EDC 2018/504595 El trabajo agil y el teletrabajo en el escenario europeo y comparado:
dindmicas emergentes, efectos sobre la calidad del trabajo e instrumentos de regulacién

1. Lainvestigacion conjunta Eurofound-OIT sobre trabajoy ICTs

El informe conjunto Eurofound-OIT sobre Working Anytime, anywhere. The effects on the world of work
analiza el impacto de las tecnologias informaticas en el mundo del trabajo en diez paises de la Unién Europea
(Bélgica, Paises Bajos, Finlandia, Francia, Italia, Alemania, Hungria, Espafia, Suecia y Reino Unido) y extra-UE
(Argentina, Brasil, India, Japon y Estados Unidos). En todos los Estados interesados por la encuesta, en la
segunda mitad de 2015, a cada uno de los expertos nacionales ha sido suministrado un mismo cuestionario
sobre el cual ofrecer una panoramica del estado del arte de teletrabajo y trabajo agil desde un enfoque
pluridisciplinario. Mas precisamente la encuesta ha sido finalizada a comprobar su efectivo desarrollo en
sectores econémicos, categorias profesionales y género, y sus efectos en lo que se refiere sea a la calidad del
trabajo sea a la salud y a la seguridad de los trabajadores; y en el mismo tiempo a reconstruir brevemente las
principales politicas legislativas y contractuales para promover el empleo de las tecnologias informaticas en la
ejecucion de la prestacion de trabajo.

Los datos de la investigacion, publicados en febrero de 2017, tienen que ser evaluados cum grano salis por dos
razones, como subrayado en el mismo dossier: en primer lugar porque la disponibilidad de datos atendibles y
las definiciones y metodologias utilizadas en la estadisticas oficiales cambian por cada pais; en segundo lugar
porque se ofrece una comparacion entre experiencias muy diferentes entre ellas en términos socio-
econdmicos y antropologicos, pasando del contexto europeo a los de paises en vias de desarrollo como India.
Las paginas que siguen se centran sobre todo en los contextos europeo e italiano.

De todas formas, para integrar las informaciones disponibles con la literatura existente, los autores han
conducido elaboraciones estadisticas de naturaleza descriptiva y econométrica sobre los datos de la Sexta
Investigacion Europea sobre condiciones de trabajo (Ecws), hecha por Eurofound en 2015 y finalizada a
investigar las condiciones de trabajo y las percepciones subjetivas de la calidad del trabajo en Europa (UE,
Noruega, Suiza y los cinco paises candidatos a entrar en la UE) a través de entrevistas a 44.000 trabajadores.

A nivel terminoldgico, hay que matizar que el informe Eurofound-OIT ha utilizado una acepcion global del
trabajo a distancia con el auxilio de tecnologias digitales ( Telework/ICT-based mobile work) (véase Eurofound
2017, p. 1), que abarca el teletrabajo, si posible circunscrito sélo al trabajo desarrollado con tecnologias
digitales, nuestro trabajo agil(nota_2), incluyendo también tipologias de trabajo a distancia informales, es decir
desarrolladas sin acuerdos o pactos formales. Donde las fuentes utilizadas lo permiten, sobre todo en el caso
del anélisis de los datos Ecws, se efecttian distinciones en la base de la frecuencia con la que se trabaja mas
bien a distancia que en sede (a tiempo completo, parcial y ocasionalmente) y del lugar elegido (domicilio, el asi
llamado teletrabajo, o de diferentes lugares, el asi Ilamado trabajo mévil). Estas distinciones estan explicitadas
en el presente articulo si relevante.

Otra aclaracion es obligatoria: en el dossier no se analiza el impacto de las ICTs sobre el trabajo auténomo, ni la
tematica del trabajo sobre plataformas virtuales que tiene cada vez mas tipicidad social en el contexto de la gig
economy (véanse, por ejemplo, Uber y Foodora).(nota_3)

2. Trabajo a distancia: riesgos y oportunidades segun los datos estadisticos
2.1. Un perfil de los trabajadores a distancia

Los analisis estadisticos en los diez paises europeos cubiertos por el estudio sugieren un mayor arraigamiento
del trabajo a distancia en Suecia y Finlandia y una generalizada prevalencia de la modalidad «a distancia»
respecto al trabajo «mavil», este ultimo efectuado desde la propia casa y de lugares como bares, hoteles o
trenes. Los datos Ecws confirman esta tendencia, estimando una incidencia del teletrabajo del 17 por ciento
del total de los trabajadores dependientes en la UE, en gran parte de tipo «ocasional» (10 por ciento), seguido
por el teletrabajo mévil (5 por ciento) y del teletrabajo a tiempo completo (3 por ciento). En el interior de la Ue-
28 son los paises de Europa del Norte que lideran la clasifica (Dinamarca, Suecia y Holanda en primer lugar)
con porcentajes pares o superiores al 30 por ciento, mientras Italia se coloca a la ultima plaza con el 7 por
ciento.



Los datos Ecws y los estudios nacionales citados identifican una relevante concentraciéon del trabajo a
distancia entre los trabajadores altamente calificados, como manager, profesionales o técnicos o, en cualquier
caso, que ejercen una ocupacion intelectual. Ademas de las barreras culturales, productivas y organizativas, el
trabajo a distancia necesita de un cierto nivel de autonomia en la ejecucion de la prestacion que las figuras
profesionales mas elevadas pueden ya detener. Ademas, como explicado mas adelante, estas figuras pueden
trabajar fuera de los locales empresariales también en ausencia de un acuerdo explicito con el empresario.

En casi todos los paises cubiertos el trabajo a distancia presenta una mayor difusion en el sector de los
servicios(nota_4), sobre todo en las telecomunicaciones, en los servicios financieros y en las administraciones
publicas.

La distribucion por sexo de los trabajadores a distancia ofrece pattern diferentes, con los hombres que
prevalecen, de manera mas o menos relevante, en la mayor parte de los paises. Los datos Ecws suportan esta
evidencia, que permanece significativa si se considera también el sector de actividad y la profesion
desarrollada. El porcentaje de trabajadoras a distancia, no obstante, crece paralelamente a la disminucion de
las horas de trabajo. Siguiendo el razonamiento de los autores, el trabajo a distancia representaria para las
mujeres prevalentemente una forma de conciliacion con las actividades domésticas y de cura, aun
frecuentemente prerrogativa femenina. Para los hombres, en cambio, se configuraria como una actividad
complementaria a aguella normalmente desarrollada en sede, asociandose a tiempos de trabajo mas largos.

2.2. Trabajo a distancia y horario de trabajo

A pesar del temor que la ausencia fisica determine una reduccién de la productividad, indicada en el informe
como la principal barrera cultural a la difusion del trabajo a distancia, la literatura propuesta y el analisis de los
datos Ecws llegan a conclusiones diferentes, por lo menos en relacion con las horas trabajadas. En particular,
los datos Ecws muestran una cuota de entrevistados que supera las 48 horas de trabajo semanal mayor para
los trabajadores a distancia respecto a los demas trabajadores subordinados. La asociacion positiva entre
trabajo a distancia y horario de trabajo permanece significativa por ambos sexos también si no se consideran
factores como la edad, el pais, la profesion y el sector.

Unos estudios conducidos en Bélgica, EE.UU., Espaiia, Reino Unido y Japén han intentado también distinguir
entre trabajo a distancia «substitutivo» y «adicional»: el primero representa una forma fisiolégica de
sustitucion del trabajo hecho fuera de la sede con trabajo en casa, y el segundo se configura como una
actividad que excede la normal prestaciéon de trabajo en sede, y que normalmente no es retribuida. Por lo
tanto, el trabajo a distancia adicional se configuraria como una prestacion «informal», efectuada para ayudar
colegas o clientes frente a correos electrdnicos recibidos fuera del horario de trabajo o para completar las
actividades dentro de los plazos ya establecidos.

También la distribucion horaria del trabajo propende a extenderse, ocupando la franja horaria de la tarde y
nocturna (18-24) y el fin de semana, como subrayado por encuestas conducidas en Bélgica, Paises Bajos,
Finlandia y Espafia.(nota_5) La contrapartida es representada por la posibilidad de compaginar el trabajo con
actividades familiares, domesticas o de entretenimiento, y también por un ahorro de los tiempos de
desplazamiento. Estos beneficios, soportados por numerosas investigaciones empiricas, presentan, por el otro
lado, el riesgo que las tareas asignadas o las dificultades en la organizacién del trabajo determinen un efecto
«bumeran» del trabajo a distancia.

En particular, el estudio de Ojala, Natti y Anttila (2014), conducido sobre fuentes estadisticas nacionales
finlandesas, ha medido por medio de una regresiéon logistica los efectos del trabajo a distancia sobre la
conciliacion vida-trabajo. Mas en detalle, evaluaciones positivas sobre la capacidad de cuidar a los hijos y de
gestionar las interferencias entre horario de trabajo, tareas domesticas y diversion han sido adoptadas como
indicadores de una feliz conciliacién vida-trabajo; mientras las percepciones de descuidar a la familia a causa
del trabajo y de la pareja que el entrevistado trabaje demasiado han sido seleccionadas como indicadores de
una dificultad de conciliacion.

Los resultados no son suficientes para demostrar un impacto positivo del trabajo a distancia, mientras el
teletrabajo substitutivo resulta asociado a mayores dificultades familiares. En realidad, el estudio Eurofound-
OIT subraya en varios puntos que el teletrabajo adicional no remunerado representa una cbvia forma de
beneficio para la empresa con detrimento de la extension de los tiempos de trabajo. Sin embargo, existen
motivaciones mas nobles para la flexibilizaciéon de los tiempos en los lugares de trabajo, que prescinden o



pueden ser en contraste con el incentivo mas o menos explicito de prestaciones de trabajo que no sean
pagadas. En particular, una mayor autonomia en los tiempos y en los lugares de trabajo puede resultar
estratégica si favorece una mayor concentracion del trabajador en sus tareas (lejos de presiones e
interrupciones propios de la oficina de trabajo), incrementando su fidelizacion, con repercusiones positivas en
lo que atane a ladiligencia en el trabajo y a la reduccion de los costes de turn-over del personal.

Sin embargo, si la prestacion de trabajo se desvincula del horario para orientarse hacia el logro de un
resultado, segun la estrategia del legislador italiano, factores como la comunicacién y la confianza entre el
trabajador a distancia y el empresario son decisivas para determinar condiciones de trabajo justas y
provechosas para ambas partes. Como veremos mas adelante, hay varias politicas que han sido adoptadas para
evitar abusos del trabajo a distancia, in primis, a nivel normativo, el principio de voluntariedad, ya establecido
por el acuerdo marco europeo sobre el teletrabajo. Al respecto el estudio sugiere como el recurso a areas de
trabajo compartidas, praxis muchas veces complementaria respecto a planes de trabajo a distancia, si de un
lado permite a la empresa de ahorrar a nivel organizativo, del otro lado limita la posibilidad de los
dependientes de trabajar saltuariamente o establemente en la oficina.

Los temas de la interrelacién entre trabajo a distancia, conciliacién vida-trabajo y autonomia organizativa son
también tierra fértil en materia de salud y seguridad, con resultados contrastantes con relacion a su impacto,
sobre todo en lo que se refiere al estrés trabajo correlacionado.

Los investigadores Eurofound han intentado profundizar este aspecto por medio de los datos Ecws. La
correlacion entre estrés y trabajo a distancia pareceria vehiculada sobre todo por la intensidad del trabajo, que
pone en evidencia una fuerte correlacion especialmente con el trabajo movil, y con la prestacion de teletrabajo
«adicional».(nota_é) Al contrario, el teletrabajo ocasional resulta asociado a una percepcion mas positiva del
propio bienestar. Estas evidencias tienen que ser consideradas cum grano salis, no pudiéndose excluirse a
priori que sean las dificultades personales y de salud a influir en la eleccién del trabajador a distancia y no
viceversa.

3. Las herramientas de regulacion en clave promocional en el escenario europeo y comparado.

En la experiencia juridica europea la fuente principal de regulacion del trabajo hecho a través de las
herramientas tecnoloégicas es hoy en dia el Acuerdo Marco sobre el teletrabajo de 2002 signado por las partes
sociales a nivel comunitario (Ces, Unice, Ueapme y Ceep), que generaliza los contenidos de unos convenios
sectoriales(nota_7), frente a una orientacion de soft law precedentemente seguida por la Comision Europea
(Lo Faro 1998, pp. 216-227; Toffoletto 2006, p. 59): el Acuerdo, aunque fue suscrito en un contexto cultural en
el que las herramientas tecnolégicas en vanguardia eran muy distintas de las actuales (por ejemplo, el Black
Berry en lugar de los mas modernos smartphone o Tablet del web 2.0), contintia a ofrecer indicaciones de
maxima para todos los Estados miembros de la Unidn, sea desde el punto de vista definitorio sea en lo que se
refiere a las técnicas de tutela.

En relacién al primer perfil, se considera teletrabajador quien, « utilizando las tecnologias de la informacién en
el marco de un contrato o de una relacién de trabajo, en el cual un trabajo que podria ser realizado igualmente
en los locales de la empresa se efectia fuera de estos locales de forma regular»; en lo que se refiere a las
tutelas, se corroboran los principios de: igualdad de trato entre el teletrabajador y los trabajadores
comparables que trabajan en los locales de la empresa en lo que se refiere a los derechos sindicales y a las
condiciones de empleo (art. 4); de voluntariedad del uso del teletrabajo (art. 3); y en fin de proteccién de datos
personales (art. 6). De jure condendo el cuadro normativo necesitaria de un leve ajuste, que tuviese en cuenta
las nuevas modalidades de organizacion empresarial a la luz del desarrollo tecnoldgico: mas en particular
habria que considerar teletrabajador quien ejecuta toda o parte de la prestacién fuera de los locales
empresariales, sin ninguna referencia a su vivienda, para poder contemplar también el trabajo agil en sentido
estricto, que hoy en dia no esta reglamentado a nivel europeo.

Las clausulas del Acuerdo han sido declinadas de manera diferente en los Estados objeto de comparacién, en
razon de las peculiaridades nacionales de los sistemas de relaciones industriales(nota_8): por lo general hay
una triparticion entre experiencias con marcada intervencién legal, aquellas con una reglamentacion
totalmente en las manos de la autonomia colectiva y por fin aquellas con formas tripartidas de concertacién;
asi, por ejemplo, si en Hungria desde 2004 el teletrabajo es disciplinado por el cédigo del trabajo, en Suecia,
Espafia, Francia, Bélgica e Italia la materia es ampliamente regulada por la negociacion de sector, mientras en
Finlandia el gobierno ha emanado en 2007 las Lineas guias al respecto previa consultacion con sindicatos y



asociaciones empresariales. En Reino Unido también el gobierno ha adoptado en 2003 un cédigo de
comportamiento sobre teletrabajo, que acata un previo acuerdo entre sindicatos del sector publico y privado y
asociaciones empresariales: el texto, que tiene una valencia informal, en resumidos cuentos remite la
regulacién del fendmeno a la negociacion descentralizada, sin dudas preponderante respecto al nivel de sector
en el sistema anglosajén de relaciones industriales.

Los principios contenidos en el acuerdo de 2002 no agotan las tutelas de los teletrabajadores: a estos, como a
los trabajadores “sedentarios”, se aplica la directiva n. 89/391 en lo que se refiere a salud y seguridad
profesional (por otra parte recordada por el mismo acuerdo)(nota_9); la directiva n. 90/270 sobre
disposiciones minimas de seguridad y de salud relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de
visualizacion; y por fin los estandares minimos de proteccion de la directiva n. 2003/88 sobre horario vy
descansos, que establece que el (tele)trabajador tiene derecho a once horas consecutivas de descanso diario,
al descanso semanal, y a una duraciéon maxima de la semana laboral no superior a 48 horas.

En lo que se refiere a salud y seguridad un asunto oportunamente subrayado por el informe es relativo a los
riesgos que consiguen a una interconexion constante con el ambiente de trabajo a través de los dispositivos
moviles, en términos de estrés y ausencia de una clara cesura entre trabajo y descanso: al respecto la doctrina
ha acufado la expresion «derecho a la desconexion»(nota_10), o sea el derecho subjetivo del trabajador a ser
ilocalizable y a no tener que satisfacer peticiones fuera del horario de trabajo a través de herramientas
informaticas.

A nivel técnico-juridico semejante forma de la «ciudadania digital» puede ser considerada como una
proyeccion peculiar del derecho constitucional al descanso vy al tiempo libre, ampliamente reconocido a nivel
supranacional, regional y nacional(nota_11): si nos desplazamos del punto de vista definitorio a las técnicas de
tutela, se trata de individuar politicas legislativas y contractuales a efectiva proteccién del trabajador, cuya
prestacion es calada en realidades empresariales cada vez mas operativas sin solucion de continuidad en el
escenario de la competicion global. Sobre la base de los datos agregados del informe, en el escenario europeo
las experiencias francesa y alemana destacan por la predisposicion de herramientas que hacen efectivo el
derecho a |la desconexion a pesar de proclamaciones enfaticas: asi, desde 2014 segun el convenio empresarial
de Bmw (praxis luego mutuada por Telekom, Eon y Henkel) los server de correo electrénico empresarial se
apagan treinta minutos tras el fin del horario de trabajo, para ser encendidos otra vez treinta minutos antes del
comienzo del turno sucesivo (Bmw Group 2014).

Igualmente, es importante el convenio vigente en Daimler, que autoriza los trabajadores a configurar el correo
electrénico empresarial en «modalidad vacaciones» si estan de vacaciones: en este periodo todos los correos
electronicos recibidos son borrados, y el cliente sera invitado a contactar otro empleado o bien a renviar su
mensaje una vez terminado el periodo de vacaciones.

En Francia, en cambio, el derecho a la desconexién es reconocido en primer lugar a nivel legislativo, y hace
parte de un proceso mas organico de rescritura del codigo del trabajo en el que la negociacion colectiva (sobre
todo empresarial) desempefia un papel central en el sistema de fuentes del derecho: segtin la loi Khomri de
agosto de 2016 (art. 55) en cada empresa con mas de 50 unidades, en el &mbito de las medidas para promover
laigualdad de género y la calidad del trabajo, hay obligatoriamente una negociacién anual sobre el fomento del
derecho a la desconexion en lo que se refiere al uso de las herramientas informaticas; en ausencia de acuerdo
las modalidades de ejercicio de la desconexion estan remitidas a la reglamentacién unilateral de la empresa.
(nota_12)

De todas formas la reforma de 2016 introduce en el ordenamiento estatal una praxis ya utilizada en muchas
empresas y convenios de sector, que demuestra la madurez de los actores del sistema de relaciones
industriales en efectivizar el derecho al descanso, por lo menos en las grandes realidades: desde 2006 el
Accord relatif au télétravail dans la branche des telecommunications especifica que el contrato de trabajo
tiene que contemplar una cldusula que predetermina los periodos en los que el teletrabajador puede ser
contactado; en tiempos mas recientes se sefala el convenio empresarial Michelin de 2016, en el que se
introduce un control de las conexiones remotas de los cuadros operantes en modalidad trabajo agil; y el
convenio de Renault, que entre las medidas para fomentar la igualdad establece limitaciones al nimero
maximo de e-mail que los trabajadores pueden enviar por la tarde y por la noche (salvo derogaciones por
razones excepcionales). En términos mas generales el Ani de 2013 (Accord national interprofessionnel sur la
qualité de la vie au travail, una especie de acuerdo interprofesional) se propone de individuar medidas



finalizadas a «promover una gestién inteligente de las tecnologias de |la informacién y de la comunicacién, al
servicio de la competitividad de las empresas, respetando la vida privada de los trabajadores» (art. 17).

4. Trabajo agil y teletrabajo en Italia: entre praxis contractuales y reformas legislativas

En Italia la disciplina del teletrabajo en el sector privado es contenida en el Accordo Interconfederale de 9 de
junio de 2004, que acata en el ordenamiento interno el Acuerdo comunitario de 2002, cuyos principios,
entonces, son declinados por la negociacion colectiva de sector y empresarial, sobre todo en lo que se refiere a
la proteccion de salud, seguridad y privacidad, igualdad de trato, horas extras, eventual erogacién del vale para
la comida, y suministro o menos por el empresario de los dispositivos muebles al trabajador (el asi llamado
bring your own device).

Recientemente el tradicional abstencionismo legislativo en la materia ha sido superado por la ley n. 81 de 22
de mayo de 2017, que disciplina en su interno el «trabajo agil» (art. 18), definido como modalidad de ejecucion
de la prestacion de trabajo subordinado, desarrollada con herramientas tecnoldgicas, en parte al exterior de
los locales empresariales sin algun lugar fijo, con el Gnico limite del respeto de la duracién maxima del horario
de trabajo diario y semanal, segln lo previsto por la ley y la negociacion colectiva. A nivel promocional los
trabajadores que operan en semejante modalidad gozan de los mismos beneficios fiscales y de prevision
acordados a todos los trabajadores subordinados.(nota_13)

La normativa presenta, de todas formas, muchas criticidades, también por la formulacién poco feliz y por los
excesivos vinculos puestos al trabajo agil, en linea tedrica finalizado a flexibilizar |a ejecucion de la prestacion:
en primer lugar se pide la forma escrita ad probationem del acuerdo individual de trabajo agil entre
dependiente y empresa - bastando al revés un simple acuerdo verbal (Ichino 2017); ademas, segun la ley es
trabajador agil sélo quien desarrolla la prestacion sin vinculos especificos de horario, con el respeto del Gnico
limite de la duracion maxima del horario de trabajo diario y semanal: segin una interpretacion literal de la
norma no se podrian considerar trabajadores agiles quienes desarrollan la prestacién en un arco temporal
predefinido y de manera ocasional (Dagnino 2016, pp. 27-29), como resulta de casi todos los convenios
(pocos), que hoy facultan el uso del smartworkingen las empresas.(nota_14)

Desde el punto de vista de la politica del derecho, la ley se inscribe en un clima politico-cultural finalizado a la
progresiva marginacion de los cuerpos intermedios, y sobre todo del sindicato, cuya intervencion en la
reglamentacién del fendmeno no es contemplada: a diferencia del modelo francés es el pacto individual que
determina las modalidades técnico-organizativas para asegurar la desconexion del trabajador de los
equipamientos tecnolégicos de trabajo (art. 19); ademas, es siempre el pacto de trabajo agil que disciplina el
ejercicio del poder de control y disciplinario del empresario sobre la prestacion fuera de los locales
empresariales (art. 21): en razon del diferente lugar de ejecucion de la prestacion la autonomia individual
estaria habilitada a intervenir para tipificar las conductas relevantes desde el punto de vista disciplinario,
ambito donde tradicionalmente interviene la autonomia colectiva. De todas formas, dado que se trata de un
mero silencio y no de una prohibicién explicita, los convenios colectivos pueden intervenir al respecto (véase
Santoro Passarelli 2017, p. 10).

También en el sector publico se han registrado recientemente medidas para promover sea el
teletrabajo(nota_15) sea el trabajo agil: segln el art. 14 de la ley n. 124/2015 (ley Madia), que tiene que ser
coordenado con la ley n. 81/2017, dentro de 2020 todas las administraciones publicas tendran que adoptar
medidas organizativas que faculten el uso de semejantes modalidades a por lo menos el 10% de la plantilla,
también en la éptica de las curas parentales. Las criticidades mas grandes de la norma se registran en la
cldusula del equilibrio presupuestario de derivacién europea (por ejemplo, los vinculos del Pacto de
Estabilidad y del Tratado sobre el Fiscal Compact, este Ultimo constitucionalizado con la reforma del art. 81
Const.), segin el cual la promocion de las ICTs (y por lo tanto la formacidén y la compra de herramientas
tecnologicas a la vanguardia) no puede implicar nuevos o mayores gastos para las administraciones publicas; y
en la marginacion del sindicato, en ausencia de referencias al sujeto colectivo (Garilli 2015, p. 407), puesto que
las lineas guias y las actas de orientacion son demandadas a directivas de la Presidencia del Consejo de los
Ministros, fortaleciéndose el unilateralismo empezado con la Reforma Brunetta en la gestion de la relacion de
trabajo.(nota_16)

Desde un punto de vista empirico, en el sector publico las iniciativas mas destacadas son los proyectos Telepat
y Telepat 2.0 de la Provincia Autonoma di Trento, dentro de un plan estratégico mas amplio empezado en
2011: el uso de teletrabajo y smart working estd en continua expansiéon sea por lo que se refiere a los



funcionarios sea por lo que atarie a los dirigentes, si se tienen en cuenta los datos estadisticos de enero de
2017; mas en detalle el 13% de los empleados que pueden operar en modalidad teletrabajo efectivamente
trabaja de su casa o de centros de teletrabajo, y el 21% de los responsables de unidad operativa efectta parte
de la prestacion en modalidad teletrabajo o trabajo agil (véase Provincia Autonoma di Trento 2017, p. 11).

5. Conclusiones

El informe OIT-Eurofound, en sintetizar datos estadisticos, praxis contractuales y normas legislativas, ofrece
brevemente un cuadro del mundo del trabajo cuya fisicidad es funcion de las tecnologias informaticas: se trata
de fendmenos ya existentes desde por lo menos treinta afios, que ahora - con el comienzo del web 2.0 (Cloud
computing y Internet of Things) y de la cuarta revolucién industrial - pone la necesidad de reglamentar de
manera detallada las nuevas fronteras espacio-temporales del trabajo.

Desde la perspectiva del trabajador las tecnologias pueden impactar muy positivamente sobre la calidad de |a
vida, por ejemplo, reduciendo los gastos originados por los desplazamientos casa-trabajo o permitiendo de
conciliar con mas eficacia los tiempos de vida y de trabajo. De todas formas, siempre hay riesgos: el trabajo a
distancia, sea teletrabajo desde casa sea trabajo «movil», en un mundo constantemente interconectado pone el
problema de la tutela del trabajador, contrayente sub-protegido, en la doble dimension individual y colectiva.
Detras de |la tematica del derecho a la desconexidn hay la necesidad de individuar remedios eficaces contra un
nuevo fordismo, que esta vez se manifiesta no a través de las maquinas de Tiempos Modernos, sino a través de
un conmixtion constante entre vida privada y laboral.

En semejantes dinamicas el sindicato desempena un papel esencial, como visto en Francia y Alemania: los
convenios, sea de sector sea de empresa, representan el instrumento principal de tutela de los derechos de los
trabajadores, dado que permiten una cogestion del desarrollo tecnolégico no dirigida Gnicamente por el
empresario. Esta reglamentacién colectiva, de jure condendo, tendria que ser acompanada por eficaces
politicas de formacion digital y cultural de los dependientes. En el contexto italiano podria reservarse al
sistema de la bilateralidad vy, sobre todo, a los fundos interprofesionales, la predisposicion de actividades
formativas especificas para suportar empresas y trabajadores a distancia. Ademas, estas ocasiones podrian
representar un momento de confronto entre trabajadores con experiencias similares y permitir al sindicato
interceptar las relativas exigencias.

En los afos que vienen, como subrayado en las Ultimas paginas del informe, la necesidad mas importante sera
la proteccién de los trabajadores informales, o sobre plataformas informaticas, frente a un progresivo
estrechamiento del area socio-legal de la subordinacion, y a las dificultades en utilizar una linea neta de
demarcacion entre subordinacion y autonomia: los actores del sistema tendran que predisponer eficaces
técnicas de tutela salarial y asistencial, y también en lo que se refiere a descansos, salud y seguridad y
representacion colectiva (Weiss 2016). Un primer paso en adelante consistiria en modificar el Acuerdo Marco
de 2002, para extender su rayo también al trabajo auténomo y para-subordinado, ampliando los beneficiarios
de unos pocos principios minimos en una Europa cada vez mas orientada hacia las razones de la empresa y de
la competencia sin reglas.
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(nota_2)Recientemente el Grupo Incipit de la Academia de |la Crusca (institucién italiana que retine estudiosos
y expertos de lingliistica y filologia italiana) ha definido el trabajo agil «una nueva forma de teletrabajo que
permitird a los trabajadores de desarrollar sus actividades de manera mas flexible».

(nota_3)Sobre las problematicas sociales y juridicas de la gig economy y al crowd-work véase el nUmero
monografico de Comparative Labor Law & Policy Journal, n. 37, 2015-2016, con articulos de Aloisi, Berg,
Cherry, Creighton y Mc Cristal, De Stefano, Finkin, Prassl, Silberman e Irani.

(nota_4)La Unica excepcion es representada por Japon, donde es la industria el sector que ocupa mas
trabajadores agiles.



(nota_5)Los estudios al respecto son los de: Cbs, Tno 2014; Glorieux, Minnen 2008; Anttila et al. 2009; Insht
2011.

(nota_é)La intensidad del trabajo es calculada como un indice que sintetiza informaciones relativas a cargos y
ritmos de trabajo y presiones emotivas.

(nota_7)Véanse las lineas guias del sector de las telecomunicaciones y del comercio del 7 de febrero de 2001y
el Acuerdo del 26 de abril de 2001 entre Eurocommerce y Uni-Europa: Roccella, Treu 2016, pp. 264-265;
Ramos Martin, Visser 2008, p. 514.

(nota_8)Por un analisis de |la actuacion de la directiva en los Estados miembros de la UE véase Ramos Martin,
Visser 2008.

(nota_9)La directiva establece, ademas, la adopcion de directivas especificas: Roccella Treu 2016, pp. 378 ss.
(nota_10)La expresion fue acufiada por Ray en 2002. En tiempos mas recientes véase Dagnino, Moscaritolo
2016; Poletti 2017, p. 28.

(nota_11)Por ejemplo, a nivel nacional el Art. 36 de la Carta constitucional italiana establece el derecho
irrenunciable del trabajador al descanso y al tiempo libre y a las vacaciones anuales remuneradas; ademas, el
art. 40 de la Constitucion espanola prevé que los poderes publicos garantizaran el descanso necesario,
mediante la limitacién de la jornada laboral, las vacaciones periddicas retribuidas y la promocién de centros
adecuados, y el Preambulo de |a constitucion francesa de 1946 garantiza a cada persona el derecho al
descanso y a las vacaciones. A nivel internacional y europeo véanse el art. 31 de la Carta e Niza, relativo al
derecho del trabajador a la limitacion de la duracion maxima del trabajo y a periodos de descanso diarios y
semanales; el art. 2 de la Carta Social Europea, que prevé el derecho de los trabajadores a vacaciones anuales
pagadas, y por fin las Convenciones OIT 132/1970y 14/1921, respectivamente sobre los permisos pagados y
el descanso semanal en la industria.

(nota_12)Por un analisis detallado del derecho a la desconexion en el nuevo codigo del trabajo véase Ray 2016.
(nota_13)Véanseel art. 18.3de laley 81/2017 y el art. 55 de laley 50/2017: se aplica una alicuota contributiva
del 20% y una alicuota fiscal sustitutiva del 10%. Estamos en frente de medidas promocionales no
permanentes, introducidas por cada ley presupuestaria. Véase Santoro Passarelli 2017, p. 9.

(nota_14)A nivel ejemplarizador, véanse el Acuerdo integrativo suscrito en Micron Semicondcutor srl con
Fiom, Fim y Uilm en noviembre de 2015, en el que el trabajo agil (smartworking) representa una alternativa
ocasional y motivada a la presencia fisica en la oficina de trabajo (punto 2.2), el Acuerdo integrativo Enel de 4
de abril de 2017, en el que «el trabajo agil (...) se desarrolla fuera de la sede de la empresa de manera no estable
y continuativa», y el acuerdo entre Monte dei Paschi di Siena y organizaciones sindicales de 29 de mayo de
2017, que prevé que «La prestacion de trabajo en modalidad trabajo agil tendra lugar en correspondencia con
el turno estandar de trabajo de 7h y 30, en correspondencia con el horario de la estructura de pertinenciay
segun la articulacion individual del horario de trabajo (por ejemplo, pausas, flexibilidad de ingreso/salida ...)»
(véase punto 4 del convenio).

(nota_15)En el empleo publico el teletrabajo es regulado esencialmente por el D.P.R. (decreto del Presidente
della Repubblica) 99/70, acompaiiado por la deliberacion AIPA (Agenzia italiana per le pubbliche
amministrazioni) de 31 de mayo de 2001.

(nota_16)Recientemente el Presidente del gobierno ha adoptado la directiva n. 3/2017, que contiene las
lineas-guias sobre la organizacién del trabajo para promover la conciliacion vida-trabajo de los empleados
pUblicos. Una primera experimentacion ha sido lanzada hace muy poco por la Presidencia del Consejo de los
Ministros: la directiva del Departamento del Personal de 23 de mayo de 2017 establece que el 10% de los
empleados (incluidos los dirigentes), también con contrato a tiempo definido, puede trabajar en modalidad agil
por un maximo de cinco dias por mes, previo acuerdo con la administracién dentro de un proyecto de trabajo
agil individual con duracién semestral. La directiva establece que el plan de trabajo asegure el derecho ala
desconexiony el derecho a la privacy. Los criterios preferenciales para acceder al trabajo agil son la
conciliaciéon vida privada-trabajo (salud del trabajador, exigencias de cura hacia los hijos menores de doce
anos, mayor tiempo empleado para llegar a la oficina de trabajo).



