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Introduccion

Desde 1995, ano de entrada en vigor en Espana de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales (LPRL)', se han producido cambios significativos en la estructura
productiva de nuestro pais con una creciente importancia de las actividades del
sector terciario, que actualmente engloba a mas de dos tercios de los trabajadores
dentro de alguno de sus subsectores.

Los datos del Instituto Nacional de empleo (INE)* correspondientes al primer
trimestre de 2018 muestran (ver tabla) que en el Sector Servicios se incluye el 75%
de la poblacion ocupada.

TOTAL OCUPADOS 18.874,2
Agricultura 833,8
Industria 2.676,4
Construccion 1.151,9
Servicios 14.212,2

Fuente INE. http://www.ine.es/

Los principios generales de dicha Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
acogiéndose al mandato contenido en el articulo 40.2 de la Constitucion Espanola
que encomienda a los poderes publicos, velar por la seguridad e higiene en el
trabajo como uno de los principios rectores de la politica social y econémica’,
responden a la necesidad de configurar una regulacion unitaria de la proteccion de
la salud de los trabajadores, al tiempo que se lleva a cabo la adaptacion al Derecho
espafiol de las Directivas comunitarias (Directiva 89/391/CEE)* y normas
internacionales en esta materia (Convenio nim. 155 OIT)’. Dichos principios
generales se pueden esquematizar en:

1. Vocacion universalista.
2. Deber general de proteccion.

3. Principio de integracion de la actividad preventiva en todos los niveles
jerarquicos de la empresa.

4. Relevancia de la formacion teorica y practica adecuada y necesaria.

5. Principio de organizacion de la prevencion (la Directiva 89/391/CEE
impone como primera obligacion del empresario la de constituir en la

empresa uno o varios servicios que garanticen la proteccion y prevencion
de los riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores).

6. Principio de participacion de los trabajadores que se canalizard a través
de sus representantes.



Si bien esta Ley constituyd un importante avance legislativo en el ano 1995, en los
veintitrés anos de vigencia, se han producido una serie de modificaciones
legislativas que han venido a reforzarla y adecuarla a la realidad legal y social
actual.

Conscientes de la necesidad de adaptarse a los cambios, surge la Estrategia
Espanola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020°, con espiritu de
flexibilidad para integrar a las modificaciones que se produzcan y prever posibles
riesgos o factores que, aunque ahora no se estimen prioritarios, a medio y largo
plazo puedan influir en el bienestar de los trabajadores: riesgos de caracter
psicosocial, riesgos derivados de las nuevas tecnologias o aquellos que emergen
de factores sociolaborales, como el envejecimiento de la poblacion activa, las
nuevas tendencias en el empleo o la creciente incorporacion de la mujer al trabajo.

La Comision Europea aprobo en 2014 el Marco Estratégico de la Union Europea en
materia de salud y seguridad en el trabajo 2014-2020", que contempla como retos
principales mejorar el historial de aplicacion en los Estados miembros, en
particular mediante el refuerzo de la capacidad de las microempresas y las
pequenas empresas para poner en marcha medidas efectivas y eficaces para la
prevencion del riesgo, mejorar la prevencion de las enfermedades relacionadas
con el trabajo combatiendo los riesgos existentes, nuevos y emergentes, Y,
finalmente, afrontar el cambio demografico.

Una de las prioridades que la evolucion laboral ha traido consigo es la necesidad
de abordar los riesgos emergentes en el ambito laboral:

* Es el caso de la incorporacion de nuevos materiales, como las
nanoparticulas, lo que supone un reto en las evaluaciones de riesgos y en
prevencion y control, dadas las lagunas de conocimiento atn existentes y
que requieren reflexion y analisis permanente.

* De entre los riesgos relacionados con las actuales formulas de organizacion
del trabajo cobran especial relevancia los psicosociales, que aparecen
vinculados a determinados contextos profesionales, como sectores con alto
nivel de estrés, mala organizacion, practicas de direccion de empresa poco
claras, precariedad en el empleo, etc.

* Destacan los surgidos como consecuencia de la creciente automatizacion
de los procesos productivos, que ha originado en determinadas actividades
incrementos en el ritmo de trabajo, concentracion de fuerzas repetitivas en
manos, munecas y hombros, y posturas forzadas mantenidas, con esfuerzos
estaticos en diversos grupos musculares. La tecnologia y digitalizacion, en
un mundo cada vez mas virtual, ha hecho de la electronica una herramienta
clave en un mundo accesible y con mayor rapidez en los procesos de
comunicacion y actuacion.

El vinculo fisico entre el lugar de trabajo y las tareas que deben realizarse se hace
progresivamente mas vago gracias a la expansion de las tecnologias de la
informacion. Este aspecto afecta de lleno a los teletrabajadores, de los que el
empresario  sigue siendo responsable de su salud y su seguridad,



independientemente del lugar donde se realiza el trabajo, pero es necesario
adoptar medidas individualizadas para prevenir los riesgos y realizar controles en
el caso de trabajadores moviles o que trabajan en sus domicilios.

El teletrabajo se incorpora a la actividad empresarial con un amplio marco de
posibilidades, pero acompanado también de riesgos especificos: el aislamiento,
fundamentalmente, junto con formas singulares de fatiga muscular, fisica y
psicologica, que convierten a esta forma de organizacion laboral en una materia
necesitada de reflexion y analisis®.

Concepto de teletrabajo y caracteristicas basicas que lo definen

El Estatuto de los Trabajadores’ recoge en su articulo 13 las caracteristicas del
trabajo a distancia:

1. Tendra la consideracion de trabajo a distancia aquél en que la prestacion de la
actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del
trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de modo alternativo a su
desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa.

2. El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizara por
escrito. Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como si fuera
posterior, le seran de aplicacion las reglas contenidas para la copia basica del
contrato de trabajo (apartado 3 del articulo 8 de dicho Estatuto).

3. Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que prestan
sus servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos que sean
inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de manera
presencial. En especial, el trabajador a distancia tendrd derecho a percibir,
como minimo, la retribucion total establecida conforme a su grupo profesional
y funciones.

4. El empresario debera establecer los medios necesarios para asegurar el acceso
efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional continua, a fin de
favorecer su promocion profesional. Asimismo, a fin de posibilitar la movilidad y
promocion, deberd informar a los trabajadores a distancia de la existencia de
puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial en sus centros de trabajo.

5. Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion en materia
de seguridad y salud resultando de aplicacion, en todo caso, lo establecido en
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su normativa de desarrollo.

6. Los trabajadores a distancia podrin ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores. A estos
efectos dichos trabajadores deberdn estar adscritos a un centro de trabajo
concreto de la empresa.



El teletrabajo es voluntario para el trabajador y el empresario afectados. Por lo que
podra formar parte de la descripcion inicial del puesto de trabajo o incorporarse de
forma voluntaria cuando avance la relacion laboral.

En cualquiera de los casos anteriores, el empresario deberd entregar al
teletrabajador la informacion escrita pertinente conforme a la Directiva 91/533/CEE
del Consejo, de 14 de octubre de 1991, relativa a la obligacion del empresario de
informar al trabajador acerca de las condiciones aplicables al contrato de trabajo o
a la relacion laboral, que comprenderan:

* Informaciones relativas a los convenios colectivos aplicables.
* Una descripcion del trabajo a realizar.

* Todas aquellas especificidades que requieran informacion escrita
(departamento al que se encuentra adscrito el teletrabajador, sus superiores,
personas a las que puede dirigirse para informarse sobre temas
profesionales o personales, modalidades de entrega de informes, etc.).

La legislacion, los convenios colectivos aplicables o los acuerdos especificos
complementarios individuales o colectivos garantizaran a los teletrabajadores
idénticas condiciones laborales que a los trabajadores que presten sus servicios en
los locales de la empresa.

Aquellos trabajadores, que utilizando las tecnologias de la informacion en el marco
de un contrato o de una relacion de trabajo en la cual un trabajo que podria ser
realizado igualmente en los locales de la empresa se efectia fuera de los mismos
de forma regular, tienen los mismos derechos colectivos que el resto de los
trabajadores de la empresa. Por lo tanto, respecto a los teletrabajadores:

* Podran comunicarse con los representantes de los trabajadores.

* Estan sometidos a las mismas condiciones de participacion y elegibilidad en
las elecciones para las instancias representativas de los trabajadores o que
prevean una representacion de los trabajadores.

* Estan incluidos en el cilculo determinante de los umbrales necesarios para las
instancias de representacion de los trabajadores, conforme a las legislaciones
europeas y nacionales, asi como a los convenios colectivos y practicas nacionales.

* El establecimiento al que el teletrabajador sera asignado con el fin de ejercer
sus derechos colectivos se precisa de antemano.

* Los representantes de los trabajadores son informados y consultados sobre
la introduccion del teletrabajo conforme a las legislaciones europeas y
nacionales, asi como los convenios colectivos y practicas nacionales.

* Los teletrabajadores tendran el mismo acceso a la formacién y a las
oportunidades de desarrollo de la carrera profesional que los trabajadores
comparables que trabajan en los locales de la empresa y estan sujetos a las
mismas politicas de evaluacion que el resto de los trabajadores. Dichas
politicas de evaluacion deberan ser conocidas por el teletrabajador.



Deben recibir una formacion adecuada para utilizar el equipo técnico a su
disposicion y sobre las caracteristicas de esta forma de organizacion del
trabajo (administracion del tiempo de trabajo, articulacion del ocio y vida
familiar, cumplimiento de sus tareas sin supervision personal,
conocimientos ante problemas tecnologicos, etc.). El supervisor de los
teletrabajadores y sus companeros directos pueden también necesitar
formacion adecuada para esta forma de trabajo y su gestion.

En los aspectos relativos a la Prevencion de riesgos laborales, el empresario
es responsable de la proteccion de la salud y de la seguridad profesional del
teletrabajador conforme a la Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de
junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora
de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, (Directiva
Marco), asi como a las directivas particulares, legislaciones nacionales y
convenios colectivos pertinentes.

El empresario informard al teletrabajador de la politica de la empresa en
materia de salud y seguridad en el trabajo, en especial sobre las exigencias
relativas a las pantallas de datos. El teletrabajador debera aplicar
correctamente estas politicas de seguridad.

Para verificar la correcta aplicacion de las normas en materia de salud y
seguridad, el empresario, los representantes de los trabajadores y/o las
autoridades competentes tendran acceso al lugar del teletrabajo, dentro de
los limites de la legislacion y de los convenios colectivos nacionales. Si el
teletrabajador trabaja en el domicilio, este acceso estard sometido a previa
notificacion y consentimiento previo. El teletrabajador esta autorizado a
pedir una visita de inspeccion.

El empresario estara obligado a respetar la vida privada del teletrabajador. Si
se instala un sistema de vigilancia, éste debe ser proporcional al objetivo
perseguido e introducido segin lo establecido en la Directiva 90/270/CEE
del Consejo, de 29 de mayo de 1990, referente a las disposiciones minimas
de seguridad y de salud relativas al trabajo con equipos que incluyen
pantallas de visualizacion (quinta Directiva especifica con arreglo al
apartado 1 del articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE), relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud
de los trabajadores en el trabajo.

Todas las cuestiones relativas a los equipamientos de trabajo, a la
responsabilidad y a los costos han de ser definidos con anterioridad al inicio
del teletrabajo.

Como norma general, el empresario es el encargado de proporcionar,
instalar y mantener los equipamientos necesarios para el teletrabajo regular,
excepto en los casos en que el teletrabajador utilice su propio equipo.

El empresario (si el teletrabajo se lleva a cabo con regularidad) cubre los costes
directamente originados por este trabajo, en particular los ligados a las comunicaciones
y al apoyo técnico necesario para el correcto desarrollo de la actividad.



El control del tiempo de trabajo es responsabilidad de la empresa, que debe
igualmente registrar la jornada del trabajador dia a dia y totalizarla en el
periodo fijado para el abono de las retribuciones, entregando copia del
resumen al trabajador en el recibo correspondiente (apartado 5 del articulo
35 del Estatuto de los Trabajadores)".

— El tiempo de trabajo en el domicilio es tiempo de trabajo
exactamente igual que el realizado fuera del mismo.

— El respeto de los limites de jornada y descansos forma parte del
derecho del trabajador a la proteccion de su seguridad y salud
(Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 4
de noviembre de 2003 relativa a determinados aspectos de la
ordenacion del tiempo de trabajo), y es responsabilidad del
empresario, a partir de la obligada evaluacion de riesgos y
planificacion de la actividad preventiva. Aunque el trabajador preste
su trabajo en su domicilio, corresponde a la empresa establecer las
pautas necesarias sobre tiempo de trabajo para garantizar el
cumplimiento de los limites de jornada y descansos.

— El derecho a la intimidad y la inviolabilidad del domicilio son
derechos del trabajador que mora en €l y no de la empresa, por lo
que no pueden ser invocados por ésta en contra del trabajador. En el
caso del trabajo a domicilio, si la empresa establece normas sobre
tiempo de trabajo e instrumentos de declaracion y control, como es
su obligacion, sera el trabajador el que pueda rechazar los mismos.

— En el caso del trabajo desarrollado con conexion a internet, el
control del ejercicio laboral a distancia, mediante la comprobacion
de la conexion del trabajador a la intranet empresarial y de su
actividad en la red, no supone en principio y en condiciones
normales invasion del espacio protegido bajo el concepto de
domicilio y ademas es susceptible de inspeccion y control por la
Administracion Laboral.



Clasificacion del teletrabajo

Por el lugar en que se
presta el servicio

Por la forma de realizar la
transmision de orden,
informacion y resultados

Por la organizacion del
trabajo

Teletrabajo a
domicilio

Teletrabajo en
telecentros

Centros satélites

Teletrabajo mavil o
nomada

Teletrabajo off
shore 0
transnacional

Teletrabajo on line

Teletrabajo one
way line

Two way line

Teletrabajo off line

Se prestan los servicios en el propio domicilio con distintas
formas de administracion, especialidades y vinculos con la
empresa

Se ponen a disposicion de los usuarios, empresas o
teletrabajadores los medios e infragstructuras necesarios

Areas de trabajo de una empresa que aproximan centros
potenciales o al trabajador en una parte diferencial de la
actividad productiva

Desarrollado por trabajadores dotados de medios informaticos
adecuados y localizados en todo momento para transmitir o
recibir informacion

Se presta en un pais distinto a la empresa matriz

Se realiza mediante conexion telematica, el trabajador opera a
través de un videoterminal mediante relacion interactiva con el
ordenador central, con controles € instrucciones por el
empresario v en tiempo real.

El equipo informatico del trabajador esta conectado al central
de la empresa, transmite |a informacion, pero sin control
directo del empresario

Se trabaja con una terminal inserta en una red de
comunicaciones, con un dialogo interactivo y control en
tiempo real por la empresa.

No existe conexion telematica y la transmision es por medios
externos. CD-rom, disquetes, teléfono, correo postal 0
electronico

Individual, colectivo o cooperativo

A tiempo completo 0 mixto, a tiempo parcial o telependular

Segun la relacion
contractual

Por cuenta propia o ajena

Fuente: Cordova Olivarria S. Cuarto congreso nacional de estudios de trabajo. México
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Ventajas e inconvenientes que aporta el teletrabajo

Ademas de conocer su regulacion normativa, para abordar de forma adecuada la
prevencion de riesgos y proteccion del teletrabajador, es necesario analizar las ventajas
e inconvenientes de esta forma de trabajo y su influencia en los individuos afectados .

Ventajas

A N

10.

11.

12.

13.

La reduccion de problemas de transporte.
La posibilidad de flexibilizar el horario.
La ganancia neta del tiempo empleado.
La mayor autonomia profesional.

El trabajo en un medio familiar.

La superacion de las barreras arquitectonicas en personas incapacitadas o
de movilidad reducida (reduccion de riesgos laborales y accidentes en el
trabajo de personas discapacitadas que trabajan en centros que atn no se
han adaptado a la eliminacion de barreras arquitectonicas).

Evita o reduce los accidentes in itinere, al no tener que utilizar medios de
transporte.

Reduce costes por implicar menor necesidad de ampliacion o
mantenimiento de las instalaciones de la empresa, y origina un menor
gasto en maquinaria, luz u otros servicios.

Permite el nacimiento de nuevas empresas, pequenas y medianas, que, al
no necesitar de fuerte inversion de capital para ubicar fisicamente sus
instalaciones, pueden contratar a un mayor nimero de trabajadores vy,
por lo tanto, crear mas empleo.

Constituye una valida alternativa a la necesidad de traslado, movilidad
geografica e, incluso, de despido de los trabajadores por cierre del actual
centro de trabajo.

Favorece el desarrollo de zonas rurales, aisladas o deprimidas
econdmicamente, a través de iniciativas oficiales o privadas para
suministrar servicios inexistentes y fomentar el empleo en las mismas.

Permite la descentralizacion geografica o expansion de las grandes
empresas a través de la presencia en nuevos mercados, captacion de
nuevos clientes y ofrecimiento de nuevos servicios.

Aumenta, por lo general, la productividad del trabajador por mor de su
mayor comodidad o libertad a la hora de realizar el trabajo y de una
menor vigilancia o presion empresarial (especialmente, en las
modalidades off line y on way line), asi como por un menor nivel de
absentismo o de faltas de puntualidad al trabajo por problemas de
desplazamiento. Tampoco tendran cabida las ausencias al trabajo por el
mero padecimiento de enfermedades infectocontagiosas cuando,
superada la fase aguda, no impiden el desarrollo de la prestacion laboral.
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14. Ofrece a la sociedad, gracias a la combinacion de las técnicas de la

comunicacion y de la informatica, una serie de nuevos productos y servicios,
tales como la telecompra, telemedicina o teleinformacion, lo que contribuye
a aumentar la calidad y el nivel de vida de los miembros de aquélla.

Inconvenientes

1.

Falta o disminucion de contactos o apoyos sociales (la incomunicacion
del teletrabajador).

Mayores necesidades de ayuda en el trabajo.

Necesidad de autodisciplina para gestionar el tiempo, al contar con un
horario flexible.

Necesidad de que existan tareas y funciones que deban ser
autosupervisadas.

Necesidad de una fuerte motivacion en el trabajo.

Precisa de un proceso selectivo muy exigente que cuente con personas
realmente capacitadas técnica y animicamente para adaptarse al nuevo
medio de organizacion flexible del trabajo y a la autodisciplina.

Riesgo de adiccion al trabajo, por lo que se aconseja excluir en el proceso
de seleccion a trabajadores que sufran o puedan sufrir el sindrome de
adiccion al trabajo.

Riesgo de aislamiento o de falta de motivacion en trabajadores, para los
cuales el hecho de trabajar en su domicilio podria llevarlos a no distinguir
entre tiempo de trabajo y tiempo libre; o de aquellos otros que, por su
débil voluntad o falta de concentracion, necesitan rodearse de un
ambiente de trabajo (con presencia de companeros o del empresario)
que les motive e incite a la realizacion de su prestacion laboral.

Aumento de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales,
derivado de la inobservancia de las normas de seguridad e higiene
exigidas en la empresa. Con tal fin, se requiere la conformidad del local
de trabajo con las normas legales o convencionales relativas a la tutela de
la seguridad y salud del teletrabajador. Dicha conformidad sera valorada
por las autoridades competentes en la materia, a requerimiento del
empresario, del trabajador o de ambos, por lo que se recomienda que el
lugar de trabajo esté aislado del resto del edificio, dedicado a vivienda u
otras actividades, lo que, a su vez, facilita la conservacion de los
documentos e instrumentos de trabajo.

Se debe una especial atencion en este colectivo a la constante exposicion
ante las pantallas de los ordenadores. En este sentido, el RD 488/1997, de
14 abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relativas al
trabajo con equipos que incluyan pantallas de visualizacion, traspone al
ordenamiento interno la Directiva 90/270/CEE, de 29 mayo, sobre la
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10.

11.

12.

materia en cuestion. La proteccion de este RD se dirige a los trabajadores
que <habitualmente y durante una parte relevante de su trabajo normal»
utilizan un equipo con pantalla de visualizacion para el desarrollo de su
prestacion [art. 2.2, ¢)]. A efectos de dicha proteccion, el empresario debe
evaluar los riesgos que el puesto de trabajo conlleva para la salud del
trabajador, en particular, para la vista, asi como los problemas fisicos y de
carga mental derivados de aquél, debiendo tener en cuenta para ello el
tiempo promedio de utilizacion diaria del equipo, el tiempo maximo de
atencion continuada a la pantalla requerido por la tarea habitual y el
grado de atencion que ésta exija (art. 3.2, nim. 2). Una vez determinados
los riesgos, la Vigilancia de la salud del trabajador debe efectuarse, a
través de examenes médicos, antes de comenzar a trabajar con la pantalla
de visualizacion, posteriormente —con la periodicidad que requiera el
nivel de riesgo que determine el facultativo— o cuando aparezcan
trastornos que pudieran deberse a este tipo de trabajo (art. 4.%). Dado que
los instrumentos de trabajo son facilitados por el empresario, también
corresponde a éste el proporcionar gratuitamente a los trabajadores los
dispositivos correctores necesarios para la proteccion de su salud, aun sin
previa solicitud de aquéllos.

Dificultad para conseguir un equilibrio fisico y psicologico entre la vida
doméstica y la actividad profesional.

Pérdida de la capacidad de iniciativa y de creatividad del trabajador.
Ocurrird esto, sobre todo, en aquellos supuestos en que la actividad
laboral tiene un caricter mecinico y monétono, centrindose, por
ejemplo, en la elaboracion de estadisticas o recopilacion de datos; o
cuando el grado de sofisticacion del programa del ordenador es tal que
solo permite al trabajador marcar las pautas necesarias y rutinarias para
que aquél haga la tarea realmente importante. Lo que se agrava en los
supuestos en los que la empresa controla en todo momento la actividad
del trabajador, dejandole un corto espacio para la improvisacion y la
autorresponsabilidad.

Riesgo por parte de las empresas de que se produzca una separacion
entre trabajadores internos y externos, y se adjudique un estatuto mas
protector (contrato fijo, mayor retribucion, cargos de confianza) a los
primeros que a los segundos (contratos temporales, menor retribucion).

La consolidacion del teletrabajo como nueva forma de actividad laboral requiere
que las ventajas e inconvenientes se valoren de una forma particular en cada caso,
para potenciar sus ventajas y mitigar o evitar sus inconvenientes.

La insuficiente regulacion del teletrabajo

Hasta la reforma de 2012, no habia ni definicion ni regulacion del teletrabajo en el
Estatuto de los Trabajadores. En el RD-ley 3/2012 y la posterior Ley 3/2012 se
modifica el articulo 13 del texto legislativo, dentro de las modalidades
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contractuales, incluyendo al «rabajo a distancia» que sustituye al «rabajo a
domicilio». En todo caso, se trata de una forma de organizacion y no de un tipo de
trabajo.

Visto lo anteriormente referido, se puede definir el teletrabajo como la actividad
laboral que se lleva a cabo fuera del centro de trabajo habitual, generalmente en el
sector servicios, y por cuenta propia o ajena, utilizando las tecnologias de la
informacion y las telecomunicaciones.

Tiene dos modalidades basicas:

1. La primera implica estar conectado con el sistema central (sistema on
line) en el que el trabajador se integra mediante la teleinformatica.

2. La segunda es aquella en la que, sin tener conexion directa el trabajador

con el sistema central (sistema off line), se trabaja con medios
informaticos y ofimaticos, pero para la recepcion y entrega del trabajo a
la empresa se emplean métodos convencionales, como el correo
ordinario o el electronico.

Esta forma de trabajo deja muchas lagunas por resolver entre las que destacamos
seguidamente algunas de las mas evidentes que afectan de lleno a nuestro sistema
de seguridad social'*:

La situacion del teletrabajador enfermo y las prestaciones por incapacidad
temporal, tanto por contingencia comin como profesional. En este colectivo
laboral, al desconectarse del ordenador central por el sistema off line,
dificilmente podra controlarse la duracion de la incapacidad temporal u
observarse cuiando comenzaron los sintomas que han dado lugar, no a que se
ausente del lugar de trabajo, sino a que deje de trabajar regularmente, dado
que la naturaleza misma del teletrabajo off line implica la no vigilancia del
empleador y no tener un horario rigido. Tampoco es posible llegar un control
riguroso del proceso, en casos de que necesiten realizarse tratamientos o
reconocimientos médicos, pruebas analiticas o de cualquier otro tipo, cuando
el trabajador tiene por lugar de trabajo el domicilio, en el que puede estar
trabajando o encontrarse encamado enfermo.

Surgen a partir de aqui cuestiones como si es posible, en un sistema off line,
controlar que al teletrabajador (de baja por enfermedad comun) pueda
impedirsele conectarse con otra teleempresa respecto de la que realiza
trabajos esporadicos, cuando lo realiza por métodos convencionales ajenos
al control de su empresa originaria, o a que corresponde el pago de la
prestacion econOmica tratindose de enfermedad comin o bien de
accidente de trabajo o enfermedad profesional, estando involucrados el
empresario y la entidad gestora segiin cada caso.

La situacion de una trabajadora en periodo de
maternidad/puerperio/lactancia y sus prestaciones o en la valoracion del
riesgo, en la que se carece de control sobre riesgos tan evidentes como el
trabajo nocturno (expresamente prohibida por la OIT-Recomendacion
95/52/0IT), asi como las jornadas prolongadas con horas extraordinarias
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(art. 25.2 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales), o a la exposicion a
agentes que puedan ejercer efectos mutagenos o de toxicidad para la mujer
y el feto.

* La situacion en la que se plantee una prestacion por incapacidad
permanente parcial para la profesion habitual, esto es, aquélla que sin
alcanzar el grado de total ocasiona al trabajador afectado una disminucion
no inferior al 33% en su rendimiento normal para su profesion habitual sin
impedirle la realizacion de las tareas fundamentales de la misma, tanto
cuando sea debida a una enfermedad profesional, como cuando sea por
accidente de trabajo. En ambos casos resultard dificilmente demostrable la
relacion de causalidad y que se cumplan los criterios de exposicion y
latencia estipulados.

*  Aquellas situaciones de incapacidad permanente total o absoluta:

— En la incapacidad permanente total para la profesion habitual de
teletrabajador por cuenta ajena, ya que no es posible controlar que
posteriormente el teletrabajador pueda darse de alta en el régimen de
trabajadores autbnomos o por cuenta propia, siempre que cumpla con
los requisitos estipulados en el mismo. La forma de operar sobre el
equipo y el lugar de trabajo son idénticos en uno y otro supuesto,
variando Unica y exclusivamente por cuenta de quién se trabaje, siendo
muy complicado que puedan actuar los mecanismos de control de las
prestaciones y los controles de revision por mejoria que permite la propia
legislacion®.

— En la incapacidad permanente absoluta nada impediria que un trabajador
incapacitado para realizar cualquier profesion pudiera convertirse en
teletrabajador, dandose de alta y cotizando, sin que ello sea obstaculo
para su situacion de pensionista.

Salud y sequridad en teletrabajo

El Acuerdo Marco Europeo sobre el teletrabajo se firmé el 16 de julio de 2002 y se
public6é como Anexo al Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva, de
30 de enero de 2003 (ANC 2003), BOEn? 47, de 24 de febrero de 2003. El Acuerdo
define el teletrabajo como una forma de organizacion y de realizacion del trabajo
que utiliza las tecnologias de la informacion en el marco de un contrato de trabajo
o una relacion de trabajo para realizar tareas que podrian llevarse a cabo
igualmente en los locales de la empresa.

Insiste en el caracter voluntario del teletrabajo, extiende a los teletrabajadores los
derechos reconocidos en general a los trabajadores, establece garantias para la
proteccion de sus datos personales y la vida privada, impone a los empresarios
deberes y responsabilidades en materia de seguridad y salud en el trabajo y
establece diversas pautas sobre equipamientos (que como regla general
corresponden al empresario) y organizacion del trabajo (con la precision de que es
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competencia del trabajador la organizacion de su tiempo de trabajo).

Dentro de los aspectos preventivos en las nuevas formas organizativas, como en el
caso del teletrabajo, destacan los relativos a control de estrés y a riesgos psicosociales.

En el abordaje y control de las consecuencias del estrés en los trabajadores, la
prevencion es la primera y mas util herramienta, que advierte de las causas que
originan el problema. Las condiciones de trabajo (demandas de trabajo excesivas,
ritmo de trabajo impuesto, ambigtiedad y conflicto de rol, estilos de direccion
inadecuados, falta de adaptacion al puesto, grandes responsabilidades,
inestabilidad en el empleo) son las principales causas de estrés laboral en los
trabajadores, por lo que las medidas a tomar deben ser principalmente de caracter
organizativo y colectivo'.

El estrés constituye una fuente de preocupacion creciente para empresarios y
trabajadores, que ha tenido reflejo en el ambito europeo con la suscripcion por los
interlocutores sociales europeos de un Acuerdo Marco sobre el estrés laboral, que
establece criterios de actuacion generales y pautas que pueden servir de base para
prevenir y reducir este problema, pero que deben adaptarse a la realidad de las
empresas espanolas para poder afrontar y resolver supuestos de estrés laboral
como factor derivado de una inadecuada politica de prevencion de riesgos
psicosociales. La responsabilidad de determinar las medidas apropiadas incumbe
al empresario, y deben ser llevadas a cabo con la participacion y la colaboracion
de los trabajadores y de sus representantes, labor esta que se dificulta en el caso
concreto del teletrabajo.

La jurisprudencia espanola recoge en alguna de sus sentencias la necesidad de
dotarse de politicas concretas de teletrabajo que regulen los procedimientos de
conexion, los medios de control y los registros de jornada, para evitar que la falta
de sistemas de control pueda hacer proliferar reclamaciones por parte de los
trabajadores no solo en relacion al exceso de jornada sino incluso por vulneracion
de sus derechos vinculados a la seguridad y salud laboral, especialmente por
exceso de conexion y estrés®’.

En el trabajo prestado en el domicilio particular del propio trabajador, existe una
regulacion aplicable, constituida por la propia Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
y el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social. Sin
embargo, atendiendo a la especificidad del lugar de prestacion de servicios, deberia
haberse previsto una normativa especifica de prevencion riesgos laborales.

En relacion en concreto con las obligaciones exigibles al empresario y al trabajador
se presentan las siguientes especificaciones':

1) En cuanto a la adopcion de un plan de prevencion de riesgos laborales, la
correcta formulacion de este exige la colaboracion directa del trabajador,
permitiendo el acceso al domicilio donde se van a prestar los servicios. Ello
requiere una correlativa obligacion especifica del trabajador, para garantizar la
eficacia de las medidas a adoptar.

2) Respecto a la adopcion de medidas de proteccion colectivas, serd necesario el
consentimiento del trabajador cuando supongan una modificacion estructural de
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las propias instalaciones de su domicilio.

3) En lo referente a las medidas de proteccion individuales, resultard dificilmente
exigible al empresario el cumplimiento del deber de vigilancia del uso de dichas
medidas por parte del trabajador, en cuanto que la prestacion del trabajo se realiza
ordinariamente fuera de las coordenadas espaciales del ambito de organizacion
empresarial.

4) El ejercicio de las actividades inspectoras no pueden verse perjudicado por el
hecho de que el desempeno del trabajo se haga en un domicilio particular, por lo
que sera necesario agilizar el procedimiento que permita el acceso al lugar de
trabajo, regulandose de una forma mas precisa la intervencion del trabajador en el
expediente administrativo.

5) Finalmente, para lograr una efectiva politica de prevencion en los supuestos de
los domicilios particulares del trabajador, deberia preverse una regulacion
especifica con un sistema de corresponsabilidad del trabajador con el empresario,
en virtud del cual aquél pudiera llegar a responder de infracciones en esta materia
cuando con su conducta impidiere la adopcion de las medidas necesarias y
permitiéndole, en todo caso, participar en cualquier procedimiento sancionador
que se siga en esta materia. Este tipo de participacion deberia consistir:

— En la necesaria presencia del trabajador o su representante, en cualquier
inspeccion que se efectie en su domicilio.

— En la audiencia al interesado, formulando, en su caso, alegaciones al acta
de inspeccion dentro de los quince primeros dias.

— En la notificacion de cualquier resolucion que se dicte en el seno del
procedimiento, permitiéndole el acceso a los recursos ordinarios cuando
resulte imputado o sancionado.

Respecto a la salud y seguridad del teletrabajador, el Acuerdo Marco traza dos
obligaciones empresariales genéricas: adoptar las medidas necesarias para
garantizar la proteccion de la salud y seguridad profesional del trabajador, e
informar al teletrabajador de la politica de la empresa en materia
de prevencion de riesgos profesionales.

De esta forma, el Acuerdo Marco omite toda mencion a los riesgos laborables
especificos del teletrabajo (exposicion a ondas electromagnéticas, particularidades
del lugar de trabajo — ventilacion, iluminacion o ruido-, trastornos
musculoesqueléticos, etc.). De hecho, el Acuerdo Marco tan solo aborda
someramente dos cuestiones de lo que pudiéramos llamar riesgos especificos: el
uso de las pantallas de visualizacion y la obligacion de evitar los riesgos ligados al
aislamiento del teletrabajador (obligacion empresarial de ofrecer a los trabajadores
la oportunidad de reunirse con sus colegas de forma regular y de facilitarles el
acceso a la informacion de la compania), resultando por lo tanto de aplicacion la
normativa genérica nacional y europea sobre el tema, cuando proceda. Previsiones
claramente insuficientes, que deben complementarse con lo que puedan
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establecer al respecto los convenios colectivos a nivel nacional de los diversos
paises europeos, ademas de la legislacion interna de cada pais.

En referencia a la organizacion del trabajo, el Acuerdo Marco atribuye, en
principio, plena libertad al trabajador para organizarse su jornada laboral.
Reconoce la flexibilidad temporal tipica de esta forma de organizacion de trabajo y
responde a las perspectivas de los trabajadores en cuanto que permite una mayor
disponibilidad del tiempo libre, otorgando al individuo, como regla general y salvo
pacto en contrario, la oportunidad de administrar el tiempo del modo mas
beneficioso para él, tanto desde el punto de vista de la productividad como de la
armonizacion de la vida personal y familiar.

El teletrabajo en la bibliografia medica

Revision

En relacion con el teletrabajo, los estudios cientificos encontrados en las bases de
datos médicas (PUBMED) son escasos y centrados en los ultimos cinco anos,
siendo los temas preferentes las opciones adaptativas del teletrabajo para personas
con limitaciones por discapacidad o para trabajadores mayores. Se destacan entre
los riesgos los psicosociales y ergonomicos y la dificil compatibilidad en la
separacion trabajo-vida personal.

Descriptor de biisqueda TOTAL ULTIMOS 10 ANOS  ULTIMOS 5 ANOS
Telework €9 17 1
Teleworkers 15 7 7
Teleworking 22 8 3
Telework and disability 6 3 3
Telework and occupational health 1

—_

Telework and occupational medicine

Telework and occupational risk factor 3 3 2

Comentarios de algunas de las publicaciones mas relevantes

La bibliografia médica es escasa en lo que hace referencia al teletrabajo y sus
riesgos en la salud de los trabajadores, asi como en el abordaje preventivo.

El teletrabajo se ha convertido en una forma de organizacion del trabajo cada vez
mas popular y ha despertado un gran interés por parte de académicos y
profesionales. Con los recientes avances en la tecnologia, que permiten
conexiones moviles a precios asequibles, trabajar fuera de la oficina como
teletrabajador esta cada vez mas disponible para muchos trabajadores de todo el
mundo.

Desde que el término teletrabajo se acund por primera vez en la década de 1970,
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los académicos y profesionales han debatido sobre los méritos de trabajar fuera de
la oficina, ya que representa un cambio fundamental en la forma en que las
organizaciones historicamente han hecho negocios. Para comprender mejor las
implicaciones del teletrabajo han sido varias las definiciones y conceptualizaciones
del teletrabajo y los diversos campos en los que se han llevado a cabo las
investigaciones al respecto, lo que abre un amplio panorama de estudio hacia
recomendaciones para la investigacion y la practica del teletrabajo que tienen
como objetivo prioritario mejorar la calidad de los datos en teletrabajo e identificar
las dreas que necesitan mayor desarrollo'’.

Entre los temas que se recogen en algunas publicaciones médicas se encuadran los
relativos al control que el teletrabajador tiene sobre los requerimientos y
exigencias laborales y sobre la compatibilidad con las demandas familiares, siendo
las teorias al respecto no concluyentes e incluso divergentes.

El estudio de Duxbury L et al. en 2014" utiliza la teoria de Karasek, segin la cual se
relaciona las demandas (horas de trabajo por semana, horas de cuidado de nifos
por semana) a la tension laboral resultante (sobrecarga de roles de trabajo,
sobrecarga de roles familiares), que serd moderada por el numero de
horas/semana que el empleado pasa en su teletrabajo. Los hallazgos de este
estudio respaldan la idea de que el control ofrecido por el teletrabajo esta
relacionado con aspectos como la ayuda a los empleados a satisfacer las demandas
en el trabajo, pero no en el hogar.

Siguiendo esta misma linea, la revision efectuada en 2014 por Higgins C et al” se
reafirma en la falta de conclusiones claras en este tema y en la eficacia del
concepto de trabajo flexible para reducir el conflicto entre el trabajo en el
domicilio y la familia, y, en sentido contrario, la interferencia de la familia en el
desarrollo del trabajo en el domicilio. Y concluyen afirmando que la eliminacion
de los limites temporales y fisicos que separan los dominios del trabajo y la familia
da como resultado niveles mis altos de interferencia trabajo-familia en ambas
direcciones. Sugieren que los legisladores y profesionales interesados en mejorar
el bienestar de los empleados podrian reducir el conflicto trabajo-familia y, por
extension, mejorar la salud mental de los teletrabajadores centrindose en el uso
efectivo de los horarios tradicionales y de las horas de trabajo comprimidas, en
lugar de implementar arreglos de horario flexible en el teletrabajo.

La literatura obrante sobre el impacto del teletrabajo en el conflicto trabajo-familia
ha sido equivoca, afirmando que el teletrabajo mejora el equilibrio trabajo-vida y
reduce el conflicto, o, por el contrario, que aumenta el conflicto a medida que se
asigna mas tiempo y energia emocional a la familia.

El estudio realizado en 2006 por Golden TD et al” sugiere que el teletrabajo tiene un
impacto diferencial en el conflicto trabajo-familia, de modo que cuanto mas
extensamente las personas trabajan de esta manera, menor es su conflicto trabajo-
familia, pero mayor es el conflicto entre familia y trabajo. Ademas, se afirma que la
autonomia laboral y la flexibilidad de programacion moderan positivamente el
impacto del teletrabajo en el conflicto trabajo-familia, pero también que el tamano del
hogar modera negativamente el impacto del teletrabajo en el conflicto familia-trabajo.
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La literatura insiste en que la prevalencia del teletrabajo y otras formas similares de
trabajo movil habilitadas por la tecnologia digital esta aumentando marcadamente,
por lo que se impone actuar preventivamente en el apoyo social-organizacional y
en el apoyo especifico de factores concretos del teletrabajo que influyen en el
bienestar del teletrabajador. Como se ha referido, los principales problemas que
repercuten en el teletrabajo derivan del aislamiento social, que puede ser el
resultado de un desajuste entre personas y entornos, con percepciones de tension
psicologica, insatistaccion en el trabajo y aislamiento social. Y que proporcionar el
soporte necesario de la organizacion al teletrabajador es importante para mejorar
el ajuste de la persona que trabaja en este medio a su entorno y, por lo tanto,
garantizar los deseados resultados del teletrabajo®.

Uno de los aspectos mas debatidos es el que abre opciones adaptativas a personas
con discapacidades y limitaciones a través de esta forma de teletrabajo, ya que el
uso de tecnologias de comunicacion a distancia permite una mayor participacion
en el mercado laboral y ha sugerido como una estrategia de empleo prometedora
para estas personas.

Las personas con discapacidad representan una poblacion en crecimiento tanto en
la Union Europea como en los Estados Unidos. La capacidad de trabajar es un
componente clave para lograr la independencia y la plena inclusion en la
sociedad, y la empleabilidad se ve cada vez mas como una variable de resultado
importante para los estudios en salud y discapacidad. Sin embargo, las personas
con discapacidades enfrentan desafios considerables para volver al trabajo debido
a la existencia de barreras relacionadas con el transporte, a los cambios laborales
surgidos después de la discapacidad, la falta de servicios de apoyo en el lugar de
trabajo y las barreras relacionadas. El teletrabajo o el trabajo a distancia pueden
ayudar a mitigar estos obstaculos, a la vez que se amplian las opciones de empleo
disponibles para las personas con discapacidades. La UE ha logrado avances
sustanciales en materia de politicas para apoyar el teletrabajo, pero las personas
con discapacidad solo han tenido un éxito limitado a largo plazo en las iniciativas
de teletrabajo debido a la falta de servicios de apoyo al desempeno laboral.
Estados Unidos tiene generalmente buenos servicios de apoyo, pero carece de
infraestructura de politicas de teletrabajo. Sin duda un trabajo colaborativo entre
los distintos paises permitirda mejorar los puntos fuertes de cada pais y
complementarse mutuamente®,

La prevalencia del teletrabajo entre las personas con discapacidad no es tan grande
como en la poblacion en general, a pesar de los beneficios acomodaticios que
supone. Linden M, Milchus K* investigan las relaciones entre las habilidades
funcionales, la ubicacion del trabajo y la naturaleza y uso del alojamiento en
personas con discapacidades. Aquellos en trabajos de cuello blanco (white collar)
y con tareas basadas en el conocimiento ofrecen el doble de posibilidades de
teletrabajo que otros tipos (blue collar). Estos teletrabajadores cuentan con el
doble de probabilidades de utilizar una programacion flexible y la conclusion de
este estudio sugiere que el mayor uso de la programacion flexible, particularmente
entre quienes ven el teletrabajo como una adaptacion, implica como principal
beneficio acomodativo reducir las barreras relacionadas con el dolor y la fatiga.
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Hay muchos problemas relacionados con la seguridad en trabajadores
discapacitados y uno de los mayores problemas es como estas personas pueden
viajar a su lugar de trabajo de forma segura y una posible solucion a este problema
es usar un sistema de teletrabajo. Este sistema proporciona una mayor seguridad, y
se puede aplicar a muchos otros aspectos de la vida: para el cuidado de personas
mayores solitarias, cuidar nifios pequenos en una familia con dos ingresos y
trabajar o proporcionar tratamiento médico en areas remotas y poco pobladas. En
casos de trabajadores discapacitados que utilizan el teletrabajo se muestran
beneficios de seguridad, financieros y ambientales™.

Son varios los autores que se han pronunciado en este tema con estudios de
investigacion. Asi, el estudio realizado por McNaughton D et al en 2014 establece
como objetivo prioritario obtener una mejor comprension de los beneficios y los
impactos negativos del teletrabajo, junto con los apoyos y desafios a las
actividades de teletrabajo para las personas que utilizan comunicacion aumentativa
y alternativa. Los trabajadores que participaron en este estudio identificaron la
eliminacion del tiempo de viaje y los horarios de trabajo flexibles como puntos
fuertes del teletrabajo, pero expresaron inquietudes con respecto a los
sentimientos de aislamiento y a la dificultad para separar el hogar y el entorno
laboral. Los participantes también enfatizaron el importante papel de los
programas educativos en el apoyo para la adquisicion de habilidades de
alfabetizacion y autodefensa, y la necesidad de programas postsecundarios para
apoyar la transicion de la escuela al lugar de trabajo

Para el colectivo de personas con limitaciones por discapacidad, el teletrabajo ha
supuesto una opcion adaptativa viable ya desde la década de 1990, cuando las
tecnologias de la informacion y la comunicacion ya se habian desarrollado lo
suficiente como para facilitar su adopcion generalizada. Moon NW et al afirman en
su trabajo de 2014* que el teletrabajo puede usarse como un estilo de
organizacion laboral que se acomoda mejor a la discapacidad, pero las razones del
empleado para el teletrabajo son mas complejas, involucrando el equilibrio
trabajo-vida, estrategias para el dolor y la fatiga no formalmente reconocidas como
discapacidad, y conveniencia en viajes y transporte. La implementacion del
teletrabajo como un componente de las tareas en el lugar de trabajo es
multifacético, involucrando adaptaciones no tecnologicas para realizar la
reestructuracion de la actividad laboral dejada incompleta por el teletrabajo.
Queda por ello abierto el camino a posteriores investigaciones empiricas en esta
area con la vision de aspectos adicionales sobre practicas efectivas de teletrabajo
para personas con discapacidades.

También los futuros estudios de retorno al trabajo y en estrategias de prevencion
de discapacidad en el lugar de trabajo deberian ser disenados para reflejar los
multiples patrones de trabajo que existen actualmente en muchas poblaciones
trabajadoras, y en particular, los arreglos de trabajo flexibles deberian explorarse
con mas detalle como un posible mecanismo para prevenir la discapacidad. Las
leyes y politicas laborales deben ser desarrolladas para ajustarse a estas

Vemos pues que, en términos generales, si bien el teletrabajo supondria una forma
prometedora de integrar aiin mas a las personas con discapacidad en el lugar de
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trabajo y podria abrir mayores oportunidades para la contratacion de personas con
discapacidad, también puede imponer severas restricciones al tipo de trabajo,
afectar al entorno y a las interacciones en el lugar de trabajo y en la acumulacion
de capital social para las personas con discapacidad. Ya en 2006 Baker PM et al”’
propusieron enfoques de politicas para la creacion de un entorno de trabajo
inclusivo para los teletrabajadores con discapacidad que pudiera minimizar, en la
medida de lo posible, el aislamiento social que enfrentan los teletrabajadores con
discapacidades al tiempo que maximizar su participacion dentro de la comunidad
laboral con tres lineas de actuacion basicas: investigacion, divulgacion e
intervenciones efectivas.

Algunos autores apoyan la idea de potenciar el horario flexible y el teletrabajo
como apoyo y ayuda a las mujeres a mantener sus carreras después del parto.
Trabajos de investigacion realizados en el Reino Unido ponen de manifiesto que
muchas mujeres reducen significativamente sus horas de trabajo o abandonan el
mercado laboral por completo después del parto, e incluso que, por este motivo,
pueden quedarse con su primer hijo. El teletrabajo, segin estos autores, se
considera una herramienta para el equilibrio trabajo-vida y para mejorar y
mantener las capacidades de trabajo de las personas, lo que tendria importantes
implicaciones para apoyar las carreras de las madres y mejorar la igualdad de
género en el mercado laboral®.

Otro de los colectivos que podria verse beneficiado por el teletrabajo es el de las
personas mayores, tanto mas si se considera el evidente envejecimiento de la
poblacion y, concomitantemente, de la fuerza de trabajo, con implicaciones
importantes para los gobiernos, las empresas y los trabajadores. Los trabajadores
mayores, como teletrabajadores a domicilio, podrian verse beneficiados y a su vez
beneficiar a las organizaciones. Sin embargo, antes de que el teletrabajo pueda
considerarse una opcion de trabajo viable para muchos trabajadores mayores, hay
una serie de cuestiones a considerar, incluida la capacidad de los trabajadores
mayores para adaptarse a las demandas tecnologicas que suelen asociarse con los
teletrabajos y las actitudes gerenciales sobre los trabajadores mayores en
teletrabajo. La encuesta realizada por Sharit J et al® respecto a la empleabilidad de
los trabajadores mayores como teletrabajadores sugiere que los gerentes menos
experimentados serfan mas resistentes a la contratacion de personas mayores
como teletrabajadores, por lo que este seria un aspecto que considerar en el futuro
para mejorar las perspectivas de empleo de los trabajadores mayores.

Se apunta también el teletrabajo como una opcion de mejora en casos de
pandemias o epidemias, tanto para evitar el contagio, como para reducir los
periodos de ausencia por enfermedad en situaciones como la gripe estacional. Los
empresarios que implementan politicas de teletrabajo pueden reducir la
transmision de enfermedades respiratorias de empleado a empleado, incluida la
influenza estacional y pandémica®.

Desde un punto de vista preventivo y considerando el numero creciente de
teletrabajadores que desarrollan su actividad en lugares de trabajo no tradicionales,
los problemas de salud y seguridad son criticos. Si bien el teletrabajo ofrece
alternativas atractivas a los lugares de trabajo tradicionales, no deja de tener

22



desafios para empresarios y trabajadores, por lo que se propone un enfoque
macroergonémico y un diseno del sistema de trabajo para los programas de
teletrabajo que permita abordar estos nuevos desafios. Este enfoque explica el
impacto de los factores de riesgo organizativos, psicosociales y laborales en la
salud y la seguridad del teletrabajador y lleva a plantear estrategias preventivas
para proporcionar un entorno de trabajo libre de lesiones’. Es especialmente
importante el diseno de estos entornos de oficina, asi como la actividad preventiva
ante la aparicion de nuevos comportamientos de liderazgo con el objetivo de
promover un trabajo seguro y saludable”. Sin embargo, esto se ve limitado en
parte por los propios teletrabajadores y su negativa en la bisqueda de ayuda en la
mejora de sus condiciones de trabajo, lo que supone una barrera en los
mecanismos preventivos y de cuidado de su salud®. Los estudios realizados
apuntan la necesidad de formacion en los aspectos ergondémicos a los
teletrabajadores como fundamento de la actividad preventiva®.

Pocos estudios incluyen valoraciones sobre la repercusion del teletrabajo en la
salud de los trabajadores. Si bien la tecnologia de la informacion ha creado una
mayor flexibilidad y movilidad para estos empleados, la investigacion sobre
aspectos relacionados con el estrés o con los aspectos psicosociales en la salud es
limitada. Lundberg U et al. observaron, en trabajo publicado en 2002, que, en los
trabajadores de cuello blanco con desempeno de teletrabajo, las cifras de presion
arterial eran mas bajas cuando el trabajo se realizaba en el domicilio con respecto a
cuando trabajaban en la empresa. Ademas, existian variaciones asociadas a las
diferentes tareas laborales, era mas prevalente en los hombres y se mantenia
después del trabajo continuo y prolongado mas alla de las horas normales de
trabajo”.

Aunque la literatura en este tema continta suscitando inquietudes con respecto a
las consecuencias adversas del aislamiento profesional, las investigaciones mas
recientes no han examinado su impacto en los resultados laborales, pero se afirma
que el aislamiento profesional afecta negativamente el desempeno laboral vy,
contrariamente a las expectativas, reduce las intenciones de rotacion. Su impacto
se ve incrementado por la cantidad de tiempo empleado en el teletrabajo, mientras
que las interacciones cara a cara y el acceso a la tecnologia de mejora de la
comunicacion tienden a disminuirlo. Sobre la base de estos hallazgos, se ofrece un
campo de investigacion futura en torno al aislamiento profesional de los
teletrabajadores dada la creciente popularidad de esta modalidad organizativa de
trabajo®.

En un mundo cada vez mas digitalizado se plantean aspectos medioambientales de
contaminacion relacionada con las tecnologias de la informacion y la
comunicacion a través de la fabricacion, operacion y eliminacion de dispositivos y
equipos de red, pero que también cuentan con opciones que proporcionan formas
de mitigar el uso de energia, por ejemplo, a través de edificios inteligentes y del
teletrabajo. Este tipo de tecnologias influyen en el crecimiento econdmico y
provocan cambios tecnologicos y sociales, tal y como afirma Williams E en su
trabajo de 2011, la gestion de impactos directos es mas compleja que la simple
produccion de dispositivos  eficientes, con procesos de fabricacion
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energéticamente costosos, y en los que no es desdefnable la creciente proliferacion
de dispositivos que repercuten en costos y en contaminacion medioambiental®’,

Trabajar desde casa le ofrece al empleado y a la organizacion muchos beneficios.
La organizacion puede usar el teletrabajo para reclutar y retener empleados
valiosos y también puede ahorrar dinero en el espacio de trabajo y aumentar la
moral y la lealtad de unos empleados que disfrutan de la flexibilidad y la
comodidad que ofrece el teletrabajo. Su aplicacion es cada vez mas frecuente
como nueva forma organizativa en el mundo de los negocios en general y se
puede adaptar a algunos trabajos en el campo de la salud. Algunos autores
aconsejan la bisqueda en toda organizacion para ver qué trabajos se pueden
realizar, ya sea parcial o completamente, en el hogar o en lugares alejados de las
empresas y conectados tecnologicamente con ellas®.

Conclusiones

El cumplimiento del mandato constitucional de los poderes publicos de velar por
la seguridad e higiene en el trabajo presenta, en el caso concreto del teletrabajo,
un déficit evidente que requiere de la adopcion de medidas concretas.

Estas medidas pasan por potenciar las facultades de actuacion de oOrganos
administrativos, como la Inspeccion de Trabajo y la Seguridad Social, y el
establecimiento de medidas legislativas que dispongan mecanismos obligatorios y
de control del cumplimiento de las obligaciones preventivas, asi como la
elaboracion de un catilogo de productos y procedimientos recomendados y
limitados, cuyo control queda circunscrito al titular del hogar familiar en que se
desarrolla el trabajo, y cuya omision debe conllevar responsabilidad administrativa.

Se debe potenciar la realizacion de estudios sobre la siniestralidad laboral en los
domicilios particulares. Del mismo modo que existen estadisticas sobre accidentes
domésticos, tanto nacionales como comunitarias, en las que se registran lesiones
sufridas en el hogar, en sus inmediaciones y en momentos de ocio (ejemplo de
ello es el sistema DADO), se deberian sistematizar y recoger los accidentes sufridos
por los trabajadores asalariados en el ambito doméstico.

Es necesario adaptar las normas sobre seguridad e higiene en el trabajo a los casos
de teletrabajo, ya que esta forma de trabajar implica ciertas atenciones especiales
de vigilancia, tanto si se trata de teletrabajo en domicilio como de cualquiera de los
otros tipos considerados en este epigrafe.

El teletrabajo desde el domicilio implica vigilancia de las condiciones en las que se
lleva a cabo, ergonOmicas y ambientales, y unas exigencias minimas de las
condiciones de seguridad y salud que deben quedar recogidas en los convenios
colectivos de las empresas implicadas en su control y vigilancia preventiva.
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