Coa colaboracién de:

£ XUNTA
% ¢| DE GALICIA

gabinete de igualdade

RDL 28/2020, do 22 de setembro, de traballo a distancia:
A NOVA NORMALIDADE RECOLLIDA NUN REAL DECRETO

A pandemia mundial esixiu a aparicion dunha regulacion de emerxencia. No RDL 8/2020, de 17
de marzo, de medidas urxentes extraordinarias para facer fronte ao impacto econémico e
social da COVID-19, recéllese o caracter preferente, por forza maior, do traballo a distancia e a
obriga de que a empresa adopte as medidas oportunas (art. 5). Asi, desde o inicio da pandemia
o traballo a distancia incrementouse de maneira exponencial, destapando, asemade, a
necesidade de regulalo desde a xurisprudencia con seguridade e garantias. Este novo decreto é
importante porque deixou patente que o teletraballo xa vai quedar no modelo actual e futuro
das relacions laborais.

O pasado 23 de setembro de 2020, aprobouse o real decreto que ten como finalidade regular
o traballo a distancia e o teletraballo, modalidades que ata o de agora apenas se trataban no
artigo 13 do ET. Entrara en vigor vinte dias despois da sUa publicaciéon e supén un marco legal
imprescindible, no que os sindicatos teremos moito que achegar na negociacién colectiva. De
feito, mediante este acordo garantiranse os dereitos das persoas que traballan a distancia a
través do establecemento dunha normativa basica, dotando a negociacién colectiva dun peso
fundamental.

Unha das principais novidades do RDL 28/2020 ¢ que define o traballo a distancia como aquel
en gque a prestacién da actividade laboral se realiza durante toda a xornada ou parte dela no
domicilio da persoa traballadora ou no lugar libremente elixido por esta, de modo alternativo
ao seu desenvolvemento presencial no centro de traballo da empresa.

A principal medida de control desta modalidade de traballo —que xa existia, pero baseada nas
negociaciéns individuais entre a persoa traballadora e a empresa— é que dependerd da
negociacidn colectiva, coa que se velard o cumprimento de todos os demais requisitos que
recolle o decreto: sera unha modalidade de traballo voluntaria, apoiarase na igualdade de
oportunidades e promovera a desconexidn dixital.

O RDL recolle tamén aqueles casos en que o traballo a distancia xa existia, estipulando un
prazo de tres meses desde a sUa entrada en vigor para que as empresas formalicen un acordo
regulador das stas normas. De recollerse no convenio de referencia un acordo ou regras
previas a este decreto, manteranse ata a sla caducidade; e, de non ter data de finalizacion,
poderan estenderse ao longo dun ano, pasado o cal deberan remitirse a este decreto e &
negociacidon colectiva para o desenvolvemento da regulacién do traballo a distancia e do
teletraballo. A norma inclde sanciéns para as empresas que incumpran esta obriga.

Outra novidade é que, para que o traballo realizado no propio domicilio ou nun lugar elixido
pola persoa traballadora se considere traballo a distancia, a nova norma establece un minimo
do 30 % da xornada nun periodo de referencia de tres meses.
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Agora distinguese entre o traballo a distancia (actividade laboral desde o domicilio ou o lugar
elixido polo traballador ou traballadora, con caracter regular); o teletraballo (aquel que se
realiza a distancia e exclusivamente ou de maneira preferente por medios e sistemas
informaticos ou telematicos) e o traballo presencial (o que se presta no lugar que elixa a
empresa ou no centro de traballo).

Esta lei non se aplica ao persoal laboral ao servizo das Administracidns Publicas, as cales se
rexeran pola normativa especifica.

Ademais da transitoriedade na aplicacion da norma (un ano, prorrogable a tres), o RDL
28/2020 garante o aboamento e compensacion de gastos por parte da empresa, no tocante
aos gastos relacionados con equipamentos, ferramentas e medios vinculados ao
desenvolvemento da actividade laboral a distancia, compensando unha parte dos gastos
indirectos de luz, internet, auga, etc., que se establecerd desde a negociacién colectiva. Dése a
excepcion nesa aplicacidn, que exime de cumprila as empresas que tefian implantada esta
modalidade laboral por mor da pandemia, agds no relativo a sufragar os gastos en que incorra
a persoa empregada para poder desempenar o seu traballo a distancia.

A continuacidn resumimos o mais salientable da regulacion:

» A voluntariedade do traballo a distancia: debe existir un consenso entre empresa e
persoa traballadora que recolla por escrito as condiciéns, ferramentas e equipos que
se empregaran. Ese escrito débese inscribir na oficina de emprego e entregarse a RLT.
O prazo para a sla negociacion é de tres meses.

» A posibilidade de retomar a modalidade presencial anterior en calqguera momento:
empresa e persoa traballadora poden mudar a decision sempre, sen contar como
causa xustificable de despedimento a negativa a traballar a distancia, as dificultades
para o desenvolvemento adecuado do traballo ou a sua reversibilidade ao traballo
presencial.

» O establecemento dun horario concreto, baseado na desconexion dixital efectiva: no
acordo débese incluir tanto o inicio como a finalizacién da xornada, os tramos de
actividades e os tempos de activacion e desactivacion dos equipos. A través da
negociacidén colectiva, os acordos garantirdn a flexibilidade horaria e definirdn os
termos da desconexion dixital.

» A igualdade de trato e dereitos das persoas que traballan nestas novas modalidades
con respecto a aquelas que contindan con traballo presencial: todo o cadro de persoal
da empresa terd os mesmos dereitos en materia de conciliacion, poranse en marcha
medidas para evitar o acoso e protexerase as vitimas de violencia de xénero sen
importar a modalidade de traballo que realicen. Incliese neste apartado o acceso en
igualdade de condicidns & formacién, & informacidon e & promocién, ademais do
mesmo salario para as persoas que traballen en modalidade a distancia e para as que o
fagan en modalidade presencial. Por Ultimo, a modalidade a distancia ten o mesmo
dereito que a presencial & prevencion de riscos laborais, para o cal se levara a cabo
unha avaliacién dos postos de traballo a distancia que inclda os riscos caracteristicos
desta modalidade (en especial, factores psicosociais, ergondmicos e organizativos).
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» A obriga das empresas de prover de medios e equipamentos as persoas que traballan
a distancia e teletraballan: a través da negociacion colectiva garantirase unha xornada
minima de traballo presencial, a volta a ese tipo de emprego, a identificacién das
funciéns, das condicidns de acceso e o desenvolvemento da actividade, asi como o
dereito a desconexion.

» A derivacién 4 negociacion colectiva para o establecemento das caracteristicas destas
novas modalidades de traballo, asi como para a vixilancia do respecto aos dereitos das
persoas traballadoras.

» Por parte da empresa, a adopcion das medidas que estime oportunas de vixilancia e
control para verificar o cumprimento das traballadoras e traballadores de todas as
obrigas e deberes laborais, pero coa debida consideracién ao dereito & intimidade e 4
proteccion de datos.

Outras medidas que recolle o RDL 28/2020 céntranse na seguridade social: na lifia de axilizar e
facilitar 4 cidadania o acceso ao ingreso minimo vital (IMv) e prorrogando o plan MeCUIDA.

> Canto ao IMv, amplian os efectos econdmicos retroactivos as solicitudes presentadas
ata fin de ano (nos casos que cumpran os requisitos), a eliminacién do requisito previo
da inscricién nos servizos publicos de emprego para poder solicitar a prestacion (que
se redefine como unha obriga a posteriori, eliminandose nalglns casos excepcionais).
Ademais, ampliase ata seis meses o prazo maximo de resolucién e notificacion.

» Ampliase ata o 31 de xaneiro de 2021* o plan MeCuida, aprobado ao inicio da
pandemia co fin de garantir o dereito das persoas traballadoras a adaptar a sua
xornada laboral en funciéon das necesidades familiares e o coidado de cénxuxe ou
parella e familiares ata o segundo grao de consanguinidade para evitar a transmision
da COVID-19.

*Na seccion de igualdade da web de CCOO de Galicia podes atopar un resumo do Plan MeCuida e a nota
informativa sobre a sia ampliacién.

Sendo unha boa nova, sobre todo tendo en conta o moito que depende da negociacidn
colectiva o desenvolvemento do regulamento sobre o traballo a distancia, non podemos
esquecer que os Ultimos datos da EPA amosaron que arredor do 21% das traballadoras se
acolleron a esta medida, mentres que sé o fixeron o 14 % dos traballadores. A realidade é que
os traballos administrativos susceptibles de realizar en traballo a distancia estan ocupados
maioritariamente por mulleres, pero tamén é certo que en Espafa hai un empresariado
tradicional que premia a presenza, asi que isto pode derivar en ascensos e promociéns aos
postos de responsabilidade sé a traballadores que continlden con xornadas presenciais e no
esquecemento das traballadoras que exercen o teletraballo, afondando na actual fenda de

xénero sobre a que se apoia a discriminacién feminina no mercado laboral.

Temos que estar vixilantes fronte ao abuso desta medida por parte das empresas e das
familias, por se afasigragarsta as mulleres do mundo laboral activo. Non podemos deixar
que se converta na alternativa para combinar a eterna faceta dos coidados co traballo
feminino, tendo en conta que se demostrou durante a pandemia que non é unha medida real
de conciliacion, senén mdis ben de reordenacion dos tempos e de flexibilidade.



