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I_a incorporacién de tecnologias digitales en los modos y sistemas de

produccién ha producido efectos equiparables a la introduccién de cualquier
otra tecnologia con anterioridad, pero de modo amplificado como
consecuencia de la digitalizacién de la propia sociedad, que ya no concibe el
trabajo, el entretenimiento, las relaciones o el consumo sin la cotidianidad de
internet, las redes sociales y el acceso libre e inmediato a casi todo tipo de
informacién y servicios. En el mundo del trabajo las tecnologias digitales vy,
mas recientemente, la inteligencia artificial, han inundado los medios y los
dispositivos de trabajo, la comunicaciéon y los modos de trabajo: modifican la
prestacién de trabajo, hacen mas faciles, rapidos y eficientes los trabajos y
facilitan la prestacién en cualquier tiempo y momento. Han hecho posible la
consolidacion del teletrabajo y han facilitado adn mas las prestaciones
transnacionales y en remoto, han creado nuevos modelos de negocio y de
trabajo a partir de herramientas tan simples como un teléfono mévil con una
aplicacién inteligente basada en algoritmos.

La digitalizacién del trabajo ha traido consigo la necesidad de repensar la
regulacioén juridica de numerosas materias, porque su impacto y afectacién en
las relaciones de trabajo y en la posicién juridica del trabajador es muy
elevado. Una de las materias en las cuales se hace evidente la necesidad de
su reforma es el tiempo de trabajo, dado que el trabajo realizado a través de
plataformas y otras tecnologias digitales ha revolucionado los sistemas legales
de reparto, computo y determinacién tanto de la jornada y horario de trabajo
como de los tiempos de descanso, incidiendo en los conceptos y las
categorias juridicas tradicionales como el tiempo de trabajo efectivo, los
periodos de disponibilidad y el registro de la jornada y haciendo mas
necesario que nunca el recurso a mecanismos de desconexion,
especialmente, digital. Son variados e intensos los aspectos en los que el
tiempo de trabajo y la digitalizacién de los sistemas productivos entran en
contacto y por ello han de ser armonizados para que la regulacién juridica del
tiempo de vida que la persona trabajadora pone a disposicion de la empresa




sea razonable, equilibrada, saludable y segura, y permita el desarrollo de otras
actividades y el disfrute de tiempo personal, familiar y de ocio.

La digitalizacion en el mundo del trabajo va de la mano de la flexibilizacion
de las condiciones de trabajo, donde ha demostrado su capacidad de
influencia en la desvirtuacién interesada de la subordinacién, llevando a la
doctrina y a la jurisprudencia a cuestionarse la naturaleza de la relacién de
trabajo en supuestos de trabajo a distancia o en remoto y, especialmente, de
trabajo a partir de plataformas digitales. Respecto al tiempo de trabajo, la
flexibilizacién que la digitalizacion hace posible y promueve ha traido un
alargamiento de las jornadas de trabajo y una ampliacién de la disponibilidad
de la persona trabajadora y su subordinacion a las necesidades de la empresa,
pero también ha traido mayores posibilidades para conciliar la vida privada y
la vida laboral, que, a su vez, plantea desafios nuevos al haberse puesto de
manifiesto el mantenimiento de los roles de género tradicionales y el aumento
de la presencia femenina en el teletrabajo. Ha traido nuevos riesgos laborales,
fisicos y psicosociales que sélo ahora se estan empezando a conocer y valorar,
y también mecanismos accesibles para llevar a cabo el registro de los tiempos
de trabajo, tan necesario a medida que aumenta la flexibilidad, al mismo
tiempo que nuevos mecanismos de control del tiempo de trabajo y de la
propia persona trabajadora, hasta supuestos desproporcionados, que llevan
a producir lesiones en sus derechos fundamentales a la intimidad, a la propia
imagen, a la privacidad, a la protecciéon de datos personales, etc., tanto
dentro, como fuera de las instalaciones de la empresa y de la directa
supervision del empresario.

Sin embargo, esta flexibilidad reforzada y nueva en el establecimiento y
determinacién del tiempo de trabajo no debe ni puede ser exclusivamente un
foco de riesgos y ataques para la proteccién de la seguridad y salud de las
personas trabajadoras y de incumplimiento de las normas y reglas sobre
jornada y descansos. Con las necesarias dosis de intervencion del interés de
los trabajadores, con la presencia de autonomia y “soberania” en la
determinacién del tiempo de trabajo por parte de la persona trabajadora y
con la necesaria modificacion de la regulacion legal, puede convertirse en una
herramienta Util y beneficiosa para una mejor ordenacién del tiempo de
trabajo. La racionalizacion de esta flexibilizacién hace necesaria en Espafia una
reforma del sistema general de cémputo del tiempo de trabajo: hay que
replantear la jornada irregular, suprimiendo la autonomia empresarial en su
fijacion y el traspaso del afio natural en sus mecanismos de compensacién,
hay que suprimir las horas complementarias en los contratos de trabajo a
tiempo parcial y el no cémputo para el maximo anual de las horas
extraordinarias las compensadas con descansos en los cuatro meses




siguientes a su realizacién, hay que limitar los tiempos de disponibilidad del
trabajador y lograr el respeto de los tiempos de descanso y hay que adecuar
el computo de la jornada maxima de trabajo al pardmetro temporal
establecido por la Directiva europea de tiempo de trabajo de cuatro meses
con caracter general, haciendo prevalecer la protecciéon de la seguridad y
salud de los trabajadores sobre la conveniencia de la actividad productiva.

El dmbito estricto de regulacién del tiempo de trabajo en los supuestos de
teletrabajo y trabajo realizado a partir de plataformas digitales, de cualquier
tipo, y no sélo de reparto, plantea problemas de determinacién de la jornada
de trabajo, cémputo del tiempo de trabajo, aumento de la disponibilidad de
la persona trabajadora, desconexion de los medios digitales y respeto por las
normas de descanso. Las intervenciones legales adoptadas son escasas,
aunque Espafia se ha mostrado muy diligente a este respecto y ha dispuesto
mecanismos que refuerzan el cumplimiento de las normas existentes. La
regulacién, sin embargo, necesita ya de modificaciones que hagan realmente
efectivo este derecho.

El préoximo cumplimiento del plazo para la transposicién de la Directiva
2019/1152, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unién
Europea (1 de agosto de 2022) coloca al legislador en una posicion éptima
para abordar algunos de los desafios que plantea la compleja y deficiente
regulacion actual del tiempo de trabajo en Espafia, especialmente en las
materias ya mencionadas relativas al trabajo a tiempo parcial, las horas
extraordinarias y la distribucién irregular del tiempo de trabajo. Esencial
resulta ya en la determinacién del tiempo de trabajo prestado a través de
plataformas digitales de reparto.

Siendo Espafia el primer Estado que ha introducido la presuncién de
laboralidad de estos trabajadores, las prescripciones de la Directiva referidas
a la informacién a las personas trabajadoras de las condiciones relativas al
tiempo de la prestacion de trabajo vendrén a introducir un régimen de
prestacién mas apropiado, especialmente en estos casos caracterizados por
patrones de trabajo imprevisibles, en términos de la Directiva. Se distingue
entre los casos en los que el patrén de trabajo es fijo y en los que no lo es: si
el patrén de trabajo es total o mayoritariamente previsible, el empresario
debe aportar la informaciéon relativa a la duracién de la jornada laboral
ordinaria, diaria o semanal, del trabajador, asi como cualquier acuerdo relativo
a las horas extraordinarias y su remuneracién y, en su caso, cualquier acuerdo
sobre cambios de turno. Si, por el contrario, el patrén de trabajo es total o
mayoritariamente imprevisible, el empleador informaréa al trabajador de que




el calendario de trabajo es variable, la cantidad de horas pagadas
garantizadas y la remuneracién del trabajo realizado fuera de las horas
garantizadas, asi como las horas y los dias de referencia en los cuales se puede
exigir al trabajador que trabaje, el periodo minimo de preaviso a que tiene
derecho el trabajador antes del comienzo de la tarea y, en su caso, el plazo
para la cancelacién de la tarea que establece el articulo 10 de la Directiva.
También se debe informar de la cantidad de vacaciones remuneradas a las
que el trabajador tenga derecho o, si no es posible facilitar este dato en el
momento de la entrega de la informacién, las modalidades de reconocimiento
y determinacién de dichas vacaciones.

Ademés, los articulos 9 a 13 de la Directiva 2019/1152 introducen
prescripciones que mejoran la prestaciéon de trabajo de los trabajadores de
plataformas y de los trabajadores a tiempo parcial. Aln sin llegar a establecer
que el tiempo de trabajo se compute por trabajador y no por contrato,
contienen un régimen juridico que permite una intervencion del Estado
miembro para fijar condiciones para la utilizacién de restricciones por
incompatibilidad basadas en causas objetivas, tales como la salud y la
seguridad. También, debe garantizar que el empleador no pueda obligar a la
persona trabajadora a realizar el trabajo, a menos que se cumplan las dos
condiciones siguientes: que el trabajo tiene lugar en unas horas y unos dias
de referencia predeterminados, y que el empleador informa al trabajador de
una tarea asignada con un preaviso razonable establecido de conformidad
con la legislacién, los convenios colectivos o la practica nacional. En caso de
incumplimiento de uno o de ambos requisitos el trabajador tendra derecho a
rechazar una tarea asignada sin que ello tenga consecuencias desfavorables.
Ademas, si los Estados miembros permiten que el empleador cancele una
tarea asignada sin indemnizacién, que se respete para ello un plazo de
preaviso razonable y determinado.

Espafia cuenta con uno de los primeros reconocimientos europeos sobre el
derecho a la desconexion digital, si bien el grueso de la regulacién se envia a
la negociacién colectiva. Con el reconocimiento genérico del derecho en las
Disposiciones Finales 137y 14° de la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, tanto
para trabajadores por cuenta ajena como para empleados publicos, fue su art.
88 el que realizé la concrecién legal del derecho en unos términos que ya
necesitan ser reconsiderados, especialmente en sus nimeros 2 y 3. Segun el
primero de ellos, “Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderén a
la naturaleza y objeto de la relacién laboral, potenciarén el derecho a la
conciliacién de la actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetaran
a lo establecido en la negociacién colectiva o, en su defecto, a lo acordado




entre la empresa y los representantes de los trabajadores”. Que las
modalidades de ejercicio del derecho deban atender a la naturaleza y objeto
de la relacién laboral no debe querer decir que el derecho se pueda modular
como regla general, o que sea de reconocimiento especial: el derecho a la
desconexiéon digital es un derecho de todas las personas trabajadoras y
empleadas publicas que supone simplemente la confirmacién del derecho a
la limitacién de la jornada y al disfrute de los descansos diario, semanal y
anual. La naturaleza y objeto de la relacién laboral no pueden modular el
ejercicio del derecho. Otra cosa serd que en ciertas circunstancias (fuerza
mayor, riesgos extraordinarios o en caso de urgencia) y ciertos trabajadores
que desempefien puestos de responsabilidad, direccion o funciones
especificas relacionadas con seguridad, mantenimiento y prevencién de
riesgos y accidentes, deban, en las circunstancias que asf lo justifiquen, estar
a disposicion de la empresa con mayor intensidad y puedan ver alargada su
jornada de trabajo o interrumpido alguno de sus descansos en tales
circunstancias, con las debidas garantias de compensacién y regulacion
racional. Por tanto, el reconocimiento del derecho debe ser absoluto, general
e incondicionado, salvo en los supuestos excepcionales que ya se conocian y
se daban antes de la digitalizacién y de la necesidad de “positivizar” y
concretar el derecho a la desconexién y, precisamente por esta razén, se hace
innecesario mencionar en la ley tal adaptacién del derecho a la naturaleza y
objeto de la relacion laboral, de modo que su supresién no desvirtia ni
recorta las posibilidades y capacidades empresariales en circunstancias
especiales.

Quiere ello decir que si este derecho se reconoce y regula expresamente, y
de modo especial a partir de la digitalizaciéon y de la introduccién de
aplicaciones de inteligencia artificial en los sistemas y modos de trabajo y
negocio, se debe sobre todo a la facilidad para mantener el contacto y la
comunicacién entre la empresa y sus trabajadores en supuestos ordinarios, no
excepcionales, y la tendencia al abuso y al ejercicio exagerado y no justificado
de la puesta en contacto y el alargamiento de la jornada de trabajo que
supone que las personas trabajadoras puedan realizar su prestaciéon laboral
fuera de las instalaciones de la empresa, después de terminada su jornada de
trabajo, tanto presencial como a distancia, y tanto a instancias de la empresa
como por iniciativa de la propia persona trabajadora, que psicolégicamente
se ve en la necesidad de trabajar més para contar con una aceptacién mayor
de la empresa y mejores perspectivas de conservaciéon del empleo o de
promocioén. Estos fenémenos ya se conocen en el &mbito del derecho de los
riesgos laborales, y reciben diversas denominaciones, como presentismo
virtual, la continua presencia y atencion al trabajo, o el leaveism, término que
se refiere a llevar el trabajo “al dia” realizandolo fuera de la jornada laboral




para lograr consolidar el puesto de trabajo ante la amenaza de una no
renovacion o despido, la de realizacién del trabajo en el hogar, fuera de la
jornada laboral, para adelantar trabajo sin comunicarlo ni a los compafieros ni
a superiores jerarquicos y a la utilizacién del tiempo de descanso y de
vacaciones o en caso de enfermedad para trabajar, para no entorpecer futuras
promociones o desarrollos profesionales debido a un elevado uso de bajas
por enfermedad. Y la manera de combatirlos es una adecuada regulacién en
materia de desconexién digital del trabajo y de la propia empresa.

Por su parte, la llamada a la negociacién colectiva es técnicamente incorrecta,
porque el acuerdo de empresa es también un producto de la negociacién
colectiva: deberia expresar el reenvio al convenio colectivo o, en su defecto,
al acuerdo de empresa. Y mas alld de este tecnicismo, la mejor proteccion y
regulacién aqui viene de una regulacién al respecto en el convenio colectivo
de sector, ya que el derecho a la desconexién, en tanto derecho que afirma'y
confirma el derecho a la limitacion de la jornada pactada y el derecho al
descanso encuentra acomodo correcto en el nivel sectorial y las adaptaciones
a la empresa no se justifican mas que en relaciéon con aspectos genéricos que
igualmente pueden ser abordados a nivel sectorial con el adecuado nivel de
garantia. Resulta incluso mas importante que la llamada a la negociacion
colectiva sea al convenio colectivo de sector ante la posibilidad de no
encontrar un sujeto negociador a nivel de empresa por parte de los
trabajadores que pueda llevar a cabo la negociacién por ausencia de
representacién legal formal de las personas trabajadoras en el ambito
empresarial. Por ello una reforma de este precepto deberia precisar la entrada
necesaria del convenio colectivo sectorial que deberia ser desarrollo, en su
caso, de una configuracién legal mas completa del derecho y su ejercicio.

La prescripcidon mas controvertida y discutible de este precepto se contiene,
por su parte, en el nimero 3 de este articulo 88 LOPDGD: “El empleador,
previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborard una
politica interna dirigida a trabajadores, incluidos los que ocupen puestos
directivos, en la que definiran las modalidades de ejercicio del derecho a la
desconexion y las acciones de formacién y de sensibilizacion del personal
sobre un uso razonable de las herramientas tecnolégicas que evite el riesgo
de fatiga informatica. En particular, se preservara el derecho a la desconexién
digital en los supuestos de realizacién total o parcial del trabajo a distancia,
asi como en el domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de
herramientas tecnoldgicas”. Este precepto ha sido duramente criticado
porque se corre el riesgo de sustituir la negociacién colectiva, especialmente
la de empresa, por esta politica interna de la empresa de difusién y
sensibilizacion en materia de derecho a la desconexién, politica que no se




refiere a la afirmacién del derecho, sino a la determinacidn de las modalidades
de ejercicio, ademas de las acciones propias de la politica de salud laboral
que en realidad es.

Pese a ello, es cierto que, si el derecho y su ejercicio no se desarrollan en el
convenio colectivo sectorial, es posible que sélo se cuente con este
instrumento, protocolo o guia de actuacién, que sélo debe ser consultado con
la representacion de los trabajadores y no negociado, consulta que sélo se
producird si existe tal representacién legal de las personas trabajadoras, en
cuya ausencia, esta politica de sensibilizacion sera establecida unilateralmente
por la empresa. Una reforma de la norma es necesaria para separar
nitidamente la obligacion de negociar en convenio colectivo sectorial la
concrecién del ejercicio del derecho que se considere necesaria de las
obligaciones empresariales en materia de prevencién de riesgos laborales, de
prevenir los riesgos derivados de la sobreexposicion de las personas
trabajadoras a las tecnologias informaticas y digitales y logar implantar una
cultura preventiva que haga que todas las personas trabajadoras respeten la
jornada y los descansos pactados.

Las deficiencias de la norma contenida en el la LOPDGD no fueron
debidamente corregidas por el art. 18.2 y la DA primera de la Ley 10/2021,
de 9 de julio, de trabajo a distancia, que no remite a la negociacién colectiva,
de nuevo sin precisar que fuera la sectorial, mas que “las posibles
circunstancias extraordinarias de modulacion del derecho a la desconexién”
y “los medios y medidas adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo del
derecho a la desconexién en el trabajo a distancia” pero que tampoco
contiene un régimen especifico de disfrute, y vuelve a remitir a la politica
interna de la empresa, consultada con la representacién legal del personal, el
establecimiento de “las modalidades de ejercicio del derecho a la
desconexion y las acciones de formacion y de sensibilizaciéon”. Ciertamente
la Ley 10/2021 si introduce dos prescripciones de indudable valor y garantia
del derecho: una suerte de definicién (“El deber empresarial de garantizar la
desconexién conlleva una limitaciéon del uso de los medios tecnolégicos de
comunicacién empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso, asi
como el respeto a la duracion méxima de la jornada y a cualesquiera limites y
precauciones en materia de jornada que dispongan la normativa legal o
convencional aplicables”) y la posibilidad de que la negociacién colectiva
introduzca la manera de hacer efectivo el derecho, lo que remite al
establecimiento de unas reglas para el disfrute y la calificacion como posible
infraccion de los actos de las personas trabajadoras, especialmente de las que
ejerzan funciones directivas, de desobediencia del derecho.




Una mejor redacciéon de estos preceptos debe considerar una completa
regulacion legal que asegure el reconocimiento y disfrute del derecho y
convierta al empresario en responsable de su efectividad, imponiendo, en
consonancia con la definiciéon que se introduce en la Ley 10/2021, el deber
empresarial de llevar a cabo una accién positiva de evitar la comunicacién,
para que no constituya una responsabilidad de la persona trabajadora la
efectividad del ejercicio mediante su silencio o no atencién a las
comunicaciones extemporaneas recibidas. La entrada de la negociacion
colectiva en el desarrollo del derecho debe hacerse en el convenio colectivo
sectorial y no de instancias inferiores. Y la politica interna de la empresa, de
sensibilizaciéon de la plantilla y de fomento de un uso racional de las
herramientas digitales debe integrarse en las obligaciones preventivas y debe
formar parte del plan de prevencién de riesgos laborales.

Como se sabe, el 21 de enero de 202 el Parlamento Europeo adopté una
Resolucién con recomendaciones a la Comision para la posible adopciéon de
una Directiva sobre el derecho a la desconexién. Esta propuesta, que adn no
ha recibido respuesta por parte de la Comisién, es muy ambiciosa y tiene
elementos de enorme valor para las regulaciones nacionales, en particular,
para mejorar la regulacién espanola: la primera cuestion a destacar es la
definiciéon del derecho a la desconexién como “el hecho de no realizar
actividades o comunicaciones relacionadas con el trabajo por medio de
herramientas digitales, directa o indirectamente, fuera del tiempo de trabajo”,
con un ambito de aplicacién completo que abarca la no comunicacién y la no
realizacién de trabajo. Es una definiciéon més precisa y completa que la
espafola contenida en la Ley 10/2021.

El segundo aspecto a destacar es la regulacién que la directiva encomienda a
los Estados miembros, como minimo, de las siguientes condiciones de
trabajo, que debe regular tras una consulta con los interlocutores sociales: “a)
las modalidades practicas para apagar las herramientas digitales con fines
laborales, incluido cualquier instrumento de vigilancia relacionado con el
trabajo; b) el sistema para computar el tiempo de trabajo; c) las evaluaciones
de la salud y la seguridad, incluidas las evaluaciones de los riesgos
psicosociales, en relacién con el derecho a la desconexién; d) los criterios para
establecer excepciones a la obligaciéon de los empleadores de aplicar el
derecho a la desconexién de los trabajadores; e) en el caso de una excepcién
en virtud de la letra d), los criterios para determinar cémo debe calcularse la
compensacion por el trabajo realizado fuera del tiempo de trabajo de
conformidad con las Directivas 89/391/CEE, 2003/88/CE, (UE) 2019/1152 y
(UE) 2019/1158, y con el Derecho y las practicas nacionales; f) las medidas de




concienciacién, incluida la formacién en el puesto de trabajo, que deben
adoptar los empleadores con respecto a las condiciones de trabajo a que se
refiere el presente apartado”. Se trata de una regulacién legal intensa, que la
Resolucién del Parlamento europeo no envia en exclusiva a la regulacién
estatal, sino que permite la entrada de la negociaciéon colectiva, de cualquier
ambito, para establecer o completar sus prescripciones. En el caso espafol,
como se ha dicho, y tras la experiencia de la escasa participacion de la
negociacién colectiva posterior a la LOPDGD, la opcién deberia ser por la
regulacion legal y la entrada del convenio colectivo a efectos de desarrollarla
o completarla.

En tercer lugar, la Resolucion del Parlamento europeo se refiere al
aseguramiento de la efectividad del derecho mediante la prohibiciéon de
discriminacién o de cualquier otro trato desfavorable por hacer ejercicio del
mismo, asi como el derecho a una reparacién adecuada en caso de
vulneraciéon, mediante la intervencion de la representacion sindical, el
establecimiento de un proceso administrativo y judicial de solucién del litigio,
la necesidad de que sea la empresa la que demuestre que el trato
desfavorable no deriva del ejercicio del derecho y la tipificaciéon de la
infraccion del derecho, de modo que tal infraccién de lugar a la imposicion
de sanciones efectivas, proporcionadas y disuasorias. Finalmente, destaca
entre las medidas de efectividad del derecho que la Resolucién recoja el
derecho de las personas trabajadoras a ser informadas por escrito del
contenido y modos de ejercicio de este derecho, las modalidades técnicas de
desconexioén, la evaluacion de la salud y la seguridad a este respecto y el
sistema de garantias del ejercicio del derecho, con una exhaustividad que
exigiria, eventualmente, la adaptacién de la regulacion espanola.

El registro de la jornada de trabajo es una parte esencial de los mecanismos
para el correcto y efectivo ejercicio de la limitacion de la jornada y del disfrute
de los tiempos de descanso, y, tal y como reconoce la Resolucién del
Parlamento europeo, guarda una relacién de dependencia mutua con la
desconexién del trabajo. El derecho al registro diario de la jornada de trabajo
se regulé en Espafia, como se sabe, tras un debate jurisprudencial encendido
y la intervencién del TJUE y cumple la doble finalidad de computo y control
del tiempo de trabajo con el objetivo de proteger el derecho al descanso, la
retribucién o compensacién de las horas extraordinarias y la seguridad y salud
de las personas trabajadoras. El art. 34.9 LET dispone “La empresa garantizara
el registro diario de jornada, que debera incluir el horario concreto de inicio y
finalizacién de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora, sin perjuicio
de la flexibilidad horaria que se establece en este articulo. Mediante
negociacion colectiva o acuerdo de empresa o, en su defecto, decisién del




empresario previa consulta con los representantes legales de los trabajadores
en la empresa, se organizaré y documentara este registro de jornada. La
empresa conservara los registros a que se refiere este precepto durante cuatro
afos y permaneceran a disposicion de las personas trabajadoras, de sus
representantes legales y de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social”.

La llegada de la digitalizacion ha supuesto la facilitacién de los medios para
llevar a cabo el registro de la jornada de trabajo, porque las herramientas
digitales con las que se trabaja en la actualidad, especialmente en supuesto
de teletrabajo y trabajo a través de plataformas, sirven a los efectos de cumplir
los requisitos derivados del art. 34.9 LET: registro diario, fiabilidad, posibilidad
de documentacién, conservacién y archivo y capacidad para establecer
interrupciones, veracidad, accesibilidad y cardcter no manipulable. La
intervencién de la negociacion colectiva en materia de registro del tiempo de
trabajo estd subordinada a la norma legal, que es quien establece el
reconocimiento y regulacién del derecho, y la negociaciéon colectiva, en
igualdad de condiciones con la decisiéon consultada con la representacién de
las personas trabajadoras, determinara la organizacién y documentacién del
registro de jornada, lo que no es una tarea menor, pero queda desplazada
cuando se utilizan mecanismos informaticos de registro, que funcionan de
modo mecanico y controlado.

La intervencion de la negociacidon colectiva deberd ser entonces la
responsable de determinar los tiempos de trabajo que deben ser computados
y cémo, especialmente el caracter de las interrupciones que puedan ser
detectadas por los medios informaticos y que no se correspondan con las
pausas o descansos regulados en el convenio. En este sentido la negociacion
colectiva tiene un papel muy relevante a la hora de evitar que el registro de
la jornada diaria de trabajo se convierta en un sistema irracional vy
extralimitado de control del tiempo de trabajo y de la propia persona
trabajadora, como se ha puesto de manifiesto en algunos casos que han sido
conocidos por los tribunales, de modo que en tanto reflejo del computo del
tiempo de trabajo y como elemento que puede afectar al derecho a la
dignidad personal, a la intimidad o a la privacidad, debe sustraerse a la
voluntad unilateral del empresario, siquiera consultada, la organizacién o el
funcionamiento del sistema de registro.

Los pronunciamientos judiciales que se estdn produciendo desde que se ha
incorporado este precepto a nuestro ordenamiento juridico justifican su
reconsideracién con vistas a una reforma que vaya en la linea de lo dispuesto
en el art. 14 Ley 10/2021, de trabajo a distancia, donde la remisién al sistema
de registro se realiza a la negociacién colectiva, sin permitir la accién unilateral
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del empresario. Tales pronunciamientos judiciales han determinado, entre
otras cuestiones, que los cortes de suministro eléctrico o de internet deben
calificarse como tiempo de trabajo y que deben considerarse como pausas o
ausencias no computables como tiempo de descanso las necesarias para ir al
lavabo, sin aclarar qué tipo de cémputo diferente debe establecerse en este
caso (SAN de 10 mayo 2021, rec. 105/2021). También ha considerado la SAN
de 10 de diciembre de 2019 (rec. 232/2019) la correcta la calificacién como
tiempo de descanso de las interrupciones registradas por el sistema de
computo de las realizadas para el desayuno, fumar o tomar café, y la legalidad
de que el sistema de cémputo pueda ser realizado por el trabajador, con su
participacion o depender de él (SAN de 9 de febrero de 2022, rec. 330/2021).
Estas cuestiones y otras, como las compensaciones de horas, deben ser
abordadas por la negociacién colectiva y debe tenerse muy en cuenta el nivel
adecuado, a efectos de permitir, en caso de que se considere necesario,
determinadas adaptaciones al nivel de empresa.
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