableix una obligacié empresarial
per efectuar aquesta adaptacio, si que reforca la
posici6 de la persona treballadora, ja que s’exigeix
que s’obri un procés de negociacié entre les dues
parts, durant un periode maxim de quinze dies, en
el qual I'empresa per escrit haura de comunicar la
seva decisi6 acceptant la sol licitud, plantejant una
proposta alternativa que possibiliti les necessitats
de conciliaci6 de la persona treballadora o bé
manifestant la seva negativa al seu exercici. La
proposta alternativaila denegatoria hauran d’estar
motivades per raons objectives. Si 'empresa no
contesta motivadament en el termini de 15 dies,
es presumira la seva concessio.
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El pla d’igualtat des del punt de vista dels efectes de la

seva no realitzacio.

En el namero passat d’aquesta newsletter
reflexionavem sobre com els bons resultats que
han tingut, tant des de la perspectiva interna de
les empreses com des d’una visi6 més amplia del
conjunt de la societat, algunes conductes sorgides
voluntariament en ’ambit de la responsabilitat
social corporativa han determinat que s’hagin
convertit en politiques obligatories per
mandat legal. Segurament un dels casos més
paradigmatics és el dels plans d’igualtat.

Nascuts amb I'objecte de garantir eficagment
el desenvolupament de politiques empresarials de
foment de laigualtat en el side ’empresaid’evitar
actuacions que poguessin constituir vulneracions
del dret a la no discriminaci6 per rad de sexe, és
a dir, com un fenomen de compliance laboral,
la llet ha determinat que aquests plans d’igualtat
siguin obligatoris per a cada vegada un nombre
més alt d’empreses. Aixi, en I’actualitat, totes les
empreses amb 50 o més treballadors haurien de
tenir aprovat 1 implantat el seu pla d’igualtat.
Una obligacié que també pot venir imposada
pel conveni aplicable o bé quan en el marc d’un
procediment sancionador s’acordi commutar la
sanci6 a canvi d’elaborar un pla d’igualtat.

La no elaboracié del pla d’igualtat constitueix
una infraccié greu, que pot ser sancionada amb
una multa de 751 a 7.500 € (articles 7 1 40 de la
Llei d’'infraccions 1 sancions de I'ordre social), 1
fins 1 tot molt greu (sanci6 de 7.501 a 225.018 €)
quan la no realitzaci6 o la falta d’aplicaci6 vulneri
I'obligaci6 de realitzar aquest pla establerta en una
sanci6 imposada per I’autoritat laboral (article 46
bis de la LOI). Pero, a més d’aquestes sancions
economiques, l'incompliment de Iobligacié
d’elaborar el pla d’igualtat, comporta altres
efectes importants als quals farem referencia en
aquest comentari:

1. La impossibilitat de beneficiar-se
de les bonificacions a la contractacio.
El nou regim de bonificacions a la
contractacié de noves persones treballadores,
vigent des de I’l de setembre, estableix que
les empreses obligades a tenir pla d’igualtat
1 que no en tinguin no podran beneficiar-se
de les bonificacions (article 8.1) del RD Llei
1/2023, del 10 de gener, de mesures urgents
en materia d’incentius a la contractacio
laboral que, en matéria de bonificacions
a la contractacio, va entrar en vigor I'l de
setembre).

La Seguretat Social ha advertit expressa-
ment (via butlleti del Sistema RED del 16
d’octubre del 2023) que les empreses que
estiguin obligades a la implantaci6 d’un Pla
d’Igualtat 1 no en disposin, no hauran d’in-
cloure, en les altes o variacions de dades,
aquelles dades que s’indiquen en el Butlleti
Noticies RED 11/2023, aixi com en altres
de procedents sobre reduccions de quotes,
com ara identificadors de col lectius o supo-
sits en els quals resulten d’aplicaci6 les boni-
ficacions o reduccions de quotes. En el cas
que es comuniquin aquestes dades, malgrat
no disposar del corresponent pla d’igual-
tat, resultara d’aplicaci6 el que s’estableix
a Iarticle 13 del mateix RDL 1/2023, i es
procedira la devoluci6 de totes les quantitats
deixades d’ingressar amb el recarrec 1 els in-
teressos de demora corresponents, 1 tot aixo
sense perjudici del que es preveu en el text
ref6s de la Llei sobre infraccions 1 sancions
en 'ordre social (LISOS).

La norma afegeix que el requisit de tenir
un pla d’igualtat “s’entendra complert amb
la inscripcié obligatoria en registre ptblic de
conformitat amb el previst a ’article 11 del
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Reial decret 901/ 2020, del 13 d’octubre,
pel qual es regulen els plans d’igualtat”. Una
exigencia que sera objecte de comentari en
la part final d’aquest comentari.

2. L’exclusi6 de licitacions i con-
cursos publics. La LPGE per al 2023 va
modificar expressament la Llei 9/2017 de
contractes del sector public per establir ex-
pressament que les empreses obligades a te-
nir pla d’igualtat no podran contractar amb
I’Administracié 1 altres entitats del sector
public si no disposen d’aquest pla, una pro-
hibicié que ara ja, expressament, s’estén a
les empreses de 50 o més treballadors 1 ja no
només a les de 250 treballadors.

Pero, com és sabut, el pla d’igualtat ha de ser
negociat amb la representacié dels treballadors
(articles 45 1 46 de la Llei Organica 3/2007
1 article 5 del RD 921/2020). Qué passa,
doncs, en aquells escenaris en els quals
PPempresa no disposa de representants
dels treballadors 1 esta obligada a
elaborar-lo?

L’empresa haura de dirigir-se als sindicats
més representatius 1 als sindicats representatius
del sector al qual pertanyi 'empresa 1 amb
legitimacié per formar part de la comissio
negociadora del conveni col lectiu d’aplicacié per
constituir una comissié negociadora en la qual
tindran dret a participar proporcionalment a la
seva representativitat, sense perjudici que la llei
la consideri “validament integrada per aquella
organitzaci6 o organitzacions que responguin a
la convocatoria de ’empresa en el termini de deu
dies”. D’aquesta manera, 'empresa no podra
negociar el pla d’igualtat amb una comissio
ad hoc sense abans haver intentat de forma
real constituir aquesta comissi6 negociadora
“sindicalitzada”.
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Pero que passa si els sindicats no
contesten a aquesta crida o requeriment
o ho demoren? Encara que la llei no regula
expressament aquesta situaci6, s’ha d’entendre
que, sempre que 'empresa s’hagi comportat en
parametres propis de la bona fe, podra elaborar
unilateralment el pla d’igualtat. Ens situariem
davant una de les “circumstancies excepcionals”
a les quals es va referir el Tribunal Suprem el
2018 per justificar I’elaboraci6 unilateral del pla
d’igualtat per part de empresa. No ho seria la
simple dificultat o impossibilitat d’arribar a un
acord, que requeriria circumstancies concurrents
que acreditessin un autentic 1 sincer, tot 1 que
frustrat, esfor¢ negociador.

En aquest sentit, el Tribunal Superior de
Justicia de Madrid ha revocat la denegacié de
la inscripcié d’un pla d’igualtat presentada en el
REGCON que, davant la falta de constituci6 de
la comissi6 sindical, per abséncia de preséncia
dels sindicats degudament requerits, durant més
d’'un any, havia estat elaborat unilateralment
per Pempresa. La senténcia de forma logica
considera que “no se li pot exigir a I'empresa
que remogul obstacles que no esta a la seva
ma eliminar. ’empresa es troba inerme per
constituir comissi6 negociadora”. En
aquestes circumstancies, assenyala la senténcia,
“ens trobem davant una situacié excepcional,
de bloqueig negocial per abséncia d’organs
representatius dels treballadors” que ha de
permetre que el pla d’igualtat sigui elaborat
unilateralment per 'empresa i, per tant, registrat.

una
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L’us d’una aplicacié informatica com a instrument d’informacié sindical alternatiu al
correu electronic.

El Tribunal Suprem ha dictat recentment una interessant senténcia en la qual
havia de resoldre si resultava licit que U'empresa substituis la utilitzacié del correu
electronic com a matja d’informacio sindical als treballadors per la utilitzacié d’una
aplicacio informatica. A Uempresa, amb una plantilla de més de 1.000 empleatsides,
tradicionalment els sindicats havien utilitzat les llistes de distribucié de correus com
a mitja de comunicacio. Els sindicats impugnen la modificacio 1 sol-liciten poder
seguir utilitzant el correu, segurament per considerar que és un mitja més eficient
de comunicacio 1 perqué consideren que forma part, sobre la base de la important
senténcia 28112005, del 7 novembre, del Tribunal Constitucional, del seu dret a la
llibertat sindical. El Tribunal Suprem va a desestimar el recurs plantejat pels sindicats
i validar lactuaciéo empresarial. Vegem alguns dels seus elements argumentatius més
rellevants i altres elements que és necessari considerar en aquests contextos:

1. El dret a la utilitzacié sindical del correu electronic a 'empresa es refereix a
organitzacions en les quals aquest instrument preexisteixi. Els sindicats no tenen
dret a exigir la seva implementacio quan no existeixi.

2. El dret a la utilitzacio del correu electronic de l'empresa amb finalitats sindicals
no pot perjudicar el seu us empresarial, que és prevalent, 1 no pot implicar
carregues o gravamens addicionals per a 'empresa.

3. Lempresa pot establir les condicions d’us o utilitzacié, sempre que no les
exclogués en termes absoluts.

4. La STS 94712022, del 30 novembre, ha legitimat el bloqueig del correu electronic
a un sindicat que perd implantacio, quan el perimetre d’aplicacio contemplat
pels negociadors per a l’us dels matjans electronics s’ajusta o se cenyeix a les
organitzacions sindicals amb implantacio o representacio a 'empresa.

9. L’establiment de restriccions en la utilitzacié del correu electronic ha d’estar
emparat en una justificacio objectivairaonable. En aquest sentit, la STS comentada,
confirmantla d’instancia, considera que constitueixen raons justificatives suficients
les aportades per 'empresa: Ir) constitueix una aplicacio multifuncional adequada
per complir amb les funcions informatives; 2n) no consten dificultats en l’us de la
nova aplicacio; 3r) les funcionalitats de 'app competeixen avantatjosament amb
les llistes de distribucio anteriors; 4t) cap menyscapte apareix des de la perspectiva
del tractament de dades, sino al contrari; 5¢) dels fets provats de la sentéencia es
deriva que aquest nou sistema de comunicacio garanteix aquest dret fonamental o
la llibertat sindical i que el dret d’informacio 1 comunicacio no pateix cap limitacio
o norma.
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TJUE: dret a l1a meritacié de vacances durant el periode en el qual el treballador no
presta serveis com a conseqiiéncia d’un acomiadament que és declarat nul.

La sentencia del Tribunal de Justicia de la Unio Europea (TJUE) del 12 d’octubre del
2023, que resol una qiiestié prejudicial remesa des de Txequia, estableix una doctrina
que resulta rellevant per a aquells suposits que es puguin plantejar ja a les nostres
Jronteres com a conseqiiéncia d’acomiadaments declarats nuls en els quals simposi
la readmissio del treballador. El TJUE estableix que és contraria al dret europeu una
Jurisprudencia nacional en virtut de la qual un treballador il-licitament acomiadat 1
posteriorment readmes en el seu lloc de treball, de conformitat amb el Dret nacional,
arran de l’anul-laci6 del seu acomiadament mitjancant resolucio judicial, no té dret
a vacances anuals retribuides pel periode compres entre la data de ’acomiadament
i la data de la seva readmissio, a causa del fet que, durant aquest periode, l’esmentat
treballador no va fer un treball efectiu al servei de l’empresari, atés que aquest ultim
no li va assignar un treball, i aixo encara que el treballador conformement amb el seu
Dret nacional, gaudeixi d’una compensacio financera per aquest periode.

Pel que fa a afectacié que aquesta doctrina pot tenir en clau nacional, s’ha de destacar
que el nostre Tribunal Suprem ja ha dictat diverses senténcies en sentit similar sobre
els efectes que té la declaracio de nul-litat i posterior readmissio del treballador sobre
la meritaci6 de les vacances. Aixi, en una senténcia del juliol del 2022, recollint-ne
altres de previes, el Tribunal Suprem afirma que “[l]a restitucio total de la relacio
que també provoca una declaracié de nul-litat de l’acomiadament de la part actora,
aparella o lliga irremeiablement la meritacio de vacances en aquest lapse en el qual
no va exercir la seva feina per causa imputable a l’'ocupador”. Dubtes meés grans
pot plantejar la seva hipotética projeccié en els casos d’acomiadaments declarats
tmprocedents. Encara que existeixen senténcies que reconeixen la meritacio en
suposits d’acomiadament improcedent amb readmissio, per exemple, la STS del 27 de
maig del 2019, les hipotesis en les quals no s’opta per aquella readmissio no han estat
abordades frontalment. Encara que la naturalesa extintiva de la resolucio empresarial
de 'acomiadament, i el seu caracter autonom i constitutiu, podrien portar a negar en
tals hipotesis la meritacio, la logica hiperproteccionista del dret de vacances del TJUE
podria donar lloc a solucions extensives, cosa que sembla apuntar la sentencia del
Suprem del 2022 quan, obiter dicta, estableix que “aquesta doctrina és aplicable tant
quan l’acomiadament es qualifiqui d’improcedent com quan es qualifiqui com a nul,
perque en tots dos suposits concorre la mateixa involuntarietat en la interrupcio de la
prestacio de serveis, la readmissio 1 restauracio completa del vincle laboral™.
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Treballadors a temps parcial. El TJUE considera discriminatori establir els mateixos

Ilindars dels treballadors a temps complet per a’accés a una determinada gratificacio
extraordinaria.

També des del TJUE ens arriba una senténcia, en aquest cas amb origen a Alemanya,

per la qual s’estableix que és contraria al principi de no discriminacio dels treballadors
a temps parcial una normativa nacional que supedita el pagament d’una retribucio
complementaria de manera uniforme per als treballadors a temps parcial © per als
treballadors a temps complet comparables, a la superacio del mateix nombre d’hores
de treball d’una activitat determinada, com ara Uactivitat de vol d’un pilot.

La informacié continguda en aquest Butlleti constitueix una sintesi que no pot ser aplicada sense un assessorament legal previ.

Quedem a la seva disposicid per a qualsevol comentari o aclariment sobre la informacié continguda en aquest document a: newsletter@antras.net
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