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de Salud Laboral
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Presentacion

Desde la imprevista llegada del Covid-19
y sin que tengamos posibilidades hasta
la fecha para poder luchar cara a cara
contra él, se ha optado por posibilitar
preferentemente quedarse en casa
trabajando a un gran numero de personas
antes de poner en riesgo la salud en los
centros de trabajo.

Esta opcidon no va acompanada de las
medidas de igualdad, salud laboral y
prevencion, que debieran ser exigibles
en empresas y administraciones publicas
al ser una situacién de emergencia que
como mal menor no ha exigido acuerdos
ni formacion para que se tengan
unos conocimientos basicos sobre el
teletrabajo.

Una vez pasados los momentos iniciales
y tras la progresiva vuelta a la nueva
normalidad debe existir una regulaciéon
acorde al teletrabajo y no a las estancias
temporales para trabajar en los domicilios
particulares.

La necesaria actualizacion de esta guia
ante el continuo trabajo domiciliario que
se esta realizando y el preciso acuerdo
para mejorar las condiciones laborales
de los y las trabajadoras que lo realizan
evitando el aislamiento de quienes lo
ejecutan es tan imprescindible como la
incorporacion paulatina a los centros de
trabajo y la atencion directa.

Secretaria de Salud Laboral
y Secretaria de las Mujeres de FSC-CCOO
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1. Perspectiva sindical de género y de salud
laboral del teletrabajo

Lo primero que debemos hacer es definir el concepto de teletrabajo. En
nuestro ordenamiento juridico no tenemos ninguna definicién concreta
sobre el teletrabajo, con lo cual deberiamos establecer el mismo a través
de la determinacién de un concepto comun que pueda satisfacer a todas
las partes. Obviamente el definir un concepto nuevo sobre una categoria
que sigue conformandose en cada momento, que depende de los avances
en la tecnologia de la comunicacion e informacion y como dichos avances
permeabilizan la organizacion del trabajo, es una tarea ardua, con lo cual
lo mas efectivo es delimitar los elementos comunes actuales.

Existe acuerdo generalizado sobre tres elementos basicos que contribuyen
a delimitar el concepto de teletrabajo:
1. El teletrabajo se refiere a una actividad profesional remunerada.
2. La descentralizacion del lugar de trabajo.

3. Los medios y la tecnologia utilizada para desarrollar el trabajo
(NTIC).
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Con estos tres elementos podemos definir el teletrabajo como el
desarrollo de una actividad laboral remunerada, para la que se utiliza,
como herramienta basica de trabajo, las tecnologias de la informacién y
telecomunicacion y en el que no existe una presencia regular en el centro
de trabajo de la empresa.

En el ambito comunitario, tenemos la definicion de teletrabajo incluida
en el apartado segundo del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo
de 2002 que, define teletrabajo como “forma de organizacion y/o de
realizacion del trabajo, utilizando las tecnologias de la informacién 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
efectua fuera de estos locales de forma regular”.

La definicién de teletrabajo en dicho acuerdo es bastante general y
abierta, lo cual puede abarcar a todas aquellas personas que organicen y
realicen su trabajo utilizando las NTIC (nuevas tecnologias de informacion
y comunicacion), no restringiendo su ambito de aplicaciéon unicamente a
quienes realizan el teletrabajo en su hogar de manera permanente, sino
que cubre un espectro mayor en el que se pueden incluir el teletrabajo
movil e incluso a trabajadores y trabajadoras virtuales que realizan su
trabajo fuera de las instalaciones de la o el empleador, por ejemplo en
telecentros de trabajo.

De acuerdo a datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), en 2014
s6lo el 22% de las empresas apuestan por el teletrabajo, siendo un
6,6% las y los trabajadores (aproximadamente, 1.200.000) que, segun
el informe Monitor Adecco de Oportunidades y Satisfaccion en el Empleo
de 2016, practican el teletrabajo en Espana. Esta cifra ha crecido y el
mismo informe del afio 2018 pone de relieve que el 7,4% del total de la
poblacién ocupada en Espafia trabajan ocasionalmente desde su hogar.
Ademas, de los 950.000 empleos creados en los ultimos 8 trimestres, un
25% correspondia alosy las teletrabajadoras.

En este tipo de estudio, al igual que en todos los que se realizan,
deberiamos conocer el porcentaje de hombres y mujeres para poder
profundizar mas y mejor en la salud y los derechos de la plantilla, en
definitiva en las condiciones laborales y sus potenciales mejoras.

A nivel comparado, el desarrollo del teletrabajo en Espafa sigue siendo
de los mas bajos de Europa. Concretamente, el porcentaje de empresas
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que apuestan por formas de teletrabajo es claramente inferior a la media
europea, que, segun los datos que facilita el Eurostat, es del 35%. Siendo
mas el numero de mujeres que hombres que lo desempefian excepto
en 8 paises. Resulta paraddjica la falta de perspectiva de género en el
teletrabajo y el intento de ver en este una medida de conciliacién sin tener
en cuenta ninguna prevencion afadida que el estar en el hogar y sin
medidas reales de corresponsabilidad.

Una vez que hemos conseguido delimitar el concepto partiendo de
elementos comunes, ya que como avanzamos nuestro marco juridico
todavia resulta poco prolifico en esta materia, nos corresponde analizar
si el teletrabajo como nueva organizacion del trabajo, contiene elementos
positivos para la clase trabajadora y todo ello desde una perspectiva de
salud laboral y género que es el objeto de esta Guia.

La revolucion digital en la que estamos inmersos esta modificando las
relaciones de produccion y por ende esta afectando a los métodos de
trabajo de las fuerzas productivas, lo que conlleva una modificacion en la
organizacion del trabajo. Esta nueva organizacién en continua evolucion
y el COVID19 han traido formas de trabajo como el teletrabajo. El peso
cuantitativo del teletrabajo empieza a ser relevante en nuestro pais, y el
proceso de cambio tecnolégico parece irreversible, por tanto el teletrabajo
asi como otras nuevas formas de organizacion del trabajo influidas por
los cambios tecnoldgicos, sera una realidad cada vez mas relevante en el
mundo laboral. En ese sentido la primera idea que debemos trasladar es
que se trata de un proceso imparable.

Desde una perspectiva propia de salud laboral esta modificacion de la
organizacion del trabajo conlleva riesgos para la salud laboral aunque
también puede presentar aspectos positivos desde un enfoque puramente
preventivo.

La virtud mas resefable y plenamente constatable, es la reduccion de
la probabilidad de sufrir un accidente in itinere, asociado a la reduccion
o eliminacion de los desplazamientos diarios entre el domicilio de la
persona teletrabajadora y el centro de trabajo en la empresa.

Son varios los riesgos propios en cuanto a la salud laboral que se
presentan. La Administracion a través del Instituto Nacional de Seguridad,
Salud y Bienestar en el Trabajo, lo ha reconocido en la Nota Técnica de
Prevencion 412. Mas alla de los riesgos propios tendremos que abordar
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los riesgos genéricos ergondmicos y ambientales de cualquier puesto de
oficina, sin obviar la perspectiva de género.

En cuanto a los riesgos propios, por un lado tenemos el peligro de
aislamiento por el menor contacto con los compafieros y compafieras
de trabajo. Es este uno de los riesgos mas frecuentes, lo que hace
conveniente implantar ciertas medidas que eviten el riesgo de reduccion
de los niveles de interaccion social. Las posibilidades son variadas y van
desde la obligatoriedad de trabajar varios dias en el centro de trabajo hasta
el establecimiento de reuniones con una cierta periodicidad. Algunos de
los acuerdos y convenios sobre teletrabajo que tenemos en el ambito de
nuestra Federacién abundan en ese sentido reduciendo el teletrabajo a
algunos dias de la semana.

Las nuevas tecnologias de la comunicacion e informacion pueden
permitir la disponibilidad de 24 horas/dia del trabajador o la trabajadora.
Esta posibilidad que posibilitan las nuevas tecnologias, también pueden
generar sobreexplotacién, y abren la puerta a nuevos riesgos de caracter
psicosocial, como son el tecnoestrés o dificultades para dejar el trabajo
(workaholism). Estos riesgos psicosociales que sin duda son los mas
relevantes, no se reflejan en los convenios o acuerdos a través de medidas
preventivas, como analizaremos mas adelante. Parece necesario incluir
nuevas formulaciones de desconexion digital para impedir que el trabajo
se desarrolle mas alla de los horarios acordados dentro de los procesos
de negociacion colectiva que aborden el teletrabajo.

Otro de los riesgos que presenta el teletrabajo y el cual afecta a la
conciliaciéon y a la corresponsabilidad en la vida familiar, es la dificultad
para separar el trabajo de la familia. Lo que habitualmente son dos
lugares distintos, asociados a conceptos y vivencias diferentes (trabajo,
competitividad, esfuerzo frente a descanso, ocio, vida privada), se
convierten en uno sélo. Este riesgo que como el anterior esta condicionado
por la disponibilidad de la jornada de trabajo también puede ser abordado
desde instrumentos como la desconexion digital.

Debemos sefalar también que es fundamental abordar la perspectiva
de género en la modalidad del teletrabajo, desde CCOO, tenemos el
deber y la obligacion de ser defensora y baluarte de la igualdad no hay
cabida para la ambigtiiedad y nos compete reflejarlo en todas nuestras
actividades sociales y sindicales incidiendo de manera notable en las
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negociaciones propias de nuestro ambito laboral y esencialmente en esta
Guia de teletrabajo y salud laboral.

Al disefiar un puesto de trabajo de cualquier entorno laboral hay que
tener presentes las diferentes dimensiones corporales de las mujeres
y los hombres. El disefio de dispositivos, equipos etc., que no se idea
fielmente y sin datos antropométricos puede ser el origen significativo de
determinadas lesiones.

Existe una buena legislacion para conseguir avanzar en igualdad en
nuestro pais siendo fructifera en el tiempo pues se ha ido desarrollando
a lo largo de los afios. Es indispensable usar estas herramientas para
mejorar situaciones en la sociedad y en el ambito laboral y conseguir
progresar mas rapidamente hacia la igualdad entre hombres y mujeres.

La desconexién digital se convierte por tanto, en una herramienta
imprescindible para evitar los riesgos psicosociales emergentes del
teletrabajo y para revertir los efectos que una disponibilidad horaria
continua puede tener sobre la conciliacién y la corresponsabilidad
en la vida familiar, todo ello hace necesario la presencia de clausulas
de desconexién digital en los marcos de negociacién colectiva.

En un contexto histérico como el actual donde la precarizacion y
la flexibilidad se esta imponiendo en las relaciones de produccion,
se hace imprescindible una perspectiva de salud laboral y genero
en el teletrabajo, para que dicha forma de organizacién del trabajo,
no constituya un instrumento para establecer exclusivamente
mecanismos de flexibilidad, que soélo tengan el objetivo de
revertir una mayor plusvalia en la empresa o reducir costes en las
Administraciones.
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2.1. Marco juridico de la salud laboral
en el teletrabajo

Para abordar el marco juridico de la salud laboral en el teletrabajo,
debemos tener una doble perspectiva,: por un lado, analizar la normativa
propia que constituye nuestro ordenamiento juridico y por otro,lado los
acuerdos comunitarios, que aunque no son vinculantes pueden servir de
orientacion en los procesos de negociacion.

Desde el punto de vista interno, primeramente debemos de pararnos en
la regulacion que el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores realiza sobre el trabajo a distancia en su articulo 13. Dentro
del trabajo a distancia estd encuadrado el teletrabajo y por lo tanto lo
expuesto en este articulado es trasladable al mismo.

Cuando se refiere a la salud laboral la regulacion es clara en dicho articulo,
“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 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales, y su normativa de desarrollo”.

12
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Si bien, aunque nos encontramos con una remision genérica, no admite
dudas que al teletrabajo le es aplicable la normativa en prevencion
establecida en la Ley 31/1995.

LaLeyde prevenciontampoco hace unareferenciaexpresaen suarticulado
al teletrabajo y por lo tanto entra en el ambito de aplicacion general de la
norma. Sin embargo, el que la norma no haya hecho matizacion alguna
con relacion al cumplimiento de la normativa preventiva en los supuestos
de teletrabajo, suscita ciertas dudas en cuanto al cumplimiento de las
obligaciones preventivas que abordaremos durante el informe.

Existen normas reglamentarias que desarrollan la LRPL y, aunque no
son directamente referidas al teletrabajo, si resultan de aplicacion para
esta modalidad de prestacién de servicios. En concreto el “Real Decreto
488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud
relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion”
es claramente aplicable a la prestacion de servicios desarrollados como
teletrabajo; y el mas reciente “Real Decreto 299/2016, de 22 de julio,
sobre la proteccion de la salud y la seguridad de los trabajadores contra
los riesgos relacionados con la exposicion a campos electromagnéticos”
también resulta de aplicacion al teletrabajo.

Esta ultima norma reglamentaria establece disposiciones minimas que
tienen como objeto la proteccién de trabajadores y trabajadoras contra los
riesgos para su salud y su seguridad derivados o que puedan derivarse
de la exposicién a campos electromagnéticos, teniendo en cuenta que
dichos riesgos son debidos a los efectos biofisicos directos conocidos
y a los efectos indirectos causados por los campos electromagnéticos.
En este contexto, incluye la obligacion empresarial de elaborar y aplicar
un plan de accion que debera contar con las medidas técnicas y/o de
organizacion destinadas a evitar que la exposicion supere determinados
valores limite; determina los valores limite de exposicion y los niveles de
accion; establece la obligacidon de que la empresa efectie una evaluacion
Yy, en caso necesario, mediciones o calculos de los niveles de los campos
electromagnéticos a que estén expuestas las personas trabajadoras, etc.

También debemos destacar la Nota Técnica de Prevenciéon 412 sobre
Teletrabajo: criterios de implantacion del teletrabajo, adoptada por
el Instituto Nacional de la Seguridad e Higiene en el Trabajo en 1996.
Hemos de recordar que las Notas Técnicas de Prevencion elaboradas
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por el INSHT son guias de buenas practicas, pero no son de obligado
cumplimiento puesto que no se encuentran enmarcadas en una normativa
concreta de consideracién de norma juridica.

Sin embargo, es innegable su interés y relevancia a efectos de confirmar
el alcance de la obligacion de garantizar la seguridad y salud de las y los
trabajadores, especialmente respecto a riesgos en los que no existe una
regulacion legal especifica, como es el teletrabajo.

Elobjetivodela NTP412es establecer un marco conceptual del teletrabajo,
asi como recomendaciones sobre las diferentes fases de implementacion
del teletrabajo, beneficios y posibles problemas de la introduccién en la
empresa de esta forma de prestacidon de servicios y sugerencias para
regular las especificidades y condiciones del teletrabajo.

Aunque la NTP 412 se ha publicado hace mas de 20 afios, establece
algunas cuestiones relevantes a efectos del marco juridico en seguridad
y salud laboral del teletrabajo, entre ellas recomendaciones sobre las
condiciones de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo.

La NTP 412 establece recomendaciones en cuanto a la elaboracion del
“Documento de teletrabajo”, que contenga las condiciones de prestacién
de servicios bajo esta modalidad. El caracter acordado de este documento
es esencial, especificamente en relaciéon con aspectos conflictivos como
pueden ser el control del tiempo de trabajo o del cumplimiento por parte
de la persona trabajadora de las normas preventivas.

En este sentido, se recomienda que este documento contenga informacion
referente a:

Condiciones laborales, especialmente en cuanto a las horas
de trabajo (nimero de horas diarias o semanales, sistema
de justificacion de las mismas y, en su caso, obligaciones de
accesibilidad y disponibilidad de la o el teletrabajador) y el lugar de
prestacion de servicios (condiciones minimas que debe cumplir la
zona de la vivienda dedicada al teletrabajo).

Procedimientos y métodos de trabajo, especificamente en relacion
con la forma y modo de reportar los resultados.

Formacion, requiriéndose concretar dicha formacioén, resultando
especialmente relevante la formacién en aspectos ergonémicos de
disefio del puesto de trabajo, en tecnologias telematicas, etc.
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Terminacion de la situacion de teletrabajo, independientemente de
la extincién de la relacion contractual con la empresa.

Respecto al marco juridico en el dmbito comunitario, lo primero que
debemos sefalar es que no existe ningun reglamento ni ninguna
directiva comunitaria que regule el teletrabajo, tampoco en relacion con
su dimension de seguridad y salud laboral. En el ambito comunitario
unicamente existe el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo de 2002,
que no cabe calificar como una norma juridica, por cuanto no es una
regulacion sobre el teletrabajo que prevé derechos y obligaciones cuyo
incumplimiento es sancionable administrativa y/o judicialmente.

El Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, como su propio nombre
indica, fue un acuerdo entre la Confederaciéon Europea de Sindicatos
(CES), la Union de Confederaciones de la Industria y de Empresarios de
Europa / la Unién Europea del Artesanado y de la Pequefia y Mediana
Empresa (UNICE/UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa Publica
(CEEP).

Es un acuerdo voluntario entre los agentes sociales a nivel europeo, cuyo
objetivo real es tratar de influir en la negociacion colectiva que pueda
desarrollarse por dichos agentes sociales en los estados miembros.

La génesis del Acuerdo Marco hay que buscarla en el contexto de la
Estrategia Europea de Empleo. El Consejo Europeo invitd a los agentes
sociales a negociar acuerdos para modernizar la organizacion del trabajo,
que incluyeran propuestas de trabajo flexible, con el objetivo de mejorar
la productividad y la competitividad de las empresas y lograr el equilibrio
necesario entre flexibilidad y seguridad.

El citado acuerdo es especialmente importante, ya que se trata del primer
acuerdo europeo establecido por la propia interlocucion social. El objeto
del acuerdo no es otro que elaborar un marco general a escala europea
para las condiciones laborales de teletrabajadores y teletrabajadoras. En
sintesis, el acuerdo otorga a estos ultimos la misma proteccion global que
a las personas que trabajan y que ejercen sus actividades en los locales
de la empresa.

Este Acuerdo Marco recoge cuestiones relevantes sobre teletrabajo y
seguridad y salud laboral, entre ellos queremos destacar:
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La empresa es responsable de la proteccion de la salud y de la
seguridad profesional de la persona teletrabajadora conforme a
la Directiva 89/391/CEE, asi como a las Directivas particulares,
legislaciones nacionales y convenios colectivos pertinentes.

La empresa tiene el deber de informar a quienes teletrabajan
de la politica empresarial en materia de salud y seguridad en el
trabajo, en especial sobre las exigencias relativas a las pantallas
de datos. Los y las teletrabajadoras debe aplicar correctamente
estas politicas de seguridad.

Para verificar la correcta aplicacion de las normas en materia de
salud y seguridad, la o el empresario, la representacion de la gente
trabajadora y/o las autoridades competentes deben tener acceso
al lugar del teletrabajo, dentro de los limites de la legislacion y de
los convenios colectivos nacionales. Si la persona teletrabajadora
lo efectia en el domicilio, este acceso esta sometido a previa
notificaciéon y consentimiento previo. Quienes realizan el teletrabajo
estan autorizados a pedir una visita de Inspeccién de Trabajo.

Ademas, en materia de organizacién del trabajo, el Acuerdo Marco dispone
la obligacién empresarial de, dentro del ambito de autonomia organizativa
de quienes teletrabajan, garantizar que “la carga de trabajo y los criterios
de resultados de las personas que teletrabajan son equivalentes a los de
los y lastrabajadoras comparables en los locales de la empresa”.

Finalmente, el Acuerdo Marcoincluye unareferencia expresaalaadopcion
de medidas para prevenir el aislamiento de la persona teletrabajadora en
relacion con el resto de personal de la empresa, tales como darle ocasion
de reencontrarse regularmente con sus compafieros y compaferas y
tener acceso a las informaciones de la empresa.

En definitiva, segun el Acuerdo Marco, en materia de proteccion de la
salud y seguridad del teletrabajador y teletrabajadora, la empresa se
erige como garante de la misma y, si bien debe tener acceso al lugar
de prestacion de servicios, se imponen limitaciones a la entrada en el
domicilio de la persona trabajadora, que requeriran el consentimiento
previo del mismo.



El teletrabajo desde la perspectiva de género y salud laboral

2.2. Marco juridico de la igualdad
en el teletrabajo

Una vez especificada esta normativa genérica no debemos olvidar
introducir la perspectiva de género para hacer efectiva la igualdad y esto
nos lleva a recordar que, como indicabamos al inicio, esta existe en nuestro
marco juridico desde la Constitucion Espafiola en el articulo 14 que recoge
el principio de igualdad y no discriminacién hasta la normativa especifica,
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) que instituye la
obligacién de la empresa para garantizar la seguridad y la salud de las
personas trabajadoras especificando en su articulo 15 la adaptacion del
trabajo a la persona lo que conlleva tener en cuenta la proteccion a las
mujeres como trabajadoras.

Por otra parte, es importante recordar que nuestra legislacién no ampara
actitudes condescendientes o paternalistas a la hora de garantizar la
seguridad y la salud laboral de las mujeres. Es decir, en base a la Ley
31/1995, no se puede justificar una proteccion desorbitada por parte del
empresariado que permita, por ejemplo, apartar a las mujeres de sus
puestos de trabajo por el simple hecho de ser mujeres o para protegerlas
durante el embarazo. En este sentido se han pronunciado los tribunales en
numerosas ocasiones.

Alo largo de nuestra historia los puestos de trabajo han sido disefiados por
y para hombres en todas sus fases desde los equipos, la organizacion, las
areas y espacios de trabajo, las maquinas, hasta los horarios o descansos,
que se hanrealizado sin tener en cuenta las responsabilidades familiares, de
cuidados o diferencia biolégica siendo por tanto un modelo masculinizado.

Es por ello que debemos pensar que es necesario cambiar este modelo y
erradicar las desigualdades dando una perspectiva de género en todo lo
que realizamos aplicando practicas preventivas también en la salud laboral.

El derecho a la salud de las mujeres trabajadoras tiene que ser ademas de
los aspectos mas conocidos al ser el embarazo y la lactancia situaciones
de una proteccion integral teniendo en cuenta que la naturaleza bioldgica
tiene que ser compatible con la defensa de los derechos profesionales.

Al disefiar un puesto de trabajo de cualquier entorno laboral hay que tener
presentes las diferentes dimensiones corporales de las mujeres y los
hombres.
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El principio de transversalidad de género se ha incorporado en el ambito
de la salud, y mas especificamente, en la salud laboral, por mandato de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. El articulo 27 de la Ley 3/2007 integra el principio de igualdad
en la salud:

27.1. “Las politicas, estrategias y programas de salud tienen que integrar, en
su formulacién, desarrollo y evaluacion, las diferentes necesidades de las
mujeres y los hombres, asi como las medidas necesarias para abordarlas
adecuadamente”.

27.2. “Las Administraciones publicas garantizaran un igual derecho a
la salud de las mujeres y hombres, a través de la integracion activa, en
los objetivos y en las actuaciones de la politica de salud, del principio de
igualdad de trato, evitando que por sus diferencias biolégicas o por los
estereotipos sociales asociados, se produzcan discriminaciones entre unas
y otros”.

Y por ofra parte, la disposicion adicional duodécima de la Ley 3/2007
establece la modificacion de la LPRL en determinados aspectos
relacionados con la salud de las mujeres trabajadoras, afiade un nuevo
apartado que establece que las administraciones publicas tienen que
promover la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Para que esto sea posible, las administraciones deberan considerar “las
variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos como en el estudio e investigacién generales en
materia de prevencion de riesgos laborales, con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores”. En la propia
ley existe la exigencia de obtencion y tratamiento de los datos desagregados
por sexo.

Como podemos observar es mucha la normativa existente:Ley de Igualdad,
Ley de Violencia de Género, Estatuto de los Trabajadores, LPRL, acuerdos
internacionales, para aplicar la perspectiva de género en la salud laboral y
prevencion y conseguir avanzar en igualdad. Sin dejar de lado la eficacia
de esta al aplicarla en nuestra negociacion su potencial mejora no debemos
olvidar la importancia de realizar un buen Plan de Igualdad y de prevencion.
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3. Plan de Prevencién de Riesgos Laborales en
el teletrabajo. Problematica especifica

El teletrabajador o teletrabajadora vinculado con la empresa por
una relacion laboral es una persona mas a los efectos preventivos,
independientemente de que su prestacion de servicios se lleve a cabo
fuera de la empresa.

Por consiguiente, todas las empresas estan obligadas a incorporar al
teletrabajo en su plan de prevencién de riesgos laborales con perspectiva
de género, tanto el teletrabajo presente como futuro que pueda
desarrollarse en la empresa.

El Plan de Prevencion podria calificarse como el conjunto ordenado
de medidas, adoptadas a partir de la evaluacion de riesgos laborales,
tendentes a llevar a cabo la labor preventiva y de proteccion de
trabajadores y trabajadoras en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Partiendo de la diversidad de factores que inciden en la labor preventiva
en la empresa, resulta evidente que como contenidos del Plan de
Prevencion con perspectiva de género deben integrarse los siguientes
aspectos con relacién al teletrabajador y teletrabajadora:

Evaluacion de riesgos.
Medidas de proteccion y equipos de trabajo.
Informacién, formacion y participacion de las y los trabajadores.

Medidas de emergencia y en situaciones de riesgo grave e
inminente.

Vigilancia de la salud

Coordinacion de actividades.

Proteccion de colectivos especiales.

Organizacion de la actividad preventiva.

Obligaciones de los y las trabajadoras en materia de prevencion.

Alos efectos del teletrabajo, debe entenderse en el teletrabajo a domicilio,
el domicilio de la persona trabajadora Sl tiene la consideracion de centro
de trabajo a los efectos de prevencion de riesgos laborales.
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Si bien es cierto que la falta de disponibilidad de la empresa sobre el
domicilio del teletrabajo puede dificultar esta tarea, es indudable que
la empresa tiene la obligacion de realizar una evaluacion de riesgos
laborales respecto del domicilio del teletrabajador y teletrabajadora.
En concreto, Unicamente respecto de aquella zona habilitada para la
prestacion de servicios, no extendiéndose esta obligacion al resto de
zonas de la vivienda no dedicadas a la prestacion de servicios.

En primer lugar, es importante recordar el articulo 29 LPRL que establece
la obligacién del trabajador y trabajadora de “cooperar con el empresario
para que éste pueda garantizar unas condiciones de trabajo que sean
seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y la salud”.

No obstante lo anterior, debido a que, la entrada de personal de la empresa
al domicilio de la persona teletrabajadora requiere su consentimiento
o autorizacién, su negativa impide a la empresa o en quien deleguen
acceder al mismo. Cuestién esta que debe ser reglada.

En el caso que el convenio colectivo, acuerdo de teletrabajo o contrato de
trabajo, prevea la obligacién de permitir el acceso a la persona autorizada
por parte de la empresa al domicilio del o la trabajadora a efectos de
prevencion de riesgos laborales, la negativa por su parte ( siempre que
sea injustificada) podra constituir una infraccion laboral. En este punto,
téngase en cuenta el apartado tercero del articulo 29 LPRL, que prevé
expresamente que el incumplimiento del trabajador y trabajadora de sus
obligaciones de prevencion de riesgos laborales, constituye infraccion
laboral a los efectos del articulo 58.1 ET.

Desde nuestro punto de vista, la negativa de la persona teletrabajadora
de acceder a su domicilio no exime a la empresa del cumplimiento de
su obligacion de evaluacién de riesgos laborales, pudiendo, utilizar
formas de evaluacion que no requieren tal inspeccion fisica, como es la
autocomprobacion por parte del teletrabajador o teletrabajadora.

Por otro lado, y asi lo establece el Acuerdo Marco, la persona
teletrabajadora esta autorizada a pedir una visita de Inspeccion por parte
de la empresa. Por consiguiente, ante un incumplimiento o cumplimiento
defectuoso de la empresa de su obligacién de realizar una adecuada
evaluacion de riesgos laborales del lugar de trabajo, el Acuerdo Marco
reconoce al personal teletrabajador la capacidad para solicitar a la
empresa una inspeccion.
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Asimismo, en el ordenamiento juridico espanol, el o la trabajadora
tiene la capacidad para interponer una denuncia ante la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social. En este sentido, es interesante destacar
que la Inspeccion tiene capacidad para entrar también en el domicilio
de la persona teletrabajadora, siempre con el expreso consentimiento o,
en su defecto, autorizacion judicial (articulo 5.1 Ley 42/1997, de 14 de
noviembre, ordenadora de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social).

En relacion con el deber de informacion y formacién en materia de
prevencion de riesgos laborales y teletrabajo, deben conceptuarse como
dos medidas preventivas basicas o esenciales.

De conformidad con ello, el teletrabajador y la teletrabajadora han de
tener una informacion detallada de los riesgos especificos de su puesto
de teletrabajo —tanto los derivados del espacio de trabajo como los
riesgos organizacionales y psicosociales — y de las medidas preventivas
adoptadas por parte de la empresa.

El articulo 19 LPRL, a su vez, establece el deber empresarial de

formacién en materia de prevencion de riesgos laborales como un deber
independiente del de informacion regulado en el articulo 18 LPRL.

21
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En este punto no hay que olvidar prevenir los riesgos ergonémicos
teniendo en cuenta la perspectiva de género.

Recordando que las mujeres estan ocupando puestos de trabajo que
anteriormente eran exclusivos de hombres y estos deben adaptarse a
las condiciones de trabajo de las mujeres.

Por ejemplo en la Guia de Treball de la Generalitat de Catalunya “10
porqués para una salud laboral con perspectiva de género” al referirse
a la prevencion de los trastornos musculo-esqueléticos incorpora las
necesidades tanto de los hombres como de las mujeres recomendando
las siguientes pautas generales de prevencion:

Disefio adecuado de lugares de trabajo, equipos, herramientas,
equipos de proteccion individual (EPI) y ropa, teniendo en cuenta
la variabilidad humana.

Correcta organizacion de las tareas.

Formacion de habitos posturales en el trabajo y ejercicio fisico
equilibrante.

Evaluacion de riesgos y recogida de datos.

Sin olvidar el disefio adecuado de lugares de trabajo, equipos,
herramientas para prevenir el riesgo de posturas forzadas, pues las
dimensiones adecuadas y el buen uso de estos evitaran futuras lesiones.

Y por ultimo no relegar la necesidad de una correcta organizacion de las
tareas, la organizacion adecuada de los ritmos de trabajo, las rotaciones
y las pausas.
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4. Negociacion colectiva en materia preventiva
sobre teletrabajo en el ambito de FSC-CCOO

Ellll Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016y 2017
contiene una timida regulacion del teletrabajo. El Acuerdo en su capitulo
IV incluye los criterios que pueden ser utilizados por las empresas y
representantes de las y los trabajadores para la regulacién del teletrabajo,
entre los que aparecen, ademas de una remision al Acuerdo Marco
Europeo en cuanto a su definicién, el caracter voluntario y reversible
de la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo, el principio de
igualdad de derechos entre personal teletrabajador y quienes no lo son
y la necesidad de regular aspectos como la privacidad, confidencialidad,
prevencion de riesgos laborales, formacion, etc. El IV AENC prorroga
todo lo concerniente al Ill Acuerdo que no entra en contradiccion con lo
establecido en el mismo, como es el caso de la regulacion del teletrabajo.

En el ambito de nuestra Federacién de Servicios a la Ciudadania hay
algunos acuerdos y convenios donde se recoge el teletrabajo, en la
mayoria de ellos, se incluyen cldusulas de salud laboral donde se
aborda con diferente intensidad la prevencion de este modo de trabajo. A
continuacion analizaremos las clausulas de salud laboral en el teletrabajo
que se recogen en la negociacién colectiva de nuestra Federacion.

Primeramente pasaremos a analizar los acuerdos de teletrabajo de las
Administraciones publicas. Existen numerosos acuerdos de regulacion
del teletrabajo en la Administracion Publica. Concretamente, las
comunidades del Castilla y Ledn, Euskadi, Extremadura, Islas Baleares,
Castilla-La Mancha, La Rioja, Aragén, Pais Valenciano y Galicia, han
aprobado regulaciones para la prestacion de servicios en régimen de
teletrabajo por parte del personal empleado publico en la Administracion.

Los acuerdos de teletrabajo adoptados por las Administraciones Publicas
generalmente incluyen una referencia a la seguridad y salud laboral
de los teletrabajadores y teletrabajadoras. Si bien esta referencia es
mayoritariamente una remision genérica a la LPRL, aunque en ocasiones
existen regulaciones mas detalladas, donde se incluye la obligacion
empresarial de evaluaciéon de riesgos, formacion e informaciéon de los
riesgos existentes en el teletrabajo, seguimiento y control del cumplimiento
de las medidas preventivas por parte del personal teletrabajador, etc.
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En el sentido mas extenso tenemos la regulacion contenida en el acuerdo
de Euskadi, Decreto 92/2012, de 29 de mayo, por el que se aprueba el
Acuerdo sobre la prestacion del servicio en la modalidad no presencial
mediante la férmula del teletrabajo para el personal publico de la
Administraciéon General de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus
Organismos Autébnomos.

En el articulo 16 de este acuerdo se realiza una regulaciéon extensiva en
materia de salud laboral que reflejamos a continuacion:

El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales facilitara al
personal que se acoja a la modalidad de teletrabajo la evaluacion
de riesgos de su actividad, asi como la formacion e informacion
necesaria en materia de seguridad y salud laboral para evitar los
riesgos laborales o, si son inevitables, minimizarlos y disponer la
aplicacion de las medidas preventivas necesarias.

Asimismo, ese personal deberéa acudir a una sesion formativa
donde se le indicara como debe acondicionar su puesto de trabajo
fuera de las dependencias administrativas, asi como las nociones
necesarias sobre seguridad y ergonomia en los puestos de trabajo
con pantallas de visualizacion de datos. La asistencia a la sesion
formativa tendra caracter obligatorio y las personas empleadas
deberan acreditar los conocimientos adquiridos mediante la prueba
correspondiente.

Los empleados y empleadas acogidos a la modalidad de
teletrabajo deberan aplicar en todo caso las medidas previstas
en su evaluacion de riesgos, asi como la formacién e informacion
facilitada por el Servicio de Prevencion no sélo a su actividad, sino
también al diserio de su puesto de trabajo. No obstante, el Servicio
de Prevencion les proporcionara asistencia y asesoramiento
telefénico cuando lo precisen.

Igualmente, los teletrabajadores y teletrabajadoras podran solicitar
al Servicio de Prevencion el examen del puesto de trabajo en su
lugar de teletrabajo. Se accedera a esa peticion cuando el Servicio
considere que es necesaria esa presencia domiciliaria. En el caso
de que el Servicio de Prevenciéon recomiende adoptar medidas
correctoras en el puesto de trabajo, sera responsabilidad del
personal teletrabajador su implantacion.
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En términos similares se desarrolla el articulo 18 del Decreto 45/2013,
de 5 de diciembre, por el que se regula la prestacion del servicio en
la modalidad no presencial mediante la férmula del teletrabajo para el
personal funcionario y laboral al servicio de la Administracién General de
la Comunidad Auténoma de La Rioja y sus Organismos Auténomos.

Una regulacion menos extensa encontramos en el Acuerdo de teletrabajo
del Pais Valenciano. En el articulo 9 del Decreto 82/2016, de 8 de julio,
del Consell, por el que se regula la prestacion de servicios en régimen
de teletrabajo del personal empleado publico de la Administracion de la
Generalitat, se establece:

1. El 6rgano competente en materia de prevenciéon de riesgos
laborales deberéa verificar, con caracter previo al inicio del programa
y mediante la comprobaciéon del cuestionario cumplimentado
por las personas participantes previsto en el anexo Ill, que las
condiciones en que se desempefan las funciones del puesto
de trabajo en el domicilio no suponen riesgo para la salud de la
persona teletrabajadora.

2. No obstante lo anterior, podran solicitar, con caracter voluntario,
que por el 6rgano competente en materia de prevencion de
riesgos laborales se realice una inspeccién domiciliaria a fin de
comprobar las condiciones alegadas en el citado cuestionario. Las
condiciones del puesto de trabajo también podran ser objeto de
revision y analisis durante toda la vigencia del programa, previa
comunicacion a la persona interesada.

3. A los efectos de contingencias profesionales sera de aplicacion
la normativa vigente en materia de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales.

Los acuerdos de Castilla y Ledn llles Baleares, hacen una mencién muy
exigua a la salud laboral y realizan una especial mencién a la necesidad
de cumplimentar un cuestionario de autocomprobacioén por parte de las
empleadas y empleados publicos.

El articulo 20.2 de Decreto 16/2018 de 7 de junio por el que se regula el
teletrabajo establece:

“Una vez autorizado el teletrabajo, el servicio de prevencion
responsable de la evaluacion del puesto remitira al teletrabajador
el correspondiente autocuestionario de prevencion de riesgos
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laborales, que sera devuelto debidamente cumplimentado y firmado
para la valoracion del mismo. Sera responsabilidad del empleado
publico el cumplimiento de lo declarado en el autocuestionario asi
como la adopcién de las medidas correctoras que se le propongan”.

Art 11.5 del Decreto n° 36/2013, de 28 de junio, que regula la modalidad
de prestacion de servicios mediante teletrabajo en la Administracion de la
Comunidad Auténoma de las llles Balears, dice:

“La Administracion de la Comunidad Auténoma de las llles Balears
informara a la persona teletrabajadora de la politica de la empresa
en materia de salud y seguridad en el trabajo, especialmente
sobre las exigencias relativas a las pantallas de datos, que debera
aplicar correctamente. La persona autorizada tiene que rellenar
el cuestionario de autocomprobaciéon en materia de prevencion
de riesgos laborales para el puesto de teletrabajo facilitado por el
servicio competente en materia de seguridad y salud laboral de
los empleados publicos de la Administracion de la Comunidad
Auténoma de las llles Balears”.

Luego nos encontramos con otros acuerdos donde hay referencias
meramente genéricas, estos son los casos del acuerdo de Extremadura,
Castilla La Mancha y Galicia.

Articulo 11 del acuerdo de Extremadura (Decreto 1/2018, de 10 de
enero, por el que se regula la prestacion del servicio en la modalidad no
presencial, mediante la formula del teletrabajo).

El Servicio de Prevencion valorara el entorno en el que la persona
teletrabajadora realizara sus funciones en régimen no presencial y emitira
informe sobre las condiciones del mismo. Unicamente seré realizada una
valoracion presencial del citado entorno cuando asi lo solicite la persona
teletrabajadora o cuando el propio Servicio de Prevencién lo considere
necesatrio, y siempre previa comunicacion a la persona teletrabajadora.

En el caso de que el Servicio de Prevencion recomiende adoptar medidas
correctoras en el puesto de trabajo, sera responsabilidad del personal
teletrabajador su implantacion.

Articulo 4.2 del acuerdo de Castilla- La Mancha (Decreto n° 57/2013, de
12 de agosto, que regula la prestacion de servicios de los empleados
publicos en régimen de teletrabajo en la Administracion de Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha).
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“El personal empleado publico que preste servicios en régimen de
teletrabajo tiene derecho a una adecuada proteccion en materia
de seqguridad y salud, resultando de aplicacion, en todo caso, lo
establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, y su normativa de desarrollo”.

En el caso de Galicia la ORDEN de 20 de diciembre de 2013, conjunta
de la Vicepresidencia y Conselleria de Presidencia, Administraciones
Puablicas y Justicia y de la Conselleria de Hacienda, por la que se regulan
la acreditacion, la jornada y el horario de trabajo, la flexibilidad horaria y
el teletrabajo de los empleados publicos en el ambito de la Administracion
general y del sector publico de la Comunidad Autébnoma de Galicia, dedica
un articulo al teletrabajo.

“Articulo 13. Modalidad de prestacion del servicio en régimen de
teletrabajo:

Por teletrabajo se entiende aquella modalidad de prestacion de servicios
en que el personal empleado publico desarrolle las tareas asignadas
a su puesto de trabajo fuera de las dependencias de la Administracion
autondémica, mediante el empleo de las nuevas tecnologias, con la finalidad
de alcanzar una mayor eficiencia en la gestion publica, contribuyendo a la
conciliacion de la vida familiar y laboral”.

En esta modalidad de prestacién de servicios, que tendra caracter
voluntario para el personal empleado publico, quedaran garantizadas las
condiciones exigidas en materia de prevencion de riesgos laborales, de
seguridad social, de proteccion y de confidencialidad de los datos.

Y por ultimo nos encontramos el acuerdo de la Comunidad de Aragén
(INSTRUCCION de 6 de agosto de 2014, del Director General de la
Funcién Publica y Calidad de los Servicios, para la implantacion del
programa piloto de la modalidad de teletrabajo en la Administracion de
la Comunidad Auténoma de Aragén) donde no hay no hay ninguna
referencia a la salud laboral.

En cuanto a las empresas dentro del ambito de FSC-CCOO,
nos encontramos con regulacién del teletrabajo en sector de las
telecomunicaciones.
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En primer lugar tenemos el reciente || Convenio Colectivo de empresas
vinculadas para Telefonica de Espana, SAU, Telefénica Moviles Espafia,
SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espana,
SAU que en suANEXO, V regula las nuevas formas de trabajo: Teletrabajo
y flexwork, dedicando un apartado a las medidas de prevencién y salud
laboral.

Este acuerdo es el que realiza una regulacidbn mas exhaustiva en
materia de salud laboral fundamentalmente en lo referente a los riesgos
ergondémicos, estableciendo una serie de recomendaciones en materia
de prevencion de salud laboral. Transcribimos a continuacion dichas
recomendaciones:

Primeramente establece como condiciones de implantacion el caracter
voluntario y reversible y refleja como tiempo de teletrabajo de 1 a 4 dias
semanales y la jornada sera la establecida en el Convenio.

En su apartado 3 recoge una serie de recomendaciones para la prevencion
y seguridad laboral en el teletrabajo, que sefalamos a continuacion:

a) En lineas generales, los puestos de teletrabajo deberan al menos
cumplir las siguientes condiciones referentes a los puestos de
trabajo con pantallas de visualizacion de datos:

1. El puesto de trabajo debera tener dimensiones suficientes para
permitir los cambios de postura y movimientos de trabajo.

2. El usuario de terminales con pantalla debera poder ajustar
facilmente la luminosidad y el contraste entre los caracteres y el
fondo de la pantalla, y adaptarlos facilmente a las condiciones
del entorno.

3. Los caracteres deben poder apreciarse facil y nitidamente a una
distancia entre 40 y 60 cm y deben ser estables, sin vibraciones
ni parpadeos.

4. La altura ideal de la pantalla es aquella tal que pueda ser
visualizada dentro del espacio comprendido entra la linea de
vision horizontal y la trazada a 60 ° bajo la horizontal.

5. Es conveniente, asimismo, sobre todo en los trabajos de
entradas de datos en base a listados o cualquier otro tipo de
documentos, la instalaciéon de un portadocumentos al lado de
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la pantalla y a su misma altura para evitar posturas incorrectas,
ya que el movimiento del cuello cuando se mira a la pantalla y
los documentos se realiza en un plano horizontal que es menos
perjudicial que el vertical.

6. Es muy importante dejar espacio suficiente delante del teclado
para que el usuario pueda apoyar los brazos y las manos,
puesto que la postura de trabajo con las «mufiecas al aire» es
muy fatigante y supone una gran carga estatica para el conjunto
de las extremidades superior, espalda y cuello.

7. El asiento de trabajo debera ser giratorio y graduable en altura.
El respaldo debera ser reclinable, requlable en altura o en su
defecto con ajuste lumbar.

8. Los puestos de trabajo deben instalarse de tal forma que las
fuentes de luz tales como ventanas y otras aberturas, tabiques
y equipos no provoquen deslumbramiento directo ni reflejos en
la pantalla.

9. La Empresa realizara la vigilancia de la salud (reconocimientos
meédicos) a intervalos periédicos para estas personas
trabajadoras.

10. A fin de eliminar el riesgo eléctrico se tomaran una serie de
precauciones elementales tales como: No sobrecargar las tomas
de enchufes, no depositar liquidos en las proximidades de los
equipos en general y los teclados en particular y abstenerse de
abrir, manipular o introducir objetos por la parte trasera de las
pantallas.

Ademas y particularmente, en materia de seguridad y salud laboral y
de prevencion de riesgos laborales queda expresamente autorizada la
Empresa para que mediante los técnicos y/o delegados de prevencion
pueda acceder al domicilio antes sefialado para las comprobaciones que
estime oportunas, previa notificacion a la persona interesada con 48 horas
de antelacién al menos y autorizacién de la persona teletrabajadora, y con
respeto a las garantias constitucionales de inviolabilidad del domicilio,
con la observancia de las comunicaciones legales oportunas.

Periédicamente se realizaran estudios y controles de salud para determinar
la incidencia de esta modalidad en la salud laboral, informandose a la
Representacién Legal de los Trabajadores de su evolucion.
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Ademas se tomaran en consideracion las posibles recomendaciones
derivadas de las Directivas europeas en esta materia. Ambas partes se
comprometen a estudiar y definir las implicaciones del teletrabajo en
materia de prevencién de riesgos, dentro del marco legal y en el seno de
la Comision Interempresas de Ordenacion del Tiempo de Trabajo.

En este mismo apartado se reconoce una nueva forma de trabajo el
Flexwork, que es una modalidad de relaciones de produccion que
se realiza fuera del centro de trabajo y donde el horario tiene mayor
flexiblidad.

También se establecen una serie de Recomendaciones de Prevencion y
Seguridad Laboral en Flexwork que pasamos a sefialar a continuacion:

b) En lineas generales, los puestos de flexwork deberan al menos
cumplir las siguientes condiciones:

1. El usuario de terminales con pantalla debera poder ajustar
facilmente la luminosidad y el contraste entre los caracteres y el
fondo de la pantalla, y adaptarlos facilmente a las condiciones
del entorno.

2. Los caracteres deben poder apreciarse facil y nitidamente a una
distancia entre 40 y 60 cm y deben ser estables, sin vibraciones
ni parpadeos.

3. La altura ideal de la pantalla es aquella tal que pueda ser
visualizada dentro del espacio comprendido entra la linea de
vision horizontal y la trazada a 60 ° bajo la horizontal.

4. Los puestos de trabajo deben instalarse de tal forma que las
fuentes de luz tales como ventanas y otras aberturas, tabiques
y equipos no provoquen deslumbramiento directo ni reflejos en
la pantalla.

5. La Empresa realizara la vigilancia de la salud (reconocimientos
médicos) a intervalos periddicos para estas personas
trabajadoras.

6. A fin de eliminar el riesgo eléctrico se tomaran una serie de
precauciones elementales tales como: no sobrecargar las tomas
de enchufes, no depositar liquidos en las proximidades de los
equipos en general y los teclados en particular y abstenerse de
abrir, manipular o introducir objetos por la parte trasera de las
pantallas.



El teletrabajo desde la perspectiva de género y salud laboral

Periédicamente se realizaran estudios y controles de salud para determinar
la incidencia de esta modalidad en la salud laboral, informandose a la
Representacioén de los Trabajadores de su evolucion.

Ademas, se tomaran en consideracion las posibles recomendaciones
derivadas de las Directivas europeas en esta materia. Ambas partes
se comprometen a estudiar y definir las implicaciones del flexwork en
materia de prevencion de riesgos, dentro del marco legal y en el seno de
la Comisién Interempresas de Ordenacion del Tiempo de Trabajo.

En cuanto a riesgos ergondémicos , fundamentalmente relacionados con
la carga postural y ambiental, el Convenio Colectivo de Teleinformatica
y Comunicaciones, S.A.U., acuerdo de 4 de agosto de 2016, adoptado
entre Teleinformatica y Comunicaciones S.A.U. (TELYCO) y el Comité
Intercentros, recoge también un apartado concreto.

En su anexo 2, recoge un acuerdo de teletrabajo para el 2016/2017, que
transcribimos a continuacion todo lo referente a la prevencion.

Prevencidn de riesgos laborales y accidentabilidad

Ergonomia: En cuanto a las instalaciones y locales de las que el trabajador
en movilidad dispone, por el hecho de la especial prestacion del trabajo,
han de cumplir todas las normas en materia de prevencion de riesgos
laborales en relacion con el desarrollo de la actividad. Asi las dimensiones
de los locales de trabajo y las instalaciones eléctricas deben permitir que
los trabajadores realicen su trabajo sin riesgo para su seguridad, salud y
en condiciones ergonémicas aceptables.

Recomendaciones: A continuacién se mencionan algunas de las
condiciones que deben cumplir los puestos de trabajo con pantalla de
visualizacion de datos, las mas importantes, para ser considerados
ergonoémicos y no perjudiciales para la salud:

Los caracteres deben apreciarse facil y nitidamente a distancia entre 50 y
60 cm. y deben ser estables, sin vibraciones ni parpadeos.

En cuanto al mobiliario, la mesa debe ser lo suficientemente amplia y en
acabado mate. La silla debe ser requlable en altura movil, con 5 puntos
de apoyo rodantes y su respaldo debe posibilitar el mantener la espalda
recta. Es aconsejable que se complemente con reposapiés.



El teletrabajo desde la perspectiva de género y salud laboral

Para descanso de la vista es conveniente parpadear frecuentemente
mientras se trabaja con pantallas, hacer descansos visuales periédicos
mirando un punto lejano concreto durante unos minutos y realizar
ejercicios visuales como hacer girar los ojos hacia arriba, hacia abajo y a
derecha e izquierda.

Se debe cambiar periddicamente de postura para evitar fatiga. En una
Jjornada completa de trabajo con pantalla de visualizacion de datos es
preciso descansar de 5 a 10 minutos cada dos horas de esfuerzo visual
continuo.

Lo mas recomendable desde el punto de vista de la salud es utilizar
estos descansos para recuperarse de la fatiga visual acumulada, no
utilizando este tiempo, por ejemplo, para actividades de lectura, y cambiar
de postura, levantarse, caminar, incluso hacer unos sencillos y breves
ejercicios de cuello, para combatir el cansancio que supone una postura
mantenida.

Si la postura adoptada consigue, sin ser forzada, mantener los angulos
rectos entre la espalda, muslo y pierna asi como entre brazo y antebrazo.
La altura de la pantalla debe ser tal que su borde superior coincida con la
altura de nuestros ojos.

En cuanto a condiciones ambientales, la pantalla debe situarse
perpendicular a la entrada de luz por ventanas. Si esto no fuera posible,
habra que atenuar la entrada de luz por medio de persianas o cortinas a
fin de evitar excesivos contrastes (contraluz) y reflejos.

Es conveniente acudir a los Reconocimientos Médicos y Oftalmolégicos
periodicos establecidos por la empresa y siempre que observen algun
problema de la visa o de la espalda que pudiera deberse al trabajo
sedentario con pantallas de visualizacion.

Ante cualquier duda sobre condiciones higiénicas o ergonémicas, es
aconsejable ponerse en contacto con la Direccion de Recursos Humanos.

Otro de los convenios del ambito de la telefonia, que hace alguna
referencia expresa a la salud laboral en el teletrabajo, es el /Il Convenio
Colectivo de Orange Esparia, acuerdo de 3 de junio de 2015, adoptado
entre Orange Espafia y la seccioén sindical de CCOO.
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En su capitulo XI dedicado al trabajo en remoto o teletrabajo establece:

“El servicio de prevencion de riesgos laborales informara a los
frabajadores/as sobre los requisitos que hay que cumplir. El
tfrabajador/a se compromete a cumplir y hacer cumplir todas las
normas de seguridad e higiene que legal o convencionalmente
resulten de aplicacién en cada momento, asi como realizar aquellos
cambios que pueden ser necesarios para que el lugar desde el
que el trabajador/a presta servicios cumpla con los requisitos de
sequridad y salud”.

En conclusion, las clausulas de salud laboral en los acuerdos o convenios
que hemos analizado son muy dispares, en la mayoria de los casos nos
encontramos con referencias genéricas, en algunos otros se introducen
elementos mas relevantes como la formacion, la ergonomia, etc. y en
casi todos se aborda el riesgo del aislamiento, introduciendo jornadas
compartidas de teletrabajo y trabajo en la empresa. Lo que en ningun
de los acuerdos se recogen son clausulas de desconexién digital que
puedan servir como elemento para acotar la jornada de trabajo dentro de
un horario determinado.

En lineas generales los acuerdos salvo excepciones son deficientes en
cuanto a la perspectiva de género, incluida la falta mayoritaria de lenguaje
inclusivo.

Esto nos debe hacer recapacitar sobre los acuerdos que firmamos vy
conseguir que toda la plantilla, hombres y mujeres, quede incluida en los
acuerdos de forma que también las mujeres se vean reflejadas en ellos y
podemos empezar a contar con la necesaria participacion de las mujeres
en todas las negociaciones.

El propio decalogo de la Guia confederal de ISTAS que reflejamos a
continuacion puede facilitar el camino. Decalogo para una salud y una
seguridad laboral con perspectiva de género:

1. Las desigualdades de género en el mercado de trabajo comportan
que la exposicion a los riesgos laborales sea diferente para las
mujeres y los hombres, y por consiguiente, que la intervencion
preventiva en el ambito de la seguridad y la salud laboral tenga que
incorporar la perspectiva de género para ser efectiva.

2. Las mujeres ocupadas tienen mejor estado de salud que las que
no lo estan. Aun asi, los efectos de la doble carga de trabajo y
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10.

las peores condiciones laborales y de trabajo a las que estan
sometidas hacen que su estado de salud sea peor que el de los
hombres en la misma situacion.

. Las desigualdades de género también condicionan la exposicion a

los riesgos laborales de los hombres, por ejemplo, presentan una
mayor incidencia de lesiones por accidente de trabajo y sufren en
mayor medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo.

. Para mejorar la deteccion y la identificacion de enfermedades

laborales hay que introducir la perspectiva de género de manera
transversal e impulsar estudios e investigaciones especificas.

. Los factores de riesgo ergonémico a los que estan expuestos

muchas mujeres se ven agravados por el disefio inadecuado de
los puestos de trabajo. Para reducir dicha exposicion hay que
adaptar el puesto de trabajo a cada persona y realizar una correcta
organizacion de las tareas.

. Una adecuada organizacién del tiempo en el trabajo, que

haga compatibles la vida personal y la vida laboral y facilite la
corresponsabilidad, contribuye a reducir los riesgos psicosociales
y a asegurar la motivacion y la productividad en el trabajo.

. Las medidas preventivas tienen que ir dirigidas a reducir la

exposicion a los diferentes tipos de factores de riesgo, tanto
psicosociales como ergondémicos e higiénicos, y no centrarse
exclusivamente en los accidentes de trabajo.

. El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y el Plan de Igualdad

son dos herramientas basicas para garantizar la incorporacién de
la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y la salud
laboral, y la coordinacién e interrelacion entre ambos planes es
necesaria para la buena gestién de la prevencion.

. El compromiso con la igualdad de oportunidades es una estrategia

basica para garantizar el derecho a la salud de todas las personas
trabajadoras, en tanto que tiene en cuenta las necesidades de
prevencion de riesgos laborales de mujeres y hombres.

Cuando la prevencion de riesgos laborales es efectiva, tanto para
las mujeres como para los hombres, la calidad de la ocupacion
mejora y el desarrollo, tanto social como econdmico, de un pais
aumenta, ya que todas las personas aportan el maximo de su
potencial.
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5. Derecho a la desconexion digital:
la prevencioén de los riesgos psicosociales del
teletrabajo y normativa actual

Ala vista de la dificil separacién de las fronteras entre tiempo profesional y
el privado, que ocasionan riesgos psicosociales relacionados directamente
con la inadecuada gestion de las NTIC, se establece la necesidad de
proteger la seguridad y salud de trabajadores y trabajadoras mediante el
cumplimiento minucioso de lo concerniente a los tiempos de trabajo y a los
minimos periodos de descanso necesario, ademas, de una conveniente
organizacion de los recursos tecnologicos para la prestacion del trabajo.

Igualmente, hemos podido comprobar que el desarrollo tecnoldgico plantea
nuevas exigencias para trabajadoras y trabajadores y para la salud de
estos, de hecho, no podemos olvidar la vigorosa relaciéon entre las NTIC
para el desarrollo cotidiano del trabajo y el incremento de la flexibilidad en
el mercado de trabajo como factores de riesgos psicosociales

Desde una perspectiva meramente preventiva el teletrabajo presenta
algunos riesgos especificos psicosociales que son los mas relevantes
para la salud laboral.
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Asi tenemos riesgos psicosociales, tales como aislamiento, estrés laboral
o el tecnoestrés en sus diferentes variables. A estos se afiaden los
potenciales riesgos que presentan en el caso de victimas de violencia
de género, al verse aun mas aisladas y de la falta de testigos de posibles
situaciones de ciberacoso.

El hecho de que la persona teletrabajadora normalmente trabaje desde
su domicilio, en soledad, o al menos aislado del resto de la plantilla de
la empresa, manteniendo un contacto mayoritariamente telematico o
telefénico, lleva implicito una serie de posibles riesgos laborales de
caracter psicosocial, como es el aislamiento de quienes teletrabajan,
que pueden dar lugar a diversas patologias. Este riesgo psicosocial
se resuelve compaginando horario presencial con teletrabajo cuestion
que se recoge en la mayoria de los acuerdos y convenios que hemos
analizado o realizando reuniones entre teletrabajador, teletrabajadora y la
otra parte de la plantilla.

Tenemos otros riesgos psicosociales mas preocupantes relacionados con
el estrés. Por un lado esta el estrés laboral producido por workaholism o
“adicién al trabajo”, derivado de jornadas excesivas de trabajo de no existir
un estricto registro y control de los tiempos de prestacion de servicios,
y por otro el denominado tecnoestrés laboral, entre los que se incluye:
la tecnofobia, derivado del sobreesfuerzo realizado para adaptarse a las
nuevas tecnologias; la tecnofatiga, considerada la fatiga mental derivada
del uso prolongado y continuado de tecnologias de la informacion; o la
tecnoadiccion, caracterizada por una incontrolable compulsion a utilizar
nuevas tecnologias durante largos periodos de tiempo. En funcion
de diversas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion, el
tecnoestrés laboral puede ser el origen de numerosas enfermedades y
de trastornos de la salud.

En definitiva, los trabajadores y trabajadoras, cualquiera que sea su
condicién (persona asalariada, funcionaria, socia cooperativista) tienen
derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo, lo que conlleva la existencia de un correlativo deber del
empresariado (empresas privadas y publicas, administracion estatal,
autondmica y local, cooperativas) de proteccion del conjunto de la gente
trabajadora frente a los riesgos laborales.

Por ello, con respecto a la necesidad de la conciliacion entre el uso de las
NTIC y la salud psicosocial de las y los trabajadores, es imprescindible
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desarrollar una evaluacion de factores de riesgos psicosociales como
primer paso. De modo que todos los factores de riesgo psicosocial
relacionados con las NTIC, se han de identificar y controlar desde un
punto de vista preventivo, porque tras su constatacién se esconde una
cierta probabilidad de que causen efectos negativos en la salud de las y
los trabajadores.

Por lo tanto en cumplimiento de ese deber de proteccion, el o laempresaria
debera garantizar la seguridad y la salud de trabajadores y trabajadoras a
su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo, incluyendo
la realizacion de una evaluacion de riesgos en las diferentes disciplinas y
especialidades preventivas, lo que incluye identificar riesgos psicosociales
que en el caso del teletrabajo tienen la forma de tecnoestrés laboral,
aislamiento o adiccién al trabajo. Una vez identificados los riesgos se
deben adaptar medidas preventivas, que eliminen o al menos eviten sus
consecuencias. Entre esas medidas de prevencién aparece como una
propuesta novedosa el derecho a la desconexidn digital.

En cuanto a la prevencion de los riesgos psicosociales del teletrabajo, y
como hemos indicado anteriormente es preciso recordar la necesidad de
las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida
y tratamiento de datos como en el estudio e investigacién generales en
materia de prevencion de riesgos laborales, con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de las y los trabajadores. El
CoPsoQ-istas21 que es la versiéon espanola del COPSOQ. La primera
version se realizé en el 2003, la 1.5 en el 2010 y la 2 en 2014. Es un
instrumento publico y de acceso gratuito para la prevencion, en la
participacion del conjunto de los actores que intervienen en la prevencion
de riesgos psicosociales y uno de los pocos que evidencia la desigualdad
entre hombres y mujeres

El derecho a la desconexion digital

El derecho a la desconexion digital es el derecho, reconocido a los
trabajadores y trabajadoras, a no conectarse a cualquier herramienta
digital profesional (teléfono inteligente, Internet, correo electronico, etc.)
durante los periodos de descanso y vacaciones.

Parece necesario por tanto, que en los marcos de negociacion colectiva
incluyamos clausulas de desconexion digital como la formula mas eficaz
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para abordar los riesgos psicosociales relacionados con el teletrabajo.
Habiendo quedado evidenciada la importancia y necesidad de garantizar
la seguridad y salud de las y los trabajadores en entornos digitales, en
orden a evitar el tecnoestrés laboral y el incremento de enfermedades de
caracter psicosocial derivadas del uso excesivo de las NTIC en el ambito
laboral, en algunos paises europeos se estan comenzando a adoptar
medidas proclives a reconocer el “deber de desconectar” de los dispositivos
informaticos que se les han proporcionado al trabajador o trabajadora.

Antecedentes

En Francia, desde hace afos vienen reivindicando acciones de mejora
para evitar, especialmente, la sobre carga laboral, fisica y mental de
las y los trabajadores. Por lo que respecta a su jurisprudencia, se viene
pronunciando sobre la no calificacion de incumplimiento laboral el hecho
de que él o la trabajadora no se encuentren localizados fuera del horario
de trabajo.

En ese contexto se reconoce el derecho a la desconexion digital en la
la Loi du Travail francesa de 8 de agosto de 2016, que entrd en vigor el
1 de enero de 2017. Quedd incorporado al Code du Travail con el objetivo
de garantizar:

El derecho al descanso,
La conciliacion de la vida personal y familiar, y
Prevenir riesgos para la salud de las y los trabajadores.

Asi, con efectos desde enero del afo 2017, el articulo 55.1.2° introduce un
nuevo apartado en el articulo L. 2242-8 del Cédigo de Trabajo Francés,
para disponer “el pleno ejercicio por el trabajador de su derecho de
desconectar’.

Igualmente, la empresa debera de definir y delimitar los procedimientos
de la utilizacion de los dispositivos digitales, a fin de asegurar el respeto
del tiempo de descanso y de vacaciones, asi como de su vida personal
y familiar. De esta forma, en todas las empresas francesas existe el
deber de negociar ‘“las modalidades de pleno ejercicio por el trabajador
de su derecho a la desconexion y la puesta en marcha por la empresa
de dispositivos de regulacion de la utilizacion de los dispositivos
digitales”. Se establece por tanto la desconexion tecnoldgica a partir de la
corresponsabilidad de ambas partes en orden a su consecucion, plantilla
y empresa.
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De mucho menor impacto pero también importante es el reconocimiento
que se ha realizado en la Ley italiana de 22 de mayo de 2017, que regula
el denominado “frabajo agil”, una forma de trabajar que puede acordarse
entre la persona trabajadora y la empresa y que consiste en combinar
tiempos de presencia en la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella,
“con la posible utilizacién de instrumentos tecnolégicos para el desarrollo
de la actividad laboral” (una especie de teletrabajo parcial). En su articulo
19.1 se dispone que el acuerdo para dar paso a este “trabajo agil” deba
establecer los tiempos de descanso asi como “las medidas técnicas y
organizativas necesarias para asegurar la desconexion del trabajador de
los instrumentos tecnoldgicos de trabajo”.

En nuestro pais se han firmado acuerdos en el Banco de Santander,
IKEA, AXA. El convenio colectivo firmado por la Federacion de Servicios
de CCOOQO y el Grupo AXA tiene el objeto de delimitar la frontera entre vida
profesional y privada mediante el reconocimiento del derecho de las y los
trabajadores a desconectarse digitalmente de la empresa. Asi el acuerdo
recoge:

“En este contexto el lugar de la prestacion laboral y el tiempo
de trabajo, como tipicos elementos configuradores del marco en
que se desempenfia la actividad laboral, estan diluyéndose a favor
de una realidad mas compleja en la que impera la conectividad
permanente afectando, sin duda, al ambito personal y familiar
de los trabajadores. Es por ello, que las partes firmantes de
este convenio coinciden en la necesidad de impulsar el derecho
a la desconexion digital una vez finalizada la jornada laboral.
Consecuentemente, salvo causa de fuerza mayor o circunstancias
excepcionales, AXA reconoce el derecho de los trabajadores a no
responder emails 0 mensajes profesionales fuera de su horario de
trabajo”.

En el ambito de FSC-CCOO se ha firmado recientemente, en julio
del 2019, un acuerdo de politica interna reguladora del derecho a la
desconexion digital de las personas trabajadoras de telefonica, entre
la empresa mercantil de TELEFONICA vy la parte social, que por su
relevancia queremos destacar.

En este acuerdo se recoge el derecho a la desconexion digital de las
personas trabajadoras y se garantiza este derecho independientemente
de la modalidad laboral ya sea teletrabajo o trabajo presencial.
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“Las personas trabajadoras de TELEFONICA tendrén derecho a no
responder a ninguna comunicacion, fuere cual fuere el medio utilizado
(correo electronico, WhatsApp, teléfono, efc.), una vez finalizada su
Jjornada laboral”.

“TELEFONICA garantizaré el derecho a la desconexién digital tanto a las
personas trabajadoras que realicen su jornada de forma presencial como
a los supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a distancia, asi
como en el domicilio de la persona trabajadora vinculado al uso con fines
laborales de herramientas tecnologicas”.

También se recoge de manera expresa la obligacion de la empresa de
garantizar la desconexion digital.

“TELEFONICA garantizaré a las personas trabajadoras el derecho a la
desconexion digital durante el periodo que duren sus vacaciones, dias
de asuntos propios, libranzas, descanso diario y semanal, permisos,
incapacidades o excedencias, en los mismos términos, incluido para el
personal fuera de convenio”.

E incluso se recogen medidas concretas para los superiores jerarquicos:

“Los superiores jerarquicos se abstendran de requerir respuesta en
las comunicaciones enviadas a las personas trabajadoras fuera de
horario de trabajo o préximo a su finalizacién, siempre que pudieran
suponer para los destinatarios de las mismas la realizacion de un
trabajo efectivo que previsiblemente pueda prolongarse e invadir
su tiempo de descanso. Por ello, las personas destinatarias de la
comunicacion tendran derecho a no responder a la misiva hasta el
inicio de la siguiente jornada laboral’.
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El derecho a la desconexidn digital aprobada por la
LOPDGDD y la Prevencion de Riesgos Laborales

La nueva Ley Organica de Proteccion de Datos y Garantia de los Derechos
Digitales que, en principio, tenia como objetivo simplemente adaptar la
ley espafola - la antigua LOPD - al Reglamento General de Proteccion
de Datos, ha acabado incluyendo un Titulo X sobre Derechos digitales,
donde se incorporan una serie de derechos en el ambito laboral. Entre
otros el derecho a la desconexiodn digital en el ambito laboral (articulo 88).

Respecto al derecho a la desconexién digital, la Ley recoge el siguiente
contenido (Art. 88):

“1. Los trabajadores y los empleados publicos tendran derecho a la
desconexién digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo
legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo
de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad
personal y familiar.

Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderan a la
naturaleza y objeto de la relacion laboral, potenciaran el derecho
ala conciliacion de la actividad laboral y la vida personal y familiar
y Se sujetaran a lo establecido en la negociacion colectiva o, en
su defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes
de los trabajadores.

El empleador, previa audiencia de los representantes de
los trabajadores, elaborara una politica interna dirigida a
trabajadores, incluidos los que ocupen puestos directivos, en
la que definiran las modalidades de ejercicio del derecho a la
desconexion y las acciones de formacion y de sensibilizacion
del personal sobre un uso razonable de las herramientas
tecnolégicas que evite el riesgo de fatiga informatica. En
particular, se preservara el derecho a la desconexion digital
en los supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a
distancia, asi como en el domicilio del empleado vinculado al
uso con fines laborales de herramientas tecnolégicas”.

El articulo refleja el derecho a la desconexién digital que a través de la
negociacion colectiva y atendiendo a la naturaleza y objeto de la relacion
laboral podra modularse y en el tercer epigrafe sefiala las obligaciones
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para el empresariado en materia de prevencién de riesgos laborales.
También en este ultimo apartado hace una mencion concreta el derecho
a la desconexion digital en la modalidad del teletrabajo.

Ello implica que el derecho a la desconexion digital ha creado dos
obligaciones respecto de las empresas:

Obligacion de elaborar politicas internas dirigidas a las y
los trabajadores y directiva para el ejercicio del derecho a la
desconexion.

Obligacion de realizar acciones de formacién y de
sensibilizacién del personal sobre el uso de las herramientas
tecnolégicas para evitar el riesgo de fatiga informatica.

Estas clausulas no deben consistir simplemente en la enunciacion de
las mismas, sino que la empresa debe asumir una posicién proactiva y
establecer las medidas técnicas y organizativas necesarias para que la
clausula de desconexion digital sea efectiva. Este planteamiento deviene
de la concepcidn de que el reconocimiento al “derecho a la desconexion”
no es suficiente y, por tanto, se ha de determinar la imposicion directa
a la empresa para que establezca los mecanismos necesarios que lo
posibiliten. Para que este derecho a la desconexién sea efectivo debe
ir acompafiado de un “deber de desconexion’ concerniente, en primer
lugar, de las trabajadoras y trabajadores, pero, ademas de las y los
empleadores que han de posibilitarlo.

En definitiva desde una perspectiva preventiva y mas alla de las
obligaciones que determina la LOPDGDD, la o el empresario tiene
la exigencia de intervenir sobre los riesgos psicosociales asociados
al teletrabajo y eso requiere la implantaciéon de clausulas de
desconexidn digital que impidan la posibilidad de estar disponibles
durante todo el dia, evitando los riesgos para la salud que eso
supone.
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