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repercute positivamente en nuestra vida diaria. El entorno laboral
puede ser, en ocasiones, uno de los focos que producen estrés,
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las personas trabajadoras. Una de las formas en las que se mani-
fiesta esta patologia puede venir de la mano de una sobreexposi-
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empresario envia al trabajador durante sus horas de descanso, per-
misos o vacaciones. La reciente Ley 3/2018, de 5 de diciembre, re-
gula por primera vez en nuestro pais el derecho a la desconexiéon
digital. En el presente estudio analizaré el derecho a la desco-
nexion digital, aplicable tanto para los trabajadores que prestan sus
servicios en el dmbito privado como en la Administracién Publica.
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1. La ordenacion del
tiempo de trabajo: un

viejo problema con
nuevos ropajes

La preocupacion por la jornada de trabajo ha sido
una constante desde que existen normas juridicas
que regulan las relaciones laborales. Las primeras
improntas normativas se preocuparon de la limitacion
de horarios para los menores de edad, de los lapsos
del trabajo nocturno y, en general, de evitar jornadas
de trabajo desmesuradas. En este sentido, el origen
mismo de la disciplina social se encuentra en la re-
gulacién del tiempo de trabajo y, en concreto, en la
limitacion de la jornada como medida de tutela y pro-
teccion de los trabajadores (Lopez Balaguer, 2003).
De hecho, a nivel internacional, el primer Convenio
que se acordoé en el seno de la OIT al tiempo de su
creacion en el afio 1919 fue, precisamente, para limi-
tar las horas de trabajo en las empresas industria-
les a 8 diarias y 48 semanales'. Posteriormente, a lo
largo de los afios, esta cuestion ha sido objeto de
tratamiento en numerosos convenios, estudios ge-
nerales y deliberaciones (Aguilera lzquierdo y Cris-
tobal Roncero, 2017). A tales efectos cabe destacar
el informe publicado con objeto del centenario de la
OIT «Trabajar para un futuro mas prometedor»?, ela-
borado por la Comisién Mundial sobre el Futuro del
Trabajo. En el mencionado texto se describe un con-
texto en el que las nuevas tecnologias han supuesto
cambios en la organizacién del trabajo, situacion que
obliga a replantear la aplicacion efectiva de los Ilimi-
tes a la jornada laboral. En esta era digital en la que
vivimos permanentemente conectados existe una se-
paracion difusa entre la vida laboral y la vida perso-
nal, en decir, entre el tiempo de trabajo y el tiempo
de descanso. En este sentido, la Comision exhorta a
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los gobiernos a que desarrollen instrumentos a nivel
nacional que permitan aplicar de forma efectiva la li-
mitacion de las horas de trabajo.

La restriccion de la jornada de trabajo guarda una evi-
dente relacién con la proteccién de la salud y con el
derecho a preservar un necesario tiempo de ocio y
de conciliacion de la vida familiar, en definitiva, con el
respeto hacia la vida privada de las personas. Durante
el siglo XIX y gran parte del siglo XX el trabajo se eje-
cutaba principalmente durante un periodo y en un es-
pacio determinados, a través de la presencia fisica del
trabajador en la sede de la empresa o en lugar en el
que se desempefiara la prestacién de servicios. Por
lo tanto, confinando el horario de trabajo y dando va-
lor econdémico o permutable por descanso a las ho-
ras que sobrepasaran el mismo se daba por colmado
este propdsito. Sin embargo, el paulatino avance de
la tecnologia digital ha terminado, decididamente, por
difuminar y desdibujar los contornos existentes con
anterioridad entre los tiempos dedicados al trabajo y
al descanso.

Efectivamente, con el auge de internet y de la tele-
fonia movil ha sido posible alcanzar un grado de fle-
xibilidad tan elevado que en muchas ocasiones el
trabajo se puede llevar a cabo casi desde cualquier
lugar. Esta tendencia impera en sectores tecnoldégicos
y de cierta especializacion. Junto con ello, con la pro-
liferacion del uso de dispositivos méviles con cuentas
de correo personales o corporativas y con aplicacio-
nes de mensajeria instantanea, los trabajadores estan
permanentemente localizables y se esta observando
cada vez con mayor normalidad que durante el tiempo
de descanso, incluidas las vacaciones, se envien men-
sajes de contenido laboral. Se ha llegado a decir, in-
cluso, que el tiempo de trabajo pagado y el tiempo de
trabajo de «consumo» no pagado se confunden y que
todo ello difumina los margenes del concepto y la me-
dicion de la jornada de trabajo (Rodriguez Fernandez
y Pérez del Prado, 2017).
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De esta manera, el uso masivo de las nuevas tecno-
logias ha hecho emerger nuevas enfermedades pro-
fesionales derivadas de la sobreexposicion tecno-
l6gica en el entorno laboral. Esta situacion implica
importantes riesgos para la salud de los trabajadores,
especialmente, de cardcter psicosocial, tales como
el «tecnoestrés» (Aguilera Izquierdo y Cristébal Ron-
cero, 2017). En este sentido, el «tecnoestrés» consti-
tuye un riesgo psicosocial que el empresario tiene la
obligacion de evaluar, con la finalidad de adoptar las
medidas preventivas necesarias para garantizar la sa-
lud de los trabajadores (Alegre Nueno, 2018). Efecti-
vamente, sin una adecuada escision entre el trabajo y
el descanso pueden aparecer sintomas relacionados
con el estrés laboral o bien con el sindrome del des-
gaste profesional (burnout). No cabe perder de vista
que la consolidacién de internet forma parte de una
triple revolucién que pivota en torno a las redes so-
ciales, internet y los dispositivos méviles (Naval, Serra-
no-Puche, Sabada y Arbués, 2016). En este sentido, su
amplia difusion y personalizacion posibilita que a dia
de hoy nos veamos enmarcados en una constante e
inmediata conectividad. Esta mayor flexibilidad en la
comunicacion personal se traduce, asimismo, en una
preocupante atadura al trabajo y, en esencia, en la
posibilidad de que, en cualquier lugar, y a la hora que
sea, puedan llegar mensajes o informaciones relacio-
nada con el trabajo. Asi las cosas, en el contexto de
entornos no laborales se estd empezando a hablar
del movimiento «slow», que aboga por un estilo de
vida mas pausado, o el «unplugging» o desconexién
digital (Naval, Serrano-Puche, Sabada y Arbués, 2016),
en este caso de internet, como fenémenos de evita-
cién, en cierta medida, del estrés producido por la ve-
locidad del mundo que nos rodea. De esta manera, la
implantacién —mas bien proliferacion— de las nuevas
tecnologias de comunicacién en el entorno laboral
hace necesario replantearse los mecanismos legales
para garantizar un derecho a la desconexion del tra-
bajador con la empresa una vez concluida la jornada
(Garcia-Perrote y Mercader, 2016).

En el presente estudio me centraré en analizar la pro-
yeccion que puede tener el reciente derecho a la
desconexion digital en el ambito laboral, incluido en
el empleo publico. No en vano, en el contexto del tra-
bajo desarrollado para las Administraciones Publicas,
la necesidad de regular un derecho a la desconexion
digital se revela un tanto mas diluida, dado que no
suelen darse las urgencias que si que afloran en las
empresas privadas, donde la clientela y los beneficios
econdémicos son una maxima. En cualquier caso, este
derecho guarda una especial relacion con el respeto
hacia la vida privada y familiar del trabajador y es to-
talmente predicable, como luego veremos, a los em-
pleados publicos (Rodriguez Escanciano, 2019). Por
lo demas, no podemos obviar el hecho de que un tra-
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bajador asfixiado y que no ha desconectado debida-
mente del entorno laboral estard menos motivado vy
serd, por ende, menos productivo. Estudios recientes
han confirmado que un balance adecuado entre la
vida privada y el trabajo es uno de los factores impor-
tantes que pueden incidir en el estrés3. Asi las cosas,
un periodo de trabajo mucho mas largo de lo normal
reduce el tiempo libre disponible para el suefio y el
descanso, que son factores esenciales para la recu-
peracion de la fatiga. Sobre el particular existen evi-
dencias de que desconectar del entorno laboral au-
menta la productividad y la proactividad, pues desde
el punto de vista de la salud, los costes de no desco-
nectar durante el afio son comparables a no dormir
(Soldevila, 2016).

2. La situacion previa
en nuestro pais: la
respuesta de los

tribunales ante la
ausencia de prevision
normativa especifica
en la materia

La carencia de regulacion sobre el derecho a la des-
conexion digital en entornos laborales no ha signi-
ficado, ni mucho menos, una desproteccion total y
absoluta de los trabajadores frente a decisiones em-
presariales que se han revelado desproporcionadas.
Esta laguna normativa ha sido en ocasiones colmada
por nuestros tribunales, que han puesto coto a los ex-
cesos de conectividad respecto de las plataformas di-
gitales por encima de la jornada ordinaria de trabajo.
Buen ejemplo de ello es la sentencia, ya lejana en
el tiempo, dictada por la Sala de lo Social de la Au-
diencia Nacional con fecha de 17 de julio de 19974,
El supuesto de hecho consistié en que una empresa
comunicé a todos los empleados que tuvieran a su
disposicién el teléfono mévil de la compafiia que su
uso seria exclusivamente para temas profesionales vy,
ademas, ordend a los «comerciales» que siempre de-
bian de tener conectado dicho dispositivo. El sindicato
accionante planted tres cuestiones y soélo la tercera,
que es la que afecta al derecho a la desconexién digi-
tal, fue la que prosperd. En concreto, la citada senten-
cia considerd que los derechos de los trabajadores
quedarian perjudicados si se les obligara a «<mante-
ner una conexion ininterrumpida y en todo momento
de los teléfonos moviles de la empresa y de todos sus
clientes. Se sobrepasan las facultades normales y re-
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gulares de la empresa, en los términos previstos por
el articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores, si se
obliga a los empleados a desarrollar su actividad pro-
fesional o a estar pendientes de recibir comunicacio-
nes en todo momento, incluso en las horas no coinci-
dentes con la jornada de trabajo asignada a cada uno
de ellos, pues a ese resultado se llegaria si se vieran
forzados a mantener una atencién constante a sus te-
|éfonos moviles en todo momento». En definitiva, la
Audiencia Nacional declaré la nulidad de la regla em-
presarial en virtud de la cual la compafiia obligaba a
sus trabajadores a mantener una atencion fija en los
teléfonos moéviles una vez concluida la jornada de tra-
bajo.

Algo mas reciente en el tiempo, en la sentencia del
Tribunal Supremo de 21 de septiembre de 2015°, se
discutié la validez de una clausula contractual por la
que se establecid que las «partes convienen expre-
samente que cualquier tipo de comunicaciéon rela-
tiva a este contrato, a la relacion laboral o al puesto
de trabajo, podra ser enviada al trabajador via SMS o
via correo electronico...segun los datos facilitados por
el trabajador a efectos de contacto». La sentencia de
instancia, dictada por la Audiencia Nacional con fecha
de 28 de enero de 2014, declard la nulidad de la re-
ferida clausula. Posteriormente, el Tribunal Supremo
consideré que los datos cuya incorporacién al con-
trato se cuestionan, en concreto, teléfono maovil y co-
rreo electrénico, en manera alguna estan exentos del
consentimiento por parte del trabajador. En este sen-
tido, arguy6 que no entran en la excepcion general
del extinto articulo 6.2 LOPD porque en absoluto «son
necesarios para el mantenimiento o cumplimiento»
del contrato de trabajo, ni mucho menos «imprescindi-
bles». Tampoco pueden incluirse en la prevision espe-
cifica que al efecto lleva a cabo el articulo 2.2 del RD
1720/2007¢, por cuanto que la misma se refiere exclu-
sivamente al teléfono y direccion electrénica «profe-
sionales», esto es, los medios de comunicacion desti-
nados, especificamente, a la actividad profesional del
trabajador. Ahora bien, el Tribunal Supremo no niega
que voluntariamente puedan cederse a la empresa
los datos referidos al niumero de teléfono y cuenta de
correo personal, pues ello es algo incuestionable, ya
que no cabe perder de vista que el consentimiento
es la clave de boveda del derecho a la proteccion de
datos (junto con la informacién del tratamiento de los
mismos). Por consiguiente, si el trabajador voluntaria-
mente decide comunicar estos datos a la empresa,
no cabe objetar nada frente a esta postura personal.
Cuestion distinta ya seria el uso abusivo que se pu-
diera hacer sobre los mismos una vez iniciada la rela-
cion laboral.

Siguiendo con la obligaciéon de estar permanente-
mente conectados a una red telefénica, podemos
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traer a colacién la sentencia del Tribunal de Justi-
cia de la Unién Europea de 21 de febrero de 20187,
qgue resolvié una cuestion prejudicial en torno a la
consideracién como tiempo de trabajo de las guar-
dias domiciliarias. El supuesto de hecho fue el de un
bombero belga que solicitdé una indemnizacién del
Ayuntamiento de Nivelles por no abonarle las retri-
buciones relativas a sus servicios de guardia domici-
liaria. EI TJUE ha precisado, en primer lugar, que los
conceptos de «tiempo de trabajo» y «periodo de des-
canso» se excluyen mutuamente. Por ello, en mi opi-
nion, de acuerdo con esta interpretacion, las guardias
caerdn de un lado o del otro, sin que quepan esta-
dios intermedios (dependiendo, claro estd, de cada
caso concreto). Asi las cosas, el factor determinante
para la calificacion de «tiempo de trabajo», en el sen-
tido de la Directiva 2003/88, es el hecho de que el
trabajador esté obligado a permanecer fisicamente
presente en el lugar determinado por el empresario
y a disposicién de este para poder prestar sus servi-
cios inmediatamente en caso de necesidad. En el su-
puesto resuelto por la sentencia de 21 de febrero de
2018 el trabajador debia de responder a las convoca-
torias de su empresario en un plazo de 8 minutos v,
por otra parte, estaba obligado a estar presente fisi-
camente en el lugar determinado por este. De suerte
que, tal y como ha sido argumentado por el TJUE «la
obligacion de permanecer presente fisicamente en el
lugar determinado por el empresario y la restriccion
que, desde un punto de vista geogréafico y temporal,
supone la necesidad de presentarse en el lugar de
trabajo en un plazo de ocho minutos, limitan de ma-
nera objetiva las posibilidades que tiene un trabajador
que se encuentra en la situacion del Sr. Matzak de de-
dicarse a sus intereses personales y sociales». Por lo
tanto, el Tribunal Europeo concluyd que la situacion
de guardia domiciliaria del Sr. Matzak debe de con-
siderarse como tiempo de trabajo. Se trata, sin duda,
de una respuesta ante una situacion muy concreta y
que entiendo que no puede ser extrapolable a todos
los supuestos de guardias domiciliarias. Lo determi-
nante sera, en mi opinién, el grado de disponibilidad
que tenga el trabajador para realizar cualquier activi-
dad de ocio o de vida personal y familiar, consideran-
dose como tiempo de trabajo cuando esté claramente
restringida o limitada, como asi sucede en el caso del
bombero belga. Junto con ello, el TJUE recuerda que
los Estados miembros pueden establecer en su de-
recho nacional que la retribucion de un trabajador en
«tiempo de trabajo» no sea la misma que la de un tra-
bajador en «periodo de descanso», hasta el punto de
que pueden llegar a no reconocer retribucion alguna
durante este Ultimo periodo.

Consecuentemente, aunque hasta la aprobacién del
Ley 3/2018, de 5 de diciembre, no se habia previsto
nada al respecto, los tribunales espafioles fueron
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dando respuesta a algunas de las cuestiones que se
les habian planteado en relacién con el alcance de las
comunicaciones empresariales fuera de la jornada la-
boral. Asi, de un lado, la Audiencia Nacional resolvid
que es contrario a derecho y que excede del man-
dato del articulo 20 ET cualquier orden empresarial
que obligue a los trabajadores a mantener el teléfono
profesional operativo mas alld de la jornada laboral.
De otro lado, el Tribunal Supremo precisé que es abu-
sivo que la empresa imponga una clausula mediante
la cual se exija a los trabajadores proporcionar los da-
tos relativos a su ndmero de teléfono y cuenta de co-
rreo de indole personal. En dltimo término, el Tribu-
nal de Justicia de la Unién Europea consideré como
tiempo de trabajo una guardia domiciliaria en la que
una persona debe de estar pendiente del teléfono
movil y en caso de llamada presentarse en ocho mi-
nutos en el lugar de trabajo. Todas estas respuestas
judiciales inciden con mayor o menor intensidad en la
escision entre tiempo de trabajo y descanso vy, vela-
damente, en el derecho a la desconexion digital. Por
este motivo, en mi opinién, quizads no hubiera sido ne-
cesario regular esta cuestion (o cuanto menos, hacerlo
en los términos en los que se ha llevado a cabo), pues
no cabe perder de vista que los articulos 34 y siguien-
tes del Estatuto de los Trabajadores, junto con la in-
tervencion judicial, daban suficiente cobertura a estas
situaciones. En ese sentido, el Estatuto de los Traba-
jadores, y mas ampliamente la negociacién colectiva,
ya ponen limites a la jornada de trabajo y regulan el
régimen juridico de los permisos, los descansos y las
vacaciones. También en el ambito del empleo publico
se ponen limites a la duraciéon de la jornada, particular-
mente, en su ley reguladora (EBEP) y demas normativa
de aplicacion. Ahora bien, cuando esta cuestion no
se encontraba regulada, el recurso a la normativa vi-
gente solamente era eficaz cuando una determinada
empresa, mostrando una evidente imprudencia, im-
ponia una norma escrita en la que expresamente obli-
gaba a sus empleados a estar conectados de forma
permanente fuera de la jornada laboral. Sin embargo,
la situacién mas comun y que mayores dificultades de
control y falta de reaccion provoca, tiene lugar cuando
la comunicacion digital extemporéanea se realiza de
facto, es decir, de forma espontanea. De forma resu-
mida, me estoy refiriendo a los supuestos en los que
se envian mensajes o se realizan llamadas fuera de la
jornada de trabajo sin que exista ninguna orden em-
presarial aparente. En estos casos resulta mucho mas
complicado actuar, pues una orden empresarial refle-
jada por escrito puede toparse con la oposicién de al-
gun sindicato que tenga presencia en esa empresa, 0
bien por la representacion legal de los trabajadores
si la hubiera. Pero un correo o mensaje personal en-
viado de forma individual dificilmente va a encontrar
respuesta por parte del trabajador afectado. Si estas
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comunicaciones llevadas a cabo durante el tiempo
de descanso se suceden por goteo, durante un pe-
riodo persistente de tiempo, pueden desembocar en
alguno de los trastornos de salud que he mencionado
mas arriba, por ejemplo, en el sindrome de estar «que-
mado». Desde esta perspectiva, la regulacién del de-
recho a la desconexion digital puede tener cierto inte-
rés. Aunque como luego veremos, en mi opinion, esta
cuestion ha sido abordada desde un punto de vista
erréneo, de una forma timida y claramente insuficiente
(puede, por ende, que ineficaz).

3. El precedente
normativo francés: el

espejo en el que se ha
mirado el legislador
espanol

En el afio 2016 la Republica Francesa fue pionera a
la hora de legislar en materia de desconexion digital
en el ambito laboral y, en gran medida, este hito rea-
vivo el debate en nuestro pais. Fue el 9 de agosto de
2016 cuando el Diario Oficial de la Republica Fran-
cesa publicé la Ley n.° 2016-1088 de 8 de agosto de
20168, mediante la cual se incorpord un nuevo apar-
tado séptimo en el articulo L 2242-8 del Cddigo de
Trabajo Francés. Traducido al castellano, dicho pre-
cepto viene a decir, textualmente, que la negocia-
cién anual sobre igualdad de mujeres y hombres
debera de tratar «las modalidades de pleno ejerci-
cio por el trabajador de su derecho a la desconexion
y la puesta en marcha por la empresa de dispositi-
vos de regulacion de la utilizacion de los dispositivos
digitales, a fin de asegurar el respeto al tiempo de
descanso y vacaciones, asi como a su vida personal
y familiar». En caso de que no hubiera acuerdo en
la negociacién de esta materia, corresponde al em-
presario, previa consulta con los representantes de
los trabajadores, elaborar una politica de actuacién
al respecto («Esta politica definird las modalidades
de ejercicio del derecho a la desconexion y prevera,
ademas, la puesta en marcha de acciones de for-
macioén y sensibilizaciéon sobre un uso razonable de
los dispositivos digitales, dirigida a los trabajadores,
mandos intermedios y direccion»).

El precedente francés ha sido visto por una parte de
doctrina como una ley mas programatica que impera-
tiva en su ejecucion practica (Vallecillo Gamez, 2017),
mientras que, para otro sector, pese a reconocer el
mencionado caracter, ha supuesto un gran avance
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en el proceso «positivizador» del derecho a la des-
conexién digital (Aleman Péez, 2017). La configura-
cion de la desconexion digital como un derecho pone
el acento en el trabajador, que pasa a ser titular del
mismo (Mathieu, Péretié y Picault, 2016). Por lo tanto,
tiene como objeto proteger a los trabajadores (Loi-
seau, 2017). En este sentido, debe de cumplir con una
doble faceta: de un lado, la obligacién del trabajador
de desconectarse vy, para el empresario, la necesidad
de asegurar el respeto a la misma (Ray, 2016).

Como podemos apreciar a simple vista, este derecho
viene incardinado en el seno de la negociacion colec-
tiva anual en materia de igualdad de género, por lo
que quizas la técnica juridica utilizada por el legisla-
dor francés no haya sido la mas convincente —ni con-
veniente—. Junto con ello, en el texto de nuestro pals
vecino no se define en ningln momento la nueva ca-
tegoria juridica instaurada. En esencia, la ley francesa
no preceptla un derecho imperativo, ni recoge san-
cién o consecuencia alguna sobre su infraccidn, bien
antes, al contrario, cede a la negociacion colectiva
el testigo para que sea esta la que regule la desco-
nexion digital con la finalidad de asegurar el respeto
al tiempo de descanso y vacaciones de los trabaja-
dores, asi como a su vida personal y familiar. No obs-
tante, algunos autores franceses han defendido que
la negociacion llevada a cabo en esta materia puede
prever sanciones, pudiendo este compromiso adop-
tado por los firmantes ser controlado por la Inspec-
cion de Trabajo (Bourgeaus, Turanchet y Alas-Luque-
tas, 2017). En este sentido, la negociacién colectiva
empresarial adquiere un papel central en este sistema
e incide en la necesidad de formacion y de contem-
plar acciones concretas para garantizar su efectividad
(Cialti, 2017). Ahora bien, en caso de que no hubiera
acuerdo corresponderd al propio empresario, previa
consulta con los representantes legales, elaborar una
politica que preserve el derecho a la desconexion di-
gital, contemplandose sus modalidades de ejercicio,
asi como la formacion y sensibilizacién de trabajado-
res y directivos. De este modo, el poder unilateral del
empresario en este punto encuentra compensacion
en la obligacion de consultar al comité de empresa
para que emita un informe no vinculante (Cialti, 2017).
Este reglamento interno no podrd contener una mera
declaracion de intenciones, puesto que el tenor de la
ley francesa indica que cabe asegurar le plene exer-
cise del mismo (Mathieu, Péretié y Picault, 2016).

Otra critica que se le ha hecho a esta regulacién es
que no se aplica a todas las empresas vy, por ende,
no llega a proteger a todas las personas, sino Unica-
mente a las que ocupen a mas de 50 trabajadores
(Ray, 2016 o Di Meo, 2017). Por lo tanto, en la expe-
riencia francesa se abre un espacio importante para
la negociacién colectiva, que tendra la encomienda
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de precisar el alcance, en ausencia de definiciéon le-
gal, del predicado derecho a la desconexion (Mer-
cader Uguina, 2017). Hay incluso quien ha soste-
nido que el articulo 88 de la Ley 3/2018, de 5 de
diciembre, al que mas adelante me referiré, es cla-
ramente deudor de la regulacién francesa o, dicho
de otro modo, que esta Ultima ha sido precursora
de la regulacién espafiola (Igartua Mird, 2019). Pre-
cisamente, en Francia, ya existen a dia de hoy multi-
tud de acuerdos empresariales en relacién con este
tema, dado que la obligacién para llevarlos a cabo
comenzaba a partir de enero de 2017. Asi las cosas,
tras la lectura de varios de ellos, todos coinciden a
la hora intentar conceptualizar la desconexién digital
y regular las modalidades de su ejercicio. Muchos
de ellos inciden en el derecho que asiste a los tra-
bajadores para negarse a contestar fuera de la jor-
nada. Ahora bien, no he observado la prevision de
sanciones especificas ante el incumplimiento empre-
sarial y la configuracién de un canal de reaccién efi-
caz y efectiva por parte de los trabajadores cuando
dicho derecho se haya visto vulnerado (por lo me-
nos, en su gran mayoria no las contemplan, siendo
posible que algun acuerdo aislado si que las pueda
llegar a regular).

4. El precedente

normativo italiano

Con posterioridad a la norma francesa, la Republica
de Italia también aprobd una interesante reforma
donde se deja entrever una cierta preocupacion por
la desconexion digital como derecho de los trabaja-
dores reconocido ex lege. Dicha incorporacion vino
de la mano de la Legge 22 maggio 2017, n.° 81, re-
lativa a las medidas de tutela del trabajo auténomo y
medidas para favorecer una articulacion flexible del
tiempo y lugar de trabajo por cuenta ajena®. La men-
cionada norma entré en vigor el 14 de junio de 2017.
En su capitulo segundo, articulos 18 a 24 se regula el
lavoro agile (trabajo agil), que viene a constituir una
forma de desempefio de la actividad flexible donde
se alterna la presencia fisica en la empresa con el tra-
bajo a distancia.

Para esta modalidad de trabajo reconocida legal-
mente en lItalia se prevén ciertas cautelas, incluidas
las relativas a la prevenciéon de riesgos laborales. En
lo que a este estudio interesa cabe tener en cuenta,
especialmente, el contenido del articulo 19 de la se-
flalada Ley, donde de una forma clara se reconoce el
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derecho que tienen estos trabajadores al respeto a
su tiempo de descanso y se ordena acordar la desco-
nexion del empleado de los instrumentos tecnolégi-
cos de trabajo que son parte fundamental de esta mo-
dalidad de «trabajo agil»".

En puridad, el legislador italiano tampoco califica ex-
presamente a la desconexion digital como un dere-
cho, como asi sucede en la normativa francesa, ex-
tremo que si que aparece claramente especificado
en la tramitacion parlamentaria del precepto en cues-
tion (Di Meo, 2017). Aungue si que ordena que en el
desempefio de la modalidad contractual del «trabajo
agil» el empleado pueda desconectar de los instru-
mentos tecnolégicos y para ello serd necesario es-
tructurar el tiempo de trabajo. En definitiva, el «trabajo
agil» parece responder a un tertium genus entre tra-
bajo presencial y a distancia, siendo en esta segunda
vertiente, que es cuando la actividad se desempefia
desde casa, donde se deben acordar reglas para des-
conectar digitalmente del trabajo.

5. El precedente
convencional espanol: el

Convenio Colectivo del
Grupo AXA

La mayoria de autores que se aproximaron a este
tema con anterioridad a la Ley Organica 3/2018 coin-
ciden en que el instrumento mas adecuado para aco-
meter la regulacion del derecho a la desconexion di-
gital es el convenio colectivo (Gordo Gonzalez, 2017),
ademas, siendo preferible el de empresa (Ushakova,
2016).

Sin necesidad de utilizar el convenio colectivo como
vehiculo de normalizacién, algunas grandes empre-
sas han ido implantando en su hoja de ruta protocolos
de actuacion en materia de desconexion digital. Por
ejemplo, en Mercedes Benz los trabajadores pueden
acogerse al programa Mail on holiday que direcciona
a otros compafieros los correos que les lleguen a tra-
vés de la cuenta de Outlook mientras se encuentran
disfrutando de sus vacaciones. Por su parte, y sin mo-
vernos del sector de los «gigantes» del motor, la em-
presa Wolkswagen viene desconectando desde 2011
sus servidores informéticos entre las 18:15 horas y las
7:00 horas (Mercader Uguina, 2017). Otras empresas,
como es el caso de IBM, han optado por no controlar
los dias de vacaciones de sus empleados, argumen-
tando que estos pueden organizar libremente su ocio
y su trabajo (Gordo Gonzélez, 2017).
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El reflejo de la desconexiéon digital en la negocia-
cion colectiva es todavia muy incipiente vy, salvo
error o desconocimiento por mi parte, la primera
regulacion de este derecho fue llevada a cabo por
parte del Convenio Colectivo del Grupo AXA. En
el texto convencional de esta compafila de segu-
ros, negociado para el arco temporal 2017-2020, se
puede observar un Capitulo Il referido a la organi-
zacion del trabajo y nuevas tecnologias donde se
encuentra ubicado el articulo 14, que textualmente
reconoce el derecho a la desconexion digital. El
precepto aludido se detiene en primer lugar en rea-
lizar un breve analisis sobre el estado de la cues-
tién, reconociendo que el avance de la tecnologia
ha incidido en la forma en la que se presta la rela-
cién laboral, en concreto, en la delgada linea exis-
tente hoy en dia entre el tiempo de trabajo y el des-
canso". En consecuencia, los primeros asertos del
articulo 14 del Convenio de AXA aportan mas bien
poco juridicamente hablando, pues no obligan, ni
reconocen, ni comprometen a nada. En este sen-
tido, hasta el dltimo de los tres parrafos en los que
se divide este articulo no aparece cierto compro-
miso por parte de la aseguradora. Textualmente, el
parrafo tercero del precepto que nos ocupa, sefiala
lo siguiente: «es por ello que las partes firmantes de
este Convenio coinciden en la necesidad de impul-
sar el derecho a la desconexion digital una vez fina-
lizada la jornada laboral. Consecuentemente, salvo
causa de fuerza mayor o circunstancias excepciona-
les, AXA reconoce el derecho de los trabajadores a
no responder a los mails 0 mensajes profesionales
fuera de su horario de trabajo». La primera parte del
parrafo no es mas que una mera declaracién de in-
tenciones sin repercusion aparente, pues simple-
mente se muestra el compromiso de los firmantes a
«impulsar» el derecho a la desconexion digital, ex-
tremo que finalmente ni siquiera puede que llegue
a producirse. Un tanto mas comprometida, aunque
con demasiada timidez, es la locucion final, donde
se indica que salvo «causa de fuerza mayor o cir-
cunstancias excepcionales, AXA reconoce el dere-
cho de los trabajadores a no responder a los mails
0 mensajes profesionales fuera de su horario de
trabajo». Varias cuestiones resultan criticables, a mi
entender, acerca de esta regulacidon convencional.

En primer lugar, acuso una falta de armonizacién vy sis-
tematizacién dentro del propio Convenio donde se
refuerce este «supuesto derecho» a la desconexién
digital. Ciertamente, se podria haber aprovechado la
ocasion para reflejar este derecho en algunos de los
articulos referidos a la jornada, a las horas extraordina-
rias o en los articulos 28 y 29 que regulan el régimen
de los descansos y las vacaciones, respectivamente.
Quizés una mayor y mejor coordinacién hubiera ayu-
dado a reforzar este derecho que fue incluido por vez
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primera en el articulo 14 del citado Convenio Colectivo
del Grupo AXA.

En segundo lugar, creo que hubiera sido deseable
que se anudaran algunas repercusiones ante el in-
cumplimiento por parte de la empresa, ya que el ar-
ticulo 14 solamente reconoce el derecho a no respon-
der mails y mensajes profesionales fuera del horario
laboral, pero no dota a los trabajadores de ningun ca-
nal especial para reclamar en caso de que esta pre-
vision no se cumpla. Tampoco se implica a los repre-
sentantes legales de los trabajadores en esta materia,
mas alld de que junto con el empresario coinciden en
la necesidad de impulsar este derecho. En definitiva,
me estoy refiriendo a la falta de implantacion de algun
mecanismo Util para asegurar el cumplimiento de este
derecho o bien de incluir alguna via de impugnacién o
evacuacion ante su eventual incumplimiento por parte
de la empresa.

6. La regulacion
normativa en Espana:

el articulo 88 de la Ley
Organica 3/2018, de 5
de diciembre

La Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre nacio, en
un primer momento, con el propdsito de reformar y
sustituir a la anterior Ley Orgédnica de Proteccion de
Datos Personales del afio 1999. Era necesario que
nuestro ordenamiento se adaptara al Reglamento Eu-
ropeo de Proteccién de Datos de Caracter Personal
—del aflo 2016—'2. No obstante, en la tramitacion par-
lamentaria de esta norma se amplié el horizonte de di-
cho texto, incluyéndose un apartado relativo a la ga-
rantia de los derechos digitales. Sin desmerecer la
primera parte, que se centra en la sistematizacion de
la protecciéon de datos, la segunda de ellas, corres-
pondiente con el Titulo X, tiene una clara y directa
implicacién sobre el régimen juridico de las relacio-
nes laborales. De todos los derechos ahora expresa-
mente regulados en el mencionado Titulo X, me inte-
resa exclusivamente, a los efectos de este estudio, el
relativo a la desconexion digital en el ambito laboral.
Esta cuestion se encuentra contemplada en el articulo
88.1de la LO 3/2018, que comienza disponiendo lo si-
guiente: «los trabajadores y los empleados publicos
tendran derecho a la desconexion digital a fin de ga-
rantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o conven-
cionalmente establecido, el respeto de su tiempo de
descanso, permisos y vacaciones, asi como de su inti-
midad personal y familiares».

17 Revista Vasca de Gestion.indd 157

NAP

Eduardo Enrique Taléns Visconti
El derecho a la desconexion digital en el ambito laboral

Lo primero que llama la atencién de la redaccién
transcrita es la falta de definiciéon o delimitacion del
contenido de este derecho (Igartua Mird, 2019). En
este sentido, el legislador no se ha detenido en con-
ceptualizar lo que debemos de entender por dere-
cho a la desconexion digital (quizas deba de ser la
negociacién colectiva la que lleve a cabo esta tarea).
En mi opinidn, ante la ausencia de definicién legal,
debemos de entender que a través de este derecho
se pretende proteger a los empleados frente a las
comunicaciones llevadas a cabo a través de dispo-
sitivos digitales por parte del empresario fuera de la
jornada laboral, es decir, durante el tiempo de des-
canso. En este sentido, la finalidad del derecho a la
desconexion digital consiste en delimitar el tiempo
destinado al ocio o descanso del empleado (Alegre
Nueno, 2018).

Otra cuestién muy importante que merece la pena
destacar es que el legislador ha optado por confi-
gurar esta cuestion en clave de derecho y no como
un deber empresarial. Es cierto que, por regla ge-
neral, todo derecho conlleva, como contrapartida, la
obligaciéon de otra parte, que en este caso particular
viene representada por el empresario. Ahora bien,
el hecho de que no haya sido regulado como un de-
ber por parte del empresario, la debemos de enten-
der como una falta de prevision en clave de sancién,
bien administrativa o bien en materia de Prevencion
de Riesgos Laborales. Probablemente, hubiera sido
mas acertado incluir este derecho en una reforma la-
boral o bien, directamente, en la LPRL (Igartua Mird,
2019). Junto con ello, entiendo que hubiera sido in-
teresante modificar la LISOS, estableciendo de este
modo un deber empresarial de no injerencia en los
periodos de descanso de los trabajadores. Sin em-
bargo, se ha aprovechado la inercia de una Ley que
se estaba tramitando y que tenia visos de salir final-
mente a la luz. Lo que si que parece claro es que la
configuracion de un derecho va a permitir la oposi-
cién del trabajador cuando el empresario contacte
con el mismo fuera de su horario de prestacion de
servicios, pues se trata de una orden ajena al marco
temporal que limita la relacion laboral (Altés Tarrega
y Yague Blanco, 2019). Finalmente, a los efectos de
este estudio, no cabe dejar pasar por alto que el ini-
cio del articulo 88 de la Ley 3/2018 efectla una refe-
rencia expresa en favor de los empleados publicos,
pues en caso contrario, de haber citado exclusiva-
mente a los trabajadores, quizds hubieran existido
mayores problemas a la hora de extender este dere-
cho a los primeros.

El segundo apartado del articulo 88 de la Ley Orga-
nica 3/2018 sefiala que «las modalidades de ejerci-
cio de este derecho atenderan a la naturaleza y ob-
jeto de la relacién laboral, potenciaran el derecho a

Pertsonak eta Antolakunde Publikoak kudeatzeko Euskal Aldizkaria
Revista Vasca de Gestion de Personas y Organizaciones Publicas
NUm. 17 zk./2019. P&gs. 150-161 or.

ISSN: 2173-6405 e-ISSN: 2531-2103

157

10/12/19 08:29:02



<
o
<
2
'_
N
LLI
Y
()
<
LLI
4
o
LLI
'_
N
<

JURIDIKOA

158

NAP

Eduardo Enrique Taléns Visconti
El derecho a la desconexion digital en el ambito laboral

la conciliacion de la actividad laboral y la vida perso-
nal y familiar y se sujetaran a lo establecido en la ne-
gociacién colectiva o, en su defecto, a lo acordado
entre la empresa y los representantes de los traba-
jadores». La primera parte de esta frase alude a una
cuestion obvia, referida a que el grado de aplicacion
del derecho dependera del tipo de trabajo que se
realice. Visiblemente, no es lo mismo su proyeccién
en una empresa con un importante componente tec-
noldgico, que en otra de cuya forma de llevar a cabo
la actividad sea un tanto mas tradicional. Tampoco
serd lo mismo en aquellos trabajos que se desarro-
llan integramente en un lugar concreto y la de aque-
llos otros donde en el empleado dispone de una ma-
yor movilidad e, incluso, los que se desenvuelven
plenamente a distancia (teletrabajo). De igual modo,
en el seno de una misma empresa, el personal que
realiza un trabajo mas rutinario o repetitivo dista a
estos efectos respecto de los empleados que tienen
un mayor grado de responsabilidad y, con ello, mas
flexibilidad horaria y mas dependencia de los instru-
mentos digitales (correo electrénico, redes sociales
o teléfono movil). En definitiva, la intensidad del de-
recho a la desconexion variard en funcion de la ac-
tividad econdémica desarrollada y del sector produc-
tivo en el que se enmarque una concreta empresa.
Por este motivo, serd importante que la negociacién
colectiva entre a regular esta cuestién atendiendo a
las especialidades de un determinado sector o de
la concreta empresa a la que debe de afectar dicha
prevision.

El segundo aserto de este parrafo sujeta esta cues-
tion a los dispuesto por la negociacion colectiva o, en
Su caso, por acuerdo entre la empresa y los represen-
tantes legales de los trabajadores. Esto aparece ex-
presamente referenciado en el articulo 88 de la Ley
3/2018, en el parrafo acabado de transcribir, donde
se establece que las formas concretas de la ejecu-
cion de este derecho se someteran a la negociacion
colectiva, referencia que debemos de entender rea-
lizada hacia el convenio colectivo (sin especificarse
en ningln caso sobre el &mbito aplicativo del mismo)
0, €n su caso, a un acuerdo entre empresario y repre-
sentantes (que de forma auténoma, separada y parti-
cular regule este derecho). Esta prevision no presenta
mayores dificultades en su aplicacion en el sector pu-
blico, puesto que el articulo 37.1 m) EBEP incluye entre
las materias que pueden ser objeto de negociacion
colectiva las referidas a «las referidas a calendario la-
boral, horarios, jornadas, vacaciones, permisos (...)»
(Rodriguez Escanciano, 2019).

El tercero de los apartados del articulo 88 si que esta-
blece una obligacién sobre el empresario, consistente
en «elaborar una politica interna dirigida a trabajado-
res, incluidos los que ocupen puestos directivos, en
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la que definirdn las modalidades de ejercicio del de-
recho a la desconexién y las acciones de formacién
y de sensibilizacion del personal sobre un uso razo-
nable de las herramientas tecnoldgicas que evite el
riesgo de fatiga informatica». Esta tarea debe de lle-
varse a cabo previa audiencia con los representantes
legales de los trabajadores. Aunque el articulo 88.3
LO 3/2018 se refiera exclusivamente a los «trabajado-
res», debemos de entender incluidos dentro de esta
previsiéon a los empleados publicos, dado que el apar-
tado primero de este precepto los cita expresamente,
por lo que entiendo que les resultard de aplicacion
todo lo dispuesto a lo largo de este precepto. En este
sentido, las Administraciones Publicas quedaran com-
pelidas a definir las diferentes modalidades de ejer-
cicio del derecho a la desconexién en funcién de los
grupos profesionales o tipos de trabajo a realizar. Asi-
mismo, deberdn de implementar actuaciones de for-
macién y sensibilizacion sobre el uso razonable de las
herramientas informaticas, es decir, llevar a cabo labo-
res de concienciacién sobre los peligros de la sobre-
saturacion y sobreexposicion a los medios digitales.
En particular, se preservaré el derecho a la desco-
nexion digital en los supuestos de realizacion total o
parcial del trabajo a distancia, asi como en el domi-
cilio del empleado vinculado al uso con fines labora-
les de herramientas tecnoldgicas. Cuando la norma se
refiere a los directivos, también debemos de enten-
der incluidos al personal de alta direccion que presta
servicios en el ambito de lo publico, normalmente con
mayor flexibilidad horaria y, por lo general, mas co-
nectados y dependientes de las tecnologias (en es-
pecial, teléfonos y correos electrénicos). De hecho, en
el contexto del empleo publico, el personal especial-
mente afectado a llamadas y mensajes fuera del hora-
rio laboral son, precisamente, los que ocupan puestos
de mayor nivel administrativo, es decir, los mas cerca-
nos a los ndcleos decisionales de la Administracion
(Arroyo Yanes, 2018).

En Ultimo término, me gustaria afladir que la reforma
de la Ley Orgénica 3/2018 también ha inspirado la mo-
dificacion del articulo 20 ET vy, paralelamente, del 14
EBEP. Este dltimo precepto ha sido alterado por mor
de la Disposicion final decimocuarta de la citada Ley
Orgénica 3/2018, afiadiéndose un nuevo apartado j)
bis que en la actualidad presenta el siguiente tenor:
los empleados publicos tienen el derecho «a la intimi-
dad en el uso de dispositivos digitales puestos a su
disposicién y frente al uso de dispositivos de videovi-
gilancia y geolocalizacién, asi como a la desconexiéon
digital en los términos establecidos en la legislacion
vigente en materia de proteccién de datos persona-
les y garantia de los derechos digitales». Como podra
observarse sin demasiadas dificultades, el articulo 14
J) bis del EBEP no regula en profundidad esta cues-
tion, sino que simplemente direcciona a la legislacion
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de proteccién de datos, concretamente, en materia
de desconexion digital debe entenderse realizada ha-
cia el articulo 88 de la Ley 3/2018. Del mismo modo
que ha sucedido con el nuevo articulo 20 bis ET, el
contenido del nuevo mandato tiene un valor mas de-
clarativo que constitutivo y remite de forma circular al
régimen juridico establecido en la propia disposicién
normativa que lo ha creado, lo que lo vacia de conte-
nido (Altés Tarrega y Yague Blanco, 2019).

7. Conclusiones: el error

de enfoque cometido
por el legislador

Tal y como he advertido en este breve estudio, creo
que estamos ante un problema clasico que con el
avance de la tecnologia ha llegado a alcanzar una di-
mensién un tanto mas preocupante. La posibilidad de
estar conectados en todo momento a internet y a otra
serie de aplicaciones a través de los dispositivos mo6-
viles supone un potencial muy elevado para, entre
otras muchas cuestiones, poder recibir comunicacio-
nes empresariales referidas a la actividad laboral. Esta
situacion ha terminado por difuminar, de forma deci-
dida, la linea que separa el tiempo dedicado al trabajo
y el tiempo de descanso.

El problema de la desconexién digital ha recibido re-
cientemente respuesta por parte del legislador. Ha
sido la Ley 3/2018, de 5 diciembre, la que lo ha do-
tado de contenido vy, junto con ello, la que ha incorpo-
rado sendas previsiones en los articulos 20 bis ET y 14
j) bis EBEP. La modificacién de los citados preceptos
nos da a entender que el derecho a la desconexiéon
digital se relaciona con la conciliacién de la vida per-
sonal y familiar. Ahora bien, en mi opinién, la perspec-
tiva con la que ha sido abordada esta cuestion es del
todo errénea. En este sentido, entiendo que, en lugar
de incorporarse como un derecho de los trabajado-
res, la desconexién digital tendria que haberse pre-
visto como un deber para el empleador. Es cierto que
el derecho de los trabajadores a no ser «<molestado»
durante su tiempo de descanso conlleva la obligacién
de la empresa de no comunicarse con ellos. También
es cierto que esto incluye un derecho de resistencia
por parte del empleado consistente en no contestar
las llamadas y mensajes recibidos fuera de la jornada
laboral. Pero no lo es menos que muchos trabajado-
res pueden tener miedo a la hora de impugnar de
forma individual la vulneracion de este derecho. Por
este motivo, entiendo que hubiera sido preferible con-
figurar un deber del empresario consistente en no en-
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viar notificaciones y mensajes de contenido laboral
fuera de la jornada de trabajo y, en general, durante el
tiempo de descanso de los empleados.

En este orden de cosas, una adecuada conjuncion en-
tre el ET, el EBEP, LISOS y LPRL podria haber ofrecido
una util y eficaz solucién frente a este problema. En
este sentido, con la regulacion actual le corresponde
al trabajador individual reaccionar frente a conductas
empresariales que vulneren este derecho, no habién-
dose previsto por la normativa unos cauces eficaces
para hacerlo efectivo. Por su parte, la configuracion
de la desconexion digital como un deber empresarial
y su inclusion en la LISOS en clave de sancién permi-
tirfla intervenir a la Inspeccion de Trabajo, por lo que
considero que tendria un efecto corrector mucho ma-
yor para poder detener estas conductas. Su incorpo-
racion en la LPRL responde a su conexién con la salud
de los trabajadores, puesto que la desconexion digital
no se identifica, Unica y exclusivamente, con la con-
ciliacion de la vida privada y familiar. Olvida el legis-
lador la influencia que esta cuestion puede tener en
relacion con las enfermedades profesionales provo-
cadas por la sobreexposicion al trabajo. Por este mo-
tivo, entiendo que hubiera sido deseable incluir una
prevision sobre el particular en la LPRL. Junto con ello,
ademas de reconocerse por via legal la vinculacion
de esta cuestion con el estado de la salud de los tra-
bajadores, adquirian competencias de supervision los
Delegado de Prevencion (en caso de que la empresa
cuente con esta representacion). Pero, ademas, del
mismo modo, entiendo que seria posible que, ante un
diagnostico de enfermedad profesional derivada de la
excesiva conexion digital al trabajo, tendria cabida un
eventual recargo de prestaciones, precisamente, por
no observarse las normas en materia de salud laboral.

En cualquier caso, con la regulacion actual, le corres-
ponde a la negociacion colectiva y, en su defecto, a
los representas de los trabajadores a través de un
acuerdo con el empresario, perfilar los mecanismos
oportunos para poder implantar este derecho y con-
templar las vias necesarias para hacerlo plenamente
efectivo. En este sentido, en mi opinidn, el problema
no sera tanto el hecho de reconocer la existencia de
un derecho a la desconexion digital ya previsto por
ley, sino que consistirda en asegurar su efectividad,
siendo que, las empresas y los trabajadores deben
tomar conciencia de los riesgos fisicos y psiquicos
que conlleva el exceso del tiempo de trabajo y la de-
pendencia tecnolégica (Aguilera Izquierdo y Cristébal
Roncero, 2017).

Seguramente, en el &mbito del empleo publico, los
mensajes del empleador enviados fuera de la jor-
nada sean menos frecuentes que en el dmbito pri-
vado. Esta situacién viene provocada por el mayor
cumplimiento del horario que se suele dar en las re-
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laciones laborales prestada en el seno de las Ad-
ministraciones Publicas. Asi, en este terreno, si hay
una determinada tarea por terminar, normalmente se
puede retomar al dia siguiente, dentro del horario la-
boral. No suelen existir, por ende, las mismas necesi-
dades de urgencia que en la mayoria de los entornos
laborales del dmbito privado. La carencia de animo
de lucro en la mayoria de puestos de naturaleza pu-
blica invita a que el problema de la desconexién di-
gital sea, probablemente, menos frecuente en este
tipo de trabajos. Ademas, junto con ello, el sistema
de acceso al empleo publico y la naturaleza mas o
menos estable del mismo puede animar a los traba-
jadores de las Administraciones Publicas a reaccio-
nar frente a abusos relacionados con la desconexion
digital, sin miedo a represalias (por lo que su regu-
lacion en clave de derecho pueda estar mas justifi-
cada). Por todo ello, considero que el problema de la
desconexién digital de los empleados publicos es un
tanto menos acusado que en el &mbito privado, pero
que en cualquier caso creo que es necesario su de-
sarrollo convencional.
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vorire I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del
lavoro subordinato.

El articulo 19.1, in fine, de la Ley ltaliana establece, tex-
tualmente que: «l'accordo individua altresi’ i tempi di ri-
poso del lavoratore nonche’ le misure tecniche e organi-
zzative necessarie per assicurare la disconnessione del
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro».

Asi lo expresa textualmente el articulo 14 del Conve-
nio de AXA: «los cambios tecnolégicos producidos en
las Ultimas décadas han provocado modificaciones es-
tructurales en el a@mbito de las relaciones laborales.
Es innegable que hoy en dia el fenémeno de la «inter-
conectividad digital» esta incidiendo en las formas de
ejecucion del trabajo mudando los escenarios de de-
senvolvimiento de las ocupaciones laborales hacia en-
tornos externos a las cldsicas unidades productivas:
empresas, centros y puestos de trabajo.

En este contexto, el lugar de la prestacion laboral y el
tiempo de trabajo, como tipicos elementos configura-
dores del marco en el que se desempefia la actividad
laboral, estdn diluyéndose en favor de una realidad
mas compleja en la que impera la conectividad perma-
nente afectando, sin duda, al &mbito personal y familiar
de los trabajadores».

Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y
del Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la pro-
teccién de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y a la libre circula-
cién de estos datos y por el que se deroga la Direc-
tiva 95/46/CE (Reglamento general de protecciéon de
datos).
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