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Abstract

Las nuevas formas de organizacion empresarial surgidas con el auge de las tecnologias y
la digitalizacion ha conllevado un cambio, no s6lo en como se organiza la empresa,
también en cdmo se organiza el trabajo y la prestacion de servicios. La organizacion
empresarial clasica, con un centro de trabajo fisico donde las personas trabajadoras
prestan servicios, auspiciado por las tecnologias, esta cambiando. Ya no es necesario
prestar servicios de manera presencial, se puede realizar a distancia y con medios
tecnoldgicos. No obstante, esta nueva organizacién del trabajo no estd libre de
problematica. La adscripcion de las personas trabajadoras a un centro de trabajo es
necesaria para ejercer los derechos colectivos y, por ese motivo, resulta necesario abordar
como el concepto de centro de trabajo, rigido e inalterado por lanormay la jurisprudencia,
debe adaptarse a las nuevas formas de trabajo y de organizacién empresarial que garantice
el ejercicio de los derechos colectivos y, concretamente, los derechos de representacion.

The new forms of business organization that emerged with the rise of technologies and
digitization have led to a change, not only in how the company is organized, but also in
how work and the provision of services are organized. The classic business organization,
with a physical workplace where working people provide services, supported by
technologies, is changing. It is no longer necessary to provide services in person, it can
be done remotely and with technological means. However, this new organization of work
Is not without its problems. The assignment of workers to a work center is necessary to
exercise collective rights and, for this reason, it is necessary to address how the concept
of work center, rigid and unaltered by the norm and jurisprudence, must be adapted to
the new forms of work and business organization that guarantee the exercise of collective
rights and, specifically, the rights of representation.

Title: The concept of the work center and enrollment of working people as estimates of
the rights of representation in distance work and digitalized companies.

! Este articulo se ha realizado en el marco del programa de doctorado de la Universidad Auténoma de
Barcelona.
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1. El fendmeno de las empresas digitalizadas y de plataforma

El auge a nivel global de las empresas que realizan su prestacion de servicios a través de
plataformas digitales o de las empresas digitales? es mas que evidente. Si bien no hay
datos oficiales, seguin un estudio realizado, se estimé que los ingresos totales aumentaron
alrededor de 1000 millones de euros en 2013 a 3600 millones de euros en el afio 20153,
Son datos lo suficientemente relevantes para poner de manifiesto la importancia que esta
teniendo estas nuevas formas de negocio. El interés del consumidor, que es consciente de
las ventajas del modelo productivo va en aumento®. Si bien en Espafia la implantacion de
la economia colaborativa® no parece tan evidente como en otros paises como Estados
Unidos o Reino Unido, no puede negarse que cada dia cobra mas importancia. De hecho,
la Comisidn Nacional de los Mercados y la Competencia (CNMC) inicié una consulta
publica sobre Economia Colaborativa que finaliz6 en 2016 con la publicacion de los
resultados preliminares y una serie de recomendaciones a las administraciones y a los
operadores econdémicos®.

Es evidente, por lo tanto, que la economia colaborativa ha creado nuevas formas de
negocio empresarial auspiciadas por las tecnologias y de tipologia dispar’ que no solo se

2 Con el término empresas digitales queremos referirnos aquellas empresas cuya forma de participar en el
mercado de bienes y servicios es entera o predominantemente a través de las de la tecnologia.

SEstudio realizado por Price Watterhouse que se puede consultar en el siguiente enlace.
file:///C:/Users/usuari/Desktop/Analytical%20paper%200n%20the%20economic%20scale%20and%20gr
owth%200f%20the%20collaborative%20economy.pdf [Fecha consulta 03.02.2021].

4 Segun el Eurobarémetro El uso de las plataformas colaborativas, publicado en junio de 2016, el 33% de
los europeos valoran muy positivamente que se ofrezcan productos o servicios més baratos o gratuitos. El
24% de los encuestados consideran también que encuentran servicios que no encuentran en el comercio
tradicional. Como inconvenientes, el 41% sefiala que no saben quién es el responsable en caso de tener
problemas con la transaccion (disponible en: http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-
//EP//NONSGML+REPORT+A8-2017-0195+0+DOC+PDF+V0//ES).

> Debemos entender el concepto de economia colaborativa en un sentido amplio, que lejos de coincidir con
un modelo centrado en la colaboracién o la ayuda mutua va més alla, incorporando negocios en los que el
animo de lucro es claro y evidente, expresivo de una nueva forma de organizacion empresarial donde el
uso de la tecnologia es clave para su desarrollo.

® Puede consultarse en el siguiente enlace: https://www.cnmc.es/novedades/2016-03-11-la-cnmc-somete-
consulta-publica-las-conclusiones-preliminares-sobre-los-nuevos (Ultima consulta: 04.02.2021).

7 SERRANO OLIVARES, Raquel, “Nuevas formas de organizacion empresarial: economia colaborativa - 0
mejor, economia digital a demanda -, trabajo 3.0 y laboralidad”, en RODRIGUEZ-PINERO ROYO, Miguel,
HERNANDEZ-BEJARANO, Macarena, (Directores), Economia colaborativa y trabajo en plataforma:
realidades y desafios, Bomarzo, Albacete, 2018, p. 25. Asimismo, puede verse una clasificacion de las
empresas colaborativas en funcién de la actividad en ALFONSO SANCHEZ, Rosalia, y BURRILLO SANCHEZ,
Francisco Javier, “La economia llamada colaborativa” en AA. VV., Retos juridicos de la economia
colaborativa en el contexto digital, Aranzadi, Navarra, 2017, p. 57. En el mismo sentido, TRILLO PARRAGA,
Francisco, “Economia digitalizada y relaciones de trabajo”, revista de Derecho Social, n° 76, 2016, p. 67.
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fundamenta en la “colaboracién” entre usuarios o colaboradores, sino que tiene una
conceptualizacion més amplia donde es preponderante una organizacién descentralizada,
sin centro de trabajo fisico, que trabaja sobre la base de herramientas informéticas y a
través de la red, es decir, un negocio que se puede calificar de digital. Pueden ser muchas
las formas de organizacién empresarial que derivan de la economia colaborativa. A modo
de ejemplo, empresas que ofrecen un servicio a traves de una aplicacion informatica y se
solicita a través de ésta, o bien conectan al cliente con otras empresas que ofrecen el
servicio requerido, 0 una empresa que pone en contacto a usuarios con otros usuarios. Sin
duda, la economia colaborativa ha conllevado una nueva forma de organizacion
empresarial®, pero todas comparten un elemento comiin a destacar, una organizacion
empresarial descentralizada donde la prestacion del servicio no requiere que el trabajador
esté fisicamente en un centro de trabajo y donde la relacion con el empresario puede
canalizarse, en gran medida, a través de las aplicaciones informéticas. En este sentido, a
lo largo del presente estudio, la referencia a empresas digitalizadas y de plataforma
abarcara a toda esas nuevas y distintas formas de organizacion empresarial®.

Como hemos mencionado, la organizacion empresarial de esta tipologia de empresas que
trabajan sobre todo a través de aplicaciones moviles se caracteriza por su enorme
flexibilidad puesto que no es necesario realizar la actividad econdmica en un centro de
trabajo fisico y con una organizacion empresarial clasica. Las empresas basan su
funcionamiento en aplicaciones informaticas a través de las cuales se organiza y realiza
toda la actividad empresarial, sin que sea necesario que la empresa ponga a disposicion
todos los medios productivos a los trabajadores, ni tampoco que sea necesaria una
direccién empresarial clasica que controle y organice el trabajo de manera directa y fisica.
El desarrollo constante de las aplicaciones informaticas permite que las empresas puedan
realizar toda la organizacion empresarial, gestionar la relacién con los trabajadores y

8 A modo de ejemplo respecto a empresas que se han creado en torno a la economia colaborativa resulta
ilustrativa la serie de empresas que operan mediante aplicaciones informaticas. AA. VV., “Modelos de
negocios basados en el concepto de economia colaborativa: analisis de factores caracteristicos y casos
ilustrativos ”, Revista International Journal of Good Conscience, n® 12, México, 2017, p. 113.

® Desde un punto de vista mas general este cambio en el modelo productivo y su afectacion a las relaciones
laborales ya ha sido calificado como 4% revolucion industrial. Véase GARCIA NOVOA,
César, (Dir.), SANTIAGO IGLESIAS, Diana, (Dir.), MARCOS R. TORRES, Carlos, (coord.), GARRIDO JUNCAL,
Andrea (coord.), MIRANDA BoOTO, José Maria, (coord.) 4% Revolucion industrial. Impacto de la
automatizacion y la inteligencia artificial en la sociedad y la economia digital. Aranzadi Thomson Reuters.
(Madrid, 2018). En el mismo sentido GONzZALEZ RAMOS, Ana Maria, LAMOLLA, Laura, “Procesos y
transformaciones en el contexto de la 4% Revolucion Industrial que impulsen entornos igualitarios y
saludables”, Revista de economia critica. n° 31, 2021, p. 103.
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también la relacion con los clientes de manera interactiva y huir, por lo tanto, de la
actividad empresarial que se realiza de manera presencial®®.

La economia colaborativa, las empresas digitalizadas y de plataforma se fundamentan en
las tecnologias, y la prestacion de servicios no implica necesariamente que haya un centro
de trabajo fisico. Si bien este elemento no permite, ab initio, como parecen confirmar la
actividad normativa y judicial méas reciente, excluir la relacion laboral, se mantienen otras
dudas respecto a qué debe entenderse como centro de trabajo, si la prestacion de servicios
que realizan los trabajadores puede encuadrarse como trabajo a distancia segin lo
dispuesto en el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores (ET). asi como la limitacion
de la actual regulacion legal respecto a la representacion legal y sindical o la problemética
que puede conllevar la realizacién de un procedimiento electoral. Por lo tanto, considerar
que el trabajador que presta servicios en las empresas colaborativas es trabajador por
cuenta ajena no zanja la problematica respecto a la aplicacion de los derechos laborales
y, en concreto, de los derechos de representacion legal o sindical.

En el presente articulo, en primer lugar, se hara referencia de manera breve a la relacion
juridica de los trabajadores con las empresas colaborativas como premisa previa y
necesaria para abordar la problematica en referencia al concepto de centro de trabajo y
las consecuencias que se derivan para el ejercicio de derechos colectivos, concretamente,
en relacion con la representacion de los trabajadores.

1.1. La relacion juridica de los trabajadores con las empresas digitalizadas y de
plataforma

La creacion de nuevas empresas tecnologicas ha provocado que el mercado de trabajo
cambie y aparezcan nuevas formas de empleo que abandonan las formas tradicionales de
la relacion laboral clasica “fordista” donde el trabajador estaba vinculado al empresario
mediante un contrato de trabajo y localizado en un centro de trabajo desde el que
desarrollaba su prestacion de servicios.

La organizacion empresarial de las empresas digitalizadas o de plataforma, que trabajan
sobre todo a través de aplicaciones moviles e informaticas, provoca que esta organizacién
sea mas flexible puesto que no es necesario realizar la actividad econémica en un centro
de trabajo fisico y con una organizacion empresarial clasica. Las empresas basan su
funcionamiento en aplicaciones informaticas a través de las cuales se organiza y realiza
toda la actividad empresarial, sin que sea necesario que la empresa entregue todos los

10 En este punto también cabe destacar también el impacto que tiene en nuevas formulas de organizacion
empresarial en la proteccion social. Véase PEREZ DEL PRADO, Daniel, “El impacto de la digitalizacion sobre
la proteccién social”, Temas para el debate, n® 287, 2018, p. 34.
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medios productivos a los trabajadores, ni tampoco que sea necesaria una direccion
empresarial clasica que controle y organice el trabajo de manera directa, ni siquiera para
la imparticion de la formacion necesaria. El desarrollo constante de las aplicaciones
informaticas permite que las empresas puedan realizar toda la organizacion empresarial,
gestionar la relacion con los trabajadores y también la relacion con los clientes de manera
interactiva o virtual y huir, por lo tanto, de la actividad empresarial que se realiza de
manera presencial.

Las consecuencias no solo han tenido repercusion en el &mbito econémico y empresarial,
también en el &mbito de las relaciones laborales. La mano de obra que necesariamente
necesitan para la ejecucion del servicio se ha realizado evitando la aplicacion de las
normas laborales basicas y acudiendo a la figura del trabajador auténomo. Una.
caracteristica comun de estas nuevas realidades empresariales ha sido que la prestacion
de servicios se canalice fundamentalmente a traves de la figura del trabajador autonomo,
provocando un nuevo episodio de “huida del derecho del trabajo”!! que permite a las
empresas una mayor flexibilidad para la prestacion de servicios, tanto en la organizacion
como en el sistema de retribucién, y también mucho mas rentable econdmicamente que
la aplicacion de un convenio colectivo, o el ahorro de otros costes laborales como
cotizaciones a la seguridad social o posibles indemnizaciones por finalizacion de la
relacion laboral. La utilizacion de la figura del trabajador auténomo, en consecuencia, es
la base del trabajo en las empresas colaborativas y negocios digitales!? que tiene como
consecuencia directa, como hemos mencionado, la no aplicacion del derecho del trabajo
pero que fundamentan su éxito en ofrecer la facilidad de ingresos, en la autonomia para
organizarse el trabajo, pleno empleo, etc.*® Tanto es asi, que estas empresas emplean en
la relacién contractual con el trabajador autbnomo un lenguaje concreto, adaptado a las
tecnologias, para enfatizar que la relacion no es laboral sino totalmente mercantil*.

1 RODRIGUEZ-PINERO ROYO, Miguel, “La huida del Derecho del Trabajo”, Relaciones laborales: Revista
critica de teoria y practica, n° 1, 1992, p. 85.

12 Con mas detalle respecto al uso de la figura del trabajador autdnomo en las empresas colaborativas véase
GINES FABRELLAS, Anna, GALVEZ DURAN, Sergi, “Sharing economy vs. Uber economy y las fronteras del
Derecho del Trabajo: la (des) proteccion de los trabajadores en el nuevo entorno digital”, Indret, n° 1, 2016,
p. 16.

13Resulta de interés la obra del profesor de la Universidad de Nueva York respecto, a su criterio, de las
“bondades” que ofrece las empresas colaborativas para conseguir el pleno empleo. Arun Sundararajan
“Sharing Economy: The End of Employment and the Rise of Crowd-Bases Capitalism” Ed. The Mit-Press.
Cambridge, 2016.

14 Diferentes noticias se hicieron eco del documento enviado por la empresa Deliveroo donde instaba a
utilizar un lenguaje concreto (disponible en: https://www.publico.es/sociedad/no-digas-turno-di-mision-
oculta-deliveroo-precariedad-repartidores.html).
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La valoracion de si la relacion del trabajador con las empresas digitalizadas y de
plataforma debe considerarse una relacién laboral o bien puede encuadrarse la prestacion
de servicios en el &mbito del trabajo autbnomo ha merecido especial atencion en la
doctrina cientifica®, de las autoridades politicas y, finalmente, de las instancias judiciales.

Al respecto, el Comité Europeo de las Regiones emitio un dictamen sobre economia
colaborativa y plataforma en linea, de 8 de diciembre de 2016, en la que afirmaba que las
nuevas formas de trabajo se sitGan en una zona intermedia entre el trabajo por cuenta
ajenay el trabajo por cuenta propia, y que ese hecho podria conllevar la creacion de una
nueva categoria de trabajadores con empleos precarios®. También, la Inspeccion de
Trabajo en las diferentes actas de infraccion realizadas y los recientes pronunciamientos
judiciales se han decantado por considerar que la relacion es propiamente laboral,
descartando, ademas, la posibilidad que pueda haber, por las caracteristicas del trabajo
realizado, una relacion laboral de caracter especial’’. Concretamente, en Barcelona y
Valencia se inicié el conflicto con los repartidores de Deliveroo que se traslado,
posteriormente, al &mbito judicial en procedimientos por despido donde se discernia si
habia o no relacion laboral'®. Desde un inicio la Inspeccion de Trabajo tuvo un papel
importante en las diferentes actuaciones en las que intervino y en las que se decanto6 en
reconocer que la actividad que realizaban las personas trabajadoras tenia claramente las
caracteristicas de una relacion laboral por cuenta ajena. Mismo debate juridico, mucho
mas intenso, en el &mbito judicial que finalmente se ha zanjado con la sentencia del
Tribunal Supremo de derecho 25 de septiembre de 2020%° y, en el ambito legislativo, con
la aprobacion de la Ley 10/2021 de 9 de julio y la modificacion del articulo 8.1 del ET.

15 Al respecto GINES FABRELLAS, Anna y GALVEZ DURAN, Sergi, “Sharing economy”, ob cit., p. 12. En la
misma linea, TODOLI SIGNES, Adrian, “El impacto de la “Uber economy” en las relaciones laborales: los
efectos de las plataformas virtuales en el contrato de trabajo”, IUSLabor, n° 3, 2015, p. 8.

16 Publicado en el DOUE de 9 de junio de 2017 (disponible en https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A520161R4163; dltima consulta: 21.06.2021).

17 En tal sentido el informe de la Inspeccion de Trabajo de Catalunya de 9 de marzo de 2015, asi como el
Acta de Infraccion de Trabajo de Valencia de 11 de diciembre de 2017. También la sentencia 244/2018, de
1 de junio del Juzgado de lo Social n° 6 de Valencia.

18 Junto a la SJS 6 de Valencia de 1 de junio de 2018, también, respecto a la empresa Take Eat Easy Spain,
SJS 11 de Barcelona de 29 de mayo de 2018 y SJS 31 de Barcelona, de 11 de junio de 2019 que también
confirma la laboralidad.

19 La STS de 25 de septiembre de 2020, (Rec. 4746/2019) ya ha establecido que la relacion entre un “rider”
y la empresa es de carécter laboral y, a tal efecto, analiza de manera exhaustiva el articulo 1 del ET con
relacion al supuesto concreto. Si bien concreta en el hecho juridico séptimo que: Este Tribunal ha afirmado
que “la calificacion de la relaciéon como laboral ha de hacerse en cada caso en atencién a los indicios
existentes, valorando principalmente el margen de autonomia del que goza quien presta el servicio.” No
es, por lo tanto, un debate cerrado.
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Retomando la importante sentencia del Tribunal Supremo de fecha 25 de septiembre de
2020, la diferenciacion entre el trabajador por cuenta ajena y el trabajador por cuenta
propia, desde un punto de vista jurisprudencial, radica en dos elementos basicos y
determinantes: la dependencia y la ajenidad. No obstante, con las nuevas formas de
trabajo deberia valorarse si estas caracteristicas principales de laboralidad se deben
interpretar de manera mas laxa en aras de encontrar una interpretacion acorde al articulo
1 del ET y dar mayor proteccion a los trabajadores, o bien si estos conceptos son
insuficientes para definir las nuevas formas de trabajo?’. Es cierto que la prestacion de
servicios en las nuevas empresas implica una mayor flexibilidad en la ejecucion del
trabajo y que la prestacion laboral no solo se circunscribe al centro de trabajo y a un
horario concreto. Al contrario, se puede realizar de manera flexible la prestacion de
servicios sin que sea este un elemento que conlleve, necesariamente, excluir la
laboralidad. El Tribunal Supremo, en otras sentencias, ha venido interpretando los
principios de dependencia y ajenidad de manera mas acorde a la realidad de las nuevas
formas de trabajo, véase, entre otras, la STS de 19 de febrero de 2014 (Recurso
3205/2012) con relacion a un tertuliano radiofonico y, méas recientemente, la STS de 16
de noviembre de 2017, respecto a los traductores jurados®.

Como se ha dicho, el Tribunal Supremo ha dictado varias sentencias respecto a las
caracteristicas de la relacion laboral. No obstante, la STS de 16 de noviembre de 2017,
puede interpretarse como un punto de inflexion en la interpretacion de los conceptos de
ajenidad, subordinacion y, sobre todo, en el elemento personalisimo de la relacion laboral.
En efecto, en el supuesto de los traductores jurados que prestaban servicios en la
administracion de justicia se declaraba la relacion laboral aun cuando la empresa no
facilitaba los medios materiales, puesto que entendia que para la realizar la traduccion el
medio radica en el conocimiento del idioma?2. Asimismo, constaba la sustitucion del
trabajador manera esporadica por otros familiares.

Al igual que en el supuesto de los traductores, el trabajo que se realiza en empresas
digitalizadas y de plataforma en ocasiones pivota en el conocimiento del trabajador y no

20 El profesor Jeslis Ramon MERCADER UGUINA entiende que “en esta nueva era se produce una neta
mutacion en la morfologia del concepto clasico de trabajador. Autonomia, coordinacion o participacion
son los rasgos diferenciadores de este modelo frente a las clasicas de dependencia, subordinacion y
conflicto.” MERCADER UGUINA, Jesis Ramon, El futuro del trabajo en la era de la digitalizacion y la
robdtica. Tirant Lo Blanch, Valencia, 2017, p. 112.

2L Asimismo, durante el afio 2018 se han dictado varias sentencias que declaran la relacién laboral en
servicios que se prestaban bajo la forma fraudulenta de trabajador auténomo. SSTS 24 de enero de 2018,
(Rec. 3394/2015); 10 de abril de 2018, (Rec. 179/2016) y 18 de mayo de 2018, (Rec. 549/2018).

22 Fundamento juridico segundo de la STS 16 de noviembre de 2017, (Rec. 2806/2015) establece que “la
sustitucion esporadica por familiares no implica, en el tipo de trabajo contratado ausencia del caracter
personal de la prestacidn, pues esta sustitucién ocasional también beneficia al empresario.”

257



IUSLabor 1/2022 Jonathan Gallego Montalban

tanto en los elementos de produccién que la empresa pone a disposicion de las personas
trabajadoras, lo que facilita ain més que la prestacion de servicios, con ayuda de la
tecnologia, sea mas flexible y sin necesidad que la empresa tenga un centro de trabajo
fisico.

1.2. El trabajo a distancia como eventual referencia en la prestacion de servicios en
empresas digitalizadas y de plataforma

Partiendo de la premisa que los trabajadores que prestan servicios en las empresas de la
economia colaborativa tienen una relacion laboral segun las caracteristicas del articulo 1
del ET?, cabe analizar si estos pueden considerarse trabajadores a distancia. Un elemento
importante y significativo de la prestacion de servicios en empresas digitalizadas y de
plataforma es la ausencia de centro de trabajo. Si bien la ejecucion del trabajo se realiza
bajo la organizacion de un empleador, éste no tiene un centro de trabajo fisico que cumpla
estrictamente los requisitos del articulo 1.5 del ET. Esta problemética, sin embargo, se
analizara mas adelante.

La regulacion del trabajo a distancia originariamente ubicada en el articulo 13 del Estatuto
de los Trabajadores, con origen en el Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero y, en la Ley
3/2012, de 6 de julio se encuentra actualmente en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo
a distancia, que sustituye al Real Decreto Ley 28/20, de 22 de septiembre y deja vacia de
contenido al articulo 13 del ET. Con anterioridad a la actual regulacion, el articulo 13 del
ET hacia mencidn al trabajo a domicilio en una definicion similar a la establecida en el
articulo 1 del Convenio 177 de la OIT?*. Es importante resefiar que el anterior articulo 13
del ET tenia una connotacion mas amplia al afiadir que el trabajo a distancia era aquel
que se realiza “de manera preponderante” en el domicilio del trabajador, no debiendo ser
el domicilio el Gnico lugar de prestacion®®. Sin embargo, en la redaccion anterior se

23 Sj bien los recientes pronunciamientos judiciales y las resoluciones de Inspeccion de Trabajo califican la
relacion de los trabajadores en las empresas de colaborativas como relacion laboral, Javier THIBAULT ya
apuntaba que la primera tarea que cabe realizar es la calificacion juridica de la prestacion de servicios
“porque, por sus propias caracteristicas, esta forma de organizacion laboral se encuentra en ese siempre
dificil zona gris de delimitacion entre el trabajo subordinado y el trabajo auténomo”. THIBAULT ARANDA,
Javier, “El teletrabajo”, Consejo Econdmico y Social, Madrid., 2000, p. 41.

24 En la OIT,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:11210:0::NO:11210:P11210_COUNTRY_ID:102847
(consulta 05.07.2021). Sin que el Estado haya argumentado la negativa a su ratificacion. Asi se recoge
también por ALVAREZ DE LA ROSA, Manuel, “El trabajo a domicilio”, p. 225 en DE LA VILLA GIL, Luis
(Coord), VV. AA El Trabajo, Editorial Universitaria Ramén Areces, Madrid, 2018.

%5 Es importante sefialar que la Ley 10/2021, de 9 de julio, diferencia entre trabajo a domicilio, trabajo a
distancia y teletrabajo. Sin embargo, manifiesta Luis LAFONT NICUESA que “el teletrabajo no presenta con
respecto al trabajo a domicilio suficientes elementos de diferenciacién que justifiquen un tratamiento legal
independiente”. LAFONT NICUESA, Luis, Revista de Informacion Laboral, n°® 9, 2004, p. 5.
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circunscribia al domicilio del trabajador como elemento principal. El articulo 1 de la Ley
10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, que define el &mbito de aplicacion, establece
que se entenderd trabajo a distancia aquél que se desarrolle precisamente, a distancia con
cardcter regular, pero sin mencionar que deba ser en el domicilio, pudiéndose entender
que es en cualquier lugar que no sea el centro de trabajo de la empresa. Ademas, ha de
ser de manera regular, debiendo entenderse la regularidad cuando se preste servicios a
distancia un minimo del treinta por cierto de la jornada en un periodo de referencia de
tres meses o el porcentaje proporcional equivalente en funcién de la duracion del
contrato?,

Tanto la redaccion derogada del articulo 13 del ET como el articulo 2 de la Ley 10/202,
de 9 de julio, incluye la posibilidad de que el trabajador pueda elegir el lugar donde presta
los servicios, que puede ser el domicilio u otro lugar. La diferencia radica y tiene mucha
importancia en la desaparicion de la expresion “de manera preponderante en el domicilio
del trabajador” que se establecia en el articulo 13 del ET. Con la anterior regulacion el
domicilio del trabajador era el lugar donde debia prestar servicios con independencia que
pudiera realizarse en otro lugar de manera puntual, pero el adjetivo “preponderante”
conllevaba que el trabajo a distancia, el algin momento, deberia realizarse también en el
domicilio. Sin embargo, la actual regulacion elimina el adjetivo y la nueva definicion
establecida en el articulo 2, letra a), implica que el trabajo a distancia se puede desarrollar
en el domicilio o en otro lugar elegido por la persona trabajadora. Esto implica que el
trabajo a distancia es posible que pueda realizarse a distancia sin necesidad, en ningln
momento, que deba ser en el domicilio.

No obstante, en ambas regulaciones se incluye la posibilidad que la prestacion de trabajo
se desarrolle “en el lugar libremente elegido por éste” lo que conlleva que el empresario
no puede imponer el lugar en la que debe desarrollarse el trabajo. Ahora bien, en estas
nuevas formas de trabajo se debe evidenciar que, en algunos supuestos, el trabajador
tampoco puede elegir libremente el lugar de servicios, sino que éste necesariamente debe
realizarse fuera del propio domicilio, o en un lugar, por la propia forma de trabajo, en otro
lugar distinto.

Al respecto cabe ver que la definicion que realiza el articulo 2 de la Ley 10/2021, de 9 de
julio, sobre qué debe entenderse por trabajo a distancia, no coincide con la definicion de
trabajador a domicilio que realiza la Organizacion Internacional del Trabajo en el
Convenio nimero 177. Puede observarse que el articulo 1 del Convenio 177 parte de la
base que el trabajo se realiza en el domicilio del trabajador o en otro local escogido
libremente y coincide la definicidn con el antiguo redactado del articulo 13 del Estatuto

26 Articulo 1, ambito de aplicacion, del Real Decreto Ley 28/20, de 22 de septiembre publicado en el BOE
n° 253 de 23 de septiembre de 2020.
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de los Trabajadores. La definicion que realiza la normativa tiene un mejor encaje en las
nuevas formas de trabajo que transcienden mas alla del domicilio y se adapta més a las
definiciones que se establecen en el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo?’.

En las empresas digitalizadas y de plataforma entendemos que no es el trabajador quién
elige prestar servicios en su domicilio o en otro lugar alternativo, sino que viene impuesto
por la empresa. La propia idiosincrasia de éstas, asi como del servicio que prestan, hace
que necesariamente la prestacion laboral se deba realizar fuera del centro de trabajo por
no ser necesario, en la mayoria de las ocasiones, un centro de trabajo fisico para la
realizacion del servicio ya que el uso de las tecnologias lo hace innecesario y en el que el
trabajador tampoco puede elegir donde se realiza. Asimismo, existen servicios en los que
ni existe centro de trabajo fisico, ni el trabajador puede elegir el lugar de prestacion de
servicios puesto que viene impuesto. Piénsese, por ejemplo, en los servicios de reparto de
comida donde el lugar de la prestacion viene supeditado por la empresa que suministra la
comiday el cliente que recibe el pedido; asi como el servicio de transporte de pasajeros,
como Uber, que depende del usuario que elige el destino, o un comercial que debe visitar
a los clientes en sus domicilios. Pero no solo el hecho que el lugar de la prestacion del
servicio no dependa del trabajador, sino que tampoco depende de la empresa y su
ejecucion, ademas, reside en el uso intensivo de la tecnologia.

Entendemos, en consecuencia, que el elemento principal del trabajo a distancia radica en
que la prestacion de servicios no se realiza en el centro de trabajo fisico del empleador
sino fuera de éste. La Ley 10/2021, de 9 de julio establece de manera expresa que el
trabajo a distancia no se puede imponer, ni por aplicacién del articulo 41 del ET, siendo
necesariamente fruto de un acuerdo entre empresario y trabajadores (articulo 5).

Sin embargo, la imposicion del trabajo a distancia puede venir dada de manera implicita
puesto que la prestacion de servicios necesariamente se realiza en un entorno donde
predomina la tecnologia y no es necesario un centro de trabajo y una presencia fisica para
la organizacion y direccion empresarial. Ahora bien, la prestacion de servicios en
empresas digitalizadas y de plataforma conlleva, en los casos méas habituales (riders,
limpieza viaria, comerciales...) que ésta se realice fuera del centro de trabajo més del 30
por ciento de la jornada lo que implica que la prestacidn de servicios, desde su inicio, se
realiza fuera del centro de trabajo, si lo hubiera. Por lo tanto, para considerar que estos
trabajadores se calificaran como trabajadores a distancia en el contrato de trabajo se
deberia especificar expresamente que la prestacion de servicios es a distancia y debe

27 Acuerdo marco promovido por el Consejo Europeo y con acuerdo con los interlocutores sociales de nivel
europeo UNICE/UEAPME — CEEP y CES el 16 de julio de 2002 (disponible en: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM%3Ac10131; Gltima consulta: 15.07.2021).
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concurrir la voluntad de las partes y el acuerdo en los términos establecidos en el articulo
6 de la Ley 10/2021, 9 de julio.

En las empresas digitalizadas o de plataforma, el lugar de ejecucién de la prestacion de
servicios a distancia no es objeto de negociacion contractual, es una condicidn sine qua
non por la propia idiosincrasia del servicio que se presta y la voluntariedad desaparece al
ser una condicion a la cual no se puede renunciar, ni negociar. La persona trabajadora no
puede elegir libremente donde prestara los servicios segun la definicién que la Ley 10/2,
de 9 de julio, realiza del trabajo a distancia en el articulo 2 a). Podemos afirmar, por lo
tanto, que en la relacion laboral con empresas digitalizadas y de plataforma no siempre
existe una voluntariedad del trabajador respecto a la eleccion del lugar de la prestacion
de servicios puesto que necesariamente o, en la mayoria de las ocasiones, debe realizarse
en un &mbito impuesto por el trabajo en si y fuera centro de trabajo de la empresa.

Cabe analizar, si la regulacion actual de la Ley 10/2021, de 9 de julio, respecto al trabajo
a distancia es aplicable a la relacion laboral en las empresas digitalizadas y de plataforma.

Atendiendo a la antedicho, deberia distinguirse diferentes hipdtesis de trabajo en funcion
de si el trabajo se desarrolla o no en el lugar libremente elegido por la persona trabajadora.
Asi, en aquellos escenarios en los que la persona trabajadora desarrolla una prestacion de
servicios ‘“fisica” (reparto, atencion domiciliaria, comerciales...) la nota de la libre
eleccion desaparece pues el lugar de prestacion de servicios no se elige libremente. La
Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia solo resultaria aplicable cuando sea la
persona trabajadora la que elige el lugar de prestacion de servicios. Puede afirmarse, por
lo tanto, que las personas trabajadoras de empresas digitalizadas o plataformas que
desarrollen este tipo de servicios podrian no ser considerado sensu stricto como
trabajadores a distancia en los términos establecidos por la Ley 10/2021, de 9 de julio.
La regulacién de la Ley 10/2021, 9 de julio, se realiza partiendo de la premisa que el
trabajador presta servicios de manera presencial y se acuerda, de manera temporal, la
prestacion de servicios a distancia. La norma, en consecuencia, parte de una perspectiva
gue no encaja con la precisién suficiente para una proteccion garantista de aquellos
trabajadores en empresas digitalizadas o de plataforma donde el trabajo, desde su inicio,
es a distancia.

El trabajo a distancia no significa, necesariamente, que el trabajo se realice, en algun
momento, en el domicilio del trabajador. La jurisprudencia no ha definido, ni interpretado
el concepto “trabajo a distancia” segiin la regulacion actual del Estatuto de los
Trabajadores. No obstante, bajo el redactado del articulo 13 del ET anterior a la reforma
laboral del afio 2012 se ha definido en la jurisprudencia de manera parcial y siempre
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haciendo hincapié en el elemento de la dependencia y el lugar de trabajo?®. En efecto, la
jurisprudencia se centraba en determinar si en el trabajo a domicilio concurrian las notas
de ajenidad y destacaba, sobre todo, el elemento de la vigilancia empresarial al entender
que en el trabajo a domicilio no habia una vigilancia estricta del empresario respecto al
control de la ejecucién del trabajo. Al respecto, la sentencia del Tribunal Supremo de 17
de mayo de 1988 (n° 775) resuelve un recurso un supuesto en el cual un trabajador
prestaba servicios en su domicilio y remitia el trabajo a la empresa considerando que:
“ninguno de los caracteres con los que la doctrina legal identifica la dependencia propia
de trabajo y que la vigente férmula legal describe como trabajo realizado «dentro del
ambito de organizacion y direccién de otra persona fisica o juridica», expresion que
acentua el cardcter estructural frente al psicoldgico de la vinculacion entre trabajador y
empleador empresario, por lo que el motivo no puede gozar de favorable acogida”.
Efectivamente, el trabajo a domicilio requeria por la jurisprudencia probar el elemento de
la dependenciay el poder del empresario aun cuando el trabajo se prestaba en el domicilio
del trabajador?®. Es importante destacar, por lo tanto, que en el trabajo a domicilio la
vigilancia del empresario respecto a la ejecucion del trabajo es un elemento definidor pero
que no impide que haya de concurrir la dependencia.

La reforma laboral de 2012 que cambi6 el redactado del articulo 13 del Estatuto de los
Trabajadores e introdujo el concepto de trabajo a domicilio, pero “omiti6 toda referencia
a la utilizacion de las tecnologias de la informacion como sefia distintiva del teletrabajo
en el ambito del Acuerdo Marco Europeo sobre teletrabajo de 2002 (AMETT)3”.
Asimismo, la OIT tampoco ha realizado especificamente una definicién del trabajo a

28 En este sentido José LUJAN ALCARAZ establece que “la labor de la jurisprudencia ha sido, en su parte
mas notable, una tarea encaminada a distinguir, dentro del trabajo a domicilio, las manifestaciones
asalariadas de las autdnomas”. Véase LUIAN ALCARAZ, José, El trabajo a domicilio en CAMPS Ruiz, Luis
Miguel, RAMIREZ MARTINEZ, Juan Manuel; SALA FRANCO, Tomas (Coordinadores) crisis, reformay futuro
del Derecho del Trabajo. Estudios ofrecidos en memoria del Profesor Ignacio ALBIOL MONTESINOS, Tirant
lo Blanch, Valencia 2010, p. 202.

29 \/éase al respecto también la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya de 18 de octubre
de 2000, (Rec. 3509/2000) en la que hace hincapié en los elementos antedichos. “En consecuencia, se trata
de un tipico supuesto de trabajo a domicilio que regula el art. 13del Estatuto de los Trabajadores, y de ahi
la mayor libertad con la que cuenta la trabajadora que no esta sometida a la directa e inmediata vigilancia
del empresario lo que le permite una cierta autonomia en el modo de realizar la prestacion de servicios,
pero que no hace desaparecer las notas que caracterizan toda relacion laboral.” (Fundamento juridico
unico).

30 Asi lo manifiestan PURCALLA BONILLA, Miguel Angel, PRECIADO DOMENECH, Carlos Hugo, “Trabajo a
distancia vs. Teletrabajo: estado de la cuestion a proposito de la reforma laboral de 20127, Actualidad
Laboral 2, Seccion Estudios, 2013, p. 214.
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distancia que remite, segiin la propia terminologia, al término teletrabajo®!. Ahora bien,
del redactado del articulo 13 del ET se desprendia la importancia al domicilio del
trabajador como elemento principal del lugar de prestacién de servicios al incluir el
adjetivo “preponderante”, con la nueva redaccion de la Ley 10/2021, de 9 de julio este
elemento desaparece y podria considerarse trabajador a distancia aquel que preste
servicios en un lugar diferente al domicilio y que no necesariamente debe ser siempre el
mismo lugar.

El articulo 5 de la Ley 10/2021, de 9 de julio establece un elemento esencial que no es
otra que la voluntariedad del trabajador®? para realizar trabajo a distancia. Asimismo, en
el articulo 5 también se establece el porcentaje de jornada que debe realizarse a distancia
y cuél de manera presencial, sin perjuicio de que toda la jornada pueda ser a distancia. El
hecho diferencial radica, por lo tanto, en la voluntariedad del trabajo a distancia. La Ley
10/201, de 9 de julio, pivota siempre en la voluntariedad y el acuerdo para realizar trabajo
a distancia sin que pueda imponerse mediante el articulo 41 del ET y, como ya hemos
apuntado, en las empresas digitalizadas o de plataforma la prestacion de servicios
necesariamente debe realizarse a distancia lo que conlleva que el elemento de la
voluntariedad desaparezca. Si bien en el contrato de trabajo se deberd adecuar a las
exigencias formales y materiales que establece la Ley 10/2021, de 9 de julio, el elemento
de la voluntariedad, que existird en el momento de la formacion del contrato de trabajo,
se ve matizado al existir opcién de poder prestar servicios de manera fisica en un centro
de trabajo con independencia de la adscripcion a uno de ellos. La Ley 10/2021, de 9 de
julio, en el articulo 5.3, regula la posibilidad de la reversibilidad de la medida Gnicamente
cuando se pasa de la prestacion de servicios de manera presencial a la modalidad de la
prestacion de servicios a distancia, pero no se prevé esa reversibilidad cuando la
contratacion, desde su inicio, se pacta para expresamente para trabajar a distancia, salvo
se pacte de manera expresa en el contrato de trabajo.

El trabajo a distancia no implica necesariamente que la tecnologia sea esencial para la
ejecucion del trabajo. Existen trabajos manuales que se pueden desarrollar en el domicilio
del trabajador sin que implique el uso de la tecnologia y encuadrarse también como
trabajo a distancia. Hasta la publicacién del Real Decreto Ley 28/20 en el ET no se hacia
referencia alguna al teletrabajo como una modalidad de trabajo a distancia. La nueva
regulacion, de manera expresa en el articulo 2, define el teletrabajo como “trabajo a

31 Respecto a esta cuestion Tatsiana USHAKOVA entiende que los tres términos mas habituales que emplea
la OIT - “trabajo a distancia”, “teletrabajo” y “trabajo a domicilio” — son intercambiables y pueden ser
sinonimos en determinados contextos. USHAKOVA, Tatsiana, “El derecho de la OIT para el trabajo a
distancia: ¢una regulacién superada o todavia aplicable?”, Revista Internaciones y comparada de
Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, n° 4, vol. 3, 2015, p. 74.

32 El Acuerdo Marco Europeo establece en la clausula 32 que el teletrabajo debe ser voluntario.
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distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas
informéticos, teleméticos y de telecomunicacion.” Por vez primera en nuestra legislacion
se realiza una diferenciacion expresa que, anteriormente, podiamos entender implicita. El
trabajador de empresas digitalizadas o de plataforma puede afirmarse que es un
teletrabajador puesto que sus funciones, necesariamente, deben desarrollarse con el uso
de la tecnologia con independencia del lugar de prestacion de servicios. Adquiere mas
importancia el uso de la tecnologia en el sentido que sin ésta no seria posible la prestacion
de servicios, que el espacio fisico donde se desarrolla. El elemento clave, como hemos
dicho, no es donde se presta el servicio, sino como se realiza éste.

El hecho que las personas trabajadoras que prestan servicios en las empresas digitalizadas
no puedan considerarse trabajadores a distancia no implica negar la conveniencia, en aras
de otorgarles seguridad juridica, de que pudieran extendérseles los preceptos relativos al
gjercicio de los derechos individuales, —por ejemplo, el derecho a la formacién, a la
promocidn profesional, a la prevencion de riesgos laborales— , también, los de caracter
colectivo como la participacién en elecciones sindicales o medidas de accion sindical; y
por supuesto, como presupuesto basico, para el ejercicio de multiples derechos, la
obligacion de estar adscritos a un centro de trabajo.

2. El concepto de centro de trabajo

La pérdida de importancia del espacio fisico para la prestacion de servicios o, su caracter
subsidiario, convierte al teletrabajador en un trabajador “apéatrida”. No tener un centro de
trabajo fisico de la empresa en el que prestar servicios tiene implicaciones que afectan al
ejercicio de todos los derechos, pero de manera especial y singular a los derechos
colectivos por cuanto por su naturaleza y por su configuracion legal se construyen sobre
la idea de una colectividad que pivota en torno al centro de trabajo. Si bien el articulo 19
de la Ley 10/2021, de 9 de julio, regula los derechos colectivos de las personas que
trabajan a distancia, e intenta equiparar su contenido y alcance a los trabajadores que
prestan servicios en el centro de trabajo, nada se plantea respecto a empresas que no
tengan un centro de trabajo. La norma, no contempla la hipotesis que una empresa no
tenga un centro de trabajo fisico donde adscribir a las personas trabajadoras y, por lo
tanto, no establece elementos o criterios juridicos que den una solucion a cdmo se debe
desarrollar o ejercer los derechos de representacion colectiva en esos supuestos.

Como ya hemos apuntado, la nueva regulacién parte de la premisa que el trabajo a
distancia parte de un trabajo presencial, pero nada establece respecto a los derechos
colectivos si no existe centro de trabajo. La garantia de los derechos colectivos de los
trabajadores a distancia se fundamenta en la equiparacion con los trabajadores que presten
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servicios en el centro de trabajo® al que estan adscritos. Entendemos que la problematica
surge en aquellas empresas donde la organizacién hace innecesario un centro de trabajo
y, por lo tanto, para el desarrollo y aplicacién del articulo 19 de la Ley 10/2021, de 9 de
julio no existe un elemento de comparacion o de referencia para garantizar los derechos
colectivos. Evidentemente, la adscripcion al centro de trabajo que resulta obligatoria por
la normativa no puede ser un simple domicilio social sin que se cumplan las exigencias
del articulo 1.5 del ET. En consecuencia, el desarrollo de empresas digitalizadas o de
plataformas donde todos los trabajadores que prestan servicios lo realizan en forma de
teletrabajo y no existe centro de trabajo, lleva a analizar si actualmente el concepto de
centro de trabajo, necesario para el desarrollo de los derechos colectivos, se adecua a las
nuevas realidades de organizacion empresarial.

Las nuevas formas de organizacién empresarial, que favorecen la digitalizacién de las
relaciones laborales, especialmente cuando supone la prestacion de servicios se realice
sin la existencia de un centro de trabajo fisico, conlleva que la definicion que realiza el
Estatuto de los Trabajadores en el articulo 1.5 resulte insuficiente para dar cabida a las
nuevas formas de organizacion empresarial. Si bien la definicion resulta parca®, la
jurisprudencia ha ido matizando el concepto de centro de trabajo adaptandola a las nuevas
realidades empresariales y que tienen especial transcendencia a efectos electorales y
también respecto al trabajo a distancia; pero no lo suficiente, a nuestro criterio, para dar
cabida a las nuevas formas de organizacion empresarial en las empresas digitalizadas o
de plataforma.

La regulacion en la normativa del concepto de centro de trabajo ha sido invariable en el
Estatuto de los Trabajadores y siempre se ha asociado a un espacio fisico donde el
empresario ejerce su poder de direccidén y organizacion del trabajo. Ahora bien, la
desaparicion fisica del centro de trabajo y el ejercicio del poder empresarial a traves de
las tecnologias no implica que no pueda existir una unidad productiva compuesta, entre
otros elementos, por las personas trabajadoras que prestan servicios bajo la direccion y
organizacion de estas empresas. Es evidente que la relacion centro de trabajo fisico y
unidad productiva quiebra con las nuevas formas de organizacién empresarial donde el
poder de direccidn y organizacion se realiza de manera no presencial.

33 El articulo 19 de la Ley 10/2021, de 9 de julio, hace referencia Ginicamente a centro de trabajo y, por lo
tanto, a que se cumplan los requisitos establecidos en el articulo 1.5 del Estatuto de los Trabajadores.

34 Afirma César MINAMBRES PUIG que “el legislador le otorga carta de naturaleza en la ley pero olvida la
concrecion de su concepto”. MINAMBRES PUIG, César, El centro de trabajo. El reflejo juridico de las
unidades de produccién, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1985, p. 91.
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2.1. El concepto de centro de trabajo en la Union Europea

Para una mejor acotacion del objeto de estudio, debemos analizar, en primer lugar, el
concepto de centro de trabajo en la legislacién y jurisprudencia europea a fin de
determinar si ésta se adapta o no las nuevas formas organizativas. Son varias las
Directivas que de manera directa o indirecta hacen referencia al centro de trabajo, no
obstante, en ninguna de ellas se establece de manera clara y precisa una definicion que
delimite que debe entenderse como centro de trabajo y pueda servir de referencia para los
estados miembros. Efectivamente, no existe una definicion autonoma sobre el concepto
de centro de trabajo aunque si tiene, como veremos, relacion respecto a los despidos
colectivos donde si se hace mencion al “centro de trabajo” pero sin establecer tampoco
una definicion que nos proporcione elementos suficientes para definir qué debe
entenderse como centro de trabajo en el ambito de la Union Europea. Segun la
jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE), como analizaremos
a continuacion, entiende, en primer lugar, que el concepto “centro de trabajo” es un
concepto de Derecho de la Union y “no puede definirse por referencia a las legislaciones
de los Estados Miembros®®” y, por lo tanto, “debe ser objeto de una interpretacion
auténoma y uniforme en el ordenamiento juridico de la Unién3”, Para ello es necesario
analizar qué establecen las Directivas al respecto para determinar si existe una definicion
en el ordenamiento juridico de la Unién Europea.

La directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, relativa a la aproximacion de
las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los despidos colectivos, hace
mencion a los centros de trabajo para delimitar la afectacion del nimeros de personas
trabajadoras en un despido colectivo pero sin realizar una definicion, ni siquiera se
establece algun elemento definitorio o requisito. Sin embargo, en la Directiva 2001/23/CE
del Consejo, de 12 de marzo de 2011, sobre la aproximacién de las legislaciones de los
Estados miembros relativas al mantenimiento de los derechos de los trabajadores en caso
de traspasos de empresa, de centro de actividad o de partes de empresas 0 de centros de
actividad, si bien no hay referencia expresa al centro de trabajo si se introduce un
concepto, incluso en el titulo de la directiva, que no se recoge en la anterior directiva, a
saber, el concepto de “centro de actividad” diferenciado expresamente del concepto de
empresa. Efectivamente, no podemos equiparar el concepto de actividad al concepto de
centro de trabajo si bien existen muchos elementos que podemos entender que son
comunes. En primer lugar, la directiva al mencionar el traspaso de centros de actividad
establece que debe mantenerse la unidad econémica que permita “llevar a cabo una

% Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de fecha 30 de abril de 2015. Asunto C-80/14.
3 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de fecha 12 de mayo de 1998. Asunto C-367/96.
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actividad econdmica, ya fuera esencial o accesoria®” y que pueda continuarse con la
actividad una vez deslindada de la empresa®. El propio articulo 1.1 b) establece que debe
existir un conjunto de medios organizados que permitan esa transmision y, a diferencia
de lo que podria entenderse como centro de trabajo, en un centro de actividad, éste puede
encontrarse en uno o varios centros de trabajo de la empresa puesto que la transmision se
delimita a la actividad. En ese sentido, la delimitacion viene dada por la actividad y no
por la organizacion empresarial®® que si es un elemento que debe definir el concepto de
centro de trabajo. En consecuencia, el centro de actividad no equivale a centro de trabajo,
asimismo, el propio articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores establece que la sucesion
puede realizarse en una empresa, centro de trabajo o una unidad productiva autbnoma que
debe entenderse como centro de actividad segun lo dispuesto en la directiva 2001/23/CE.

Mayor concrecion se realiza en la Directiva 2002/14/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 11 de marzo de 2002, por la que se establece un marco general relativo a la
informacion y a la consulta de los trabajadores en la Comunidad Europea puesto que en
el articulo 2 realiza una definicién de centro de trabajo a efectos de la Directiva
estableciendo que debe entenderse como “una unidad de actividad definida conforme a
la legislacion y la practica nacionales, situada en el territorio de un Estado miembro, y
en la que se desarrolla una actividad econémica de forma continuada con medios
humanos y materiales.” Cabe destacar, en primer lugar, que la directiva la circunscribe a
una “unidad de actividad” pero que deja la definicidon a la legislacion de los estados
miembros. Ahora bien, se introducen algunos elementos que pueden servir para su
definicion y concrecién como es que debe existir una actividad econdémica, en un sentido
amplio, pero que debe ser continuada en el tiempo y en el que se empleen medios
humanos y materiales que debemos entender que son necesarios para la actividad
econdmica’®.

37 Articulo 1.1 b) establece que “se considerara traspaso a efectos de la presente Directiva el de una entidad
econdmica que mantenga su identidad, entendida como un conjunto de medios organizados, a fin de llevar
a cabo una actividad econdmica, ya fuere esencial o accesoria.

38 STSJCE 19 de septiembre de 1995, Rygaard, C-48/94)

39 En este sentido Juan Antonio MALDONADO MOLINA entiende que el “TJCE adoptd una nocion mas
proxima a la de «empresa-actividad» que la de «empresa-organizacion», considerando objeto de
transmision no solo al conjunto de la empresa (actividad productiva y base organizativa en la que se
desarrolla la actividad) sino también la de una sola parte: la actividad productiva, pero sin el soporte
material o infraestructura de la misma, siempre que sea posible continuar con dicha actividad”. Véase,
MALDONADO MOLINA, Juan Antonio, “Directiva 77/187/CEE, del Consejo, de 14 de febrero de 1977, sobre
la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros relativas al mantenimiento de los derechos
de los trabajadores en caso de traspasos de empresas, de centros de actividad o de partes de empresas o de
centros de actividad DOCE de 5 de marzo de 19777, Actualidad Laboral, tomo 2, 2000, p. 41.

40 A este respecto véase ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio, “El centro de trabajo como unidad electoral: un
concepto juridico indeterminado en un contexto de cambio organizativo”, Revista Espafiola de Derecho
del Trabajo, n° 188, 2016, p. 148.
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En definitiva, las diferentes directivas que hacen referencia al centro de trabajo** no
establecen, como ya se ha dicho, una definicion clara de centro de trabajo que nos permita
analizar si el centro de trabajo segun la legislacion europea puede servir para redefinir
que debe entenderse como centro de trabajo en las nuevas formas de organizacion
empresarial.

La jurisprudencia del TJUE no es muy prolifica respecto a la definicion de centro de
trabajo y las sentencias que abordan su régimen juridico lo hacen en relacion a los
despidos colectivos. La primera sentencia que aborda la problematica de su definicion es
la Sentencia de 7 de diciembre de 1995 — Caso Rockfon, aunque previamente y de manera
muy parca, el Tribunal de Justicia de la Unién Europea dict6 una sentencia en fecha 7 de
febrero de 1985 (Asunto Botzen) donde apuntaba que la relacién laboral se caracteriza
por el nexo entre el trabajador y el lugar donde presta servicios*2. Puede observarse, que
la definicion que realiza de centro de trabajo esta ligada con el concepto de relacion
laboral en la que indica que ésta “se caracteriza esencialmente por el vinculo existente
entre el trabajador y aquella parte de la empresa a la que se halle adscrito para
desempefiar su cometido®®”. En efecto, la relacion laboral existe porque el trabajo se
encuentra adscrito “a aquella parte” de la empresa que puede entenderse que es un centro
de trabajo. Un primer elemento, por lo tanto, es el hecho que el trabajador puede estar
prestando servicios en la empresa o en ‘“aquella parte de la empresa” que no
necesariamente debe cumplir todos los requisitos de organizacién y direccion de una
empresa, como pueda ser una mera dependencia o sucursal. Seguidamente, la sentencia
define centro de trabajo como “aquella unidad a la que se hallan adscritos los
trabajadores afectados por el despido para desempefiar su cometido” y, afiade, que “a
efectos de la definicion del concepto de centro de trabajo no resulta esencial que dicha
unidad disponga de una direccion facultada para efectuar autbnomamente despidos
colectivos.” Resulta importante destacar, que la definicion que realiza de centro de trabajo
pivota en un elemento esencial, a saber, la adscripcion de los trabajadores a un centro de
trabajo, que denomina “parte de la empresa” o “unidad de la empresa” pero en la que no
es necesario, y se convierte en requisito accesorio, que haya una direccion facultada “para
efectuar autbonomamente” despidos, lo que debe entenderse que no tiene por qué tener

41 También hace referencia, aparte de las mencionadas, la Directiva 2008/94/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 22 de octubre de 2008, relativa a la proteccion de los trabajadores asalariados en caso de
insolvencia del empresario en la que establece que el cierre de la actividad se puede dar en la totalidad de
la empresa o centro de trabajo siempre que sea definitivo.

42 En este sentido la sentencia del TJUE de fecha 7 de febrero de 1985 (Asunto 186/83) establece en el
fundamento de derecho decimoquinto que: “Debe acogerse el punto de vista de la Comision. En efecto, la
relacion laboral esta caracterizada esencialmente por el nexo que existe entre el empleado y la parte de la
empresa o del centro de actividad a la que esta destinado para realizar su trabajo.”

43 Fundamento juridico 31.
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una direccion empresarial. La definicion que se realiza por el TIUE del centro de trabajo
es una “unidad” donde constan adscritos los trabajadores y donde prestan servicios. Esta
definicién, del todo genérica, puesto que no define claramente qué debe entenderse por
“unidad” de la empresa, si debe ser autonoma (pareceria que no pues no Se exige
autonomia funcional) o ser una unidad productiva propia, no encaja con la definicion que
realiza el Estatuto de los Trabajadores sobre los requisitos qué debe tener un centro de
trabajo. Ahora bien, como analizaremos més adelante, esta definicion genérica en la que
adscripcion del trabajador es el requisito principal, podria servir para definir que es un
centro de trabajo en las nuevas empresas digitalizadas y de plataforma. Es claro, que el
elemento de la adscripcién la utiliza el TIUE para poder establecer un elemento de
afectacion de los trabajadores en el marco de un despido colectivo en una “unidad” o
“parte” de la empresa, pero la adscripciéon también sirve para determinar la unidad
electoral y ejercer derechos colectivos.

La doctrina contenida en la sentencia Rockfon se sigue manteniendo por el TJUE en la
sentencia de 7 de septiembre de 2006, asunto Agorastoudis, pero en la que se establece
expresamente, puesto que no lo hace en la anterior, que la definicion de centro de trabajo
se realiza de manera “muy amplia”, con la finalidad “de limitar en la medida de lo posible
los casos de despidos colectivos.” Parece que el TJUE delimita la definicién de centro de
trabajo exclusivamente al despido colectivo, delimitacion, sin embargo, que no hace
expresamente en la sentencia Rockfon.

La sentencia Rockfon y Agorastoudis son las Unicas que se dictan por el TJUE que hacen
referencia al concepto centro de trabajo cuando todavia no se habia aprobado la Directiva
2002/14/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 11 de marzo de 2002, por la que
se establece un marco general relativo a la informacion y a la consulta de los trabajadores
en la Comunidad Europea. En esta Directiva, como ya apuntamos, si se establece una
definicion del concepto “centro de trabajo” en la que afiaden mas elementos definitorios.
Por un lado, que se desarrolle una actividad econémica, que sea continuada y que se
realice con medios humanos y materiales. No obstante, la Directiva obvia el elemento que
consider6 el TJUE en la sentencia Rockfon como clave para la definicién del centro de
trabajo, es decir, la adscripcion de los trabajadores a una “unidad”, sin que pueda
interpretarse que la mencion a “medios humanos” conlleve que tengan que haber personas
trabajadoras necesariamente adscritas. Si bien, debe entenderse que de manera implicita
debe haber una adscripcién a un centro de trabajo, de lo contrario, carecia de sentido la
propia definicion.

Se produce un punto de inflexion con la sentencia del TJUE de fecha 15 de febrero de

2017 en el asunto Athinaiki. El objeto del pleito vuelve a ser la interpretacion del concepto
“centro de trabajo” en la directiva 98/59/CE sobre despidos colectivos. En este supuesto,

269



IUSLabor 1/2022 Jonathan Gallego Montalban

partiendo de que la jurisprudencia anterior realiza una definicion muy amplia del
concepto centro de trabajo, ahora se intenta realizar una mayor concrecion en el
fundamento 27 al establecer que puede constituir un centro de trabajo “en el marco de
una empresa, una entidad diferenciada, que tenga cierta permanencia y estabilidad, que
esté adscrita a la ejecucion de una o varias tareas determinadas y que disponga de un
conjunto de trabajadores, asi como de medios técnicos y un grado de estructura
organizativa que le permita llevar a cabo estas tareas”. Una definicion, claramente,
mucho mas concreta y con muchos méas requisitos y que, en parte, coincide con la
definicidn que se realiza en la Directiva 2002/14/CE pero a la que no se hace referencia
en la sentencia. Efectivamente, el TIUE establece elementos definitorios hasta entonces
no analizados y que en cierta manera complementa, aunque tiene elementos comunes, la
definicién que se realiza en el Directiva 2002/14/CE. Tanto en la norma como en la
jurisprudencia se establece claramente que debe tener una actividad econémica que debe
tener relacién con la actividad de la empresa pero que tiene cierta autonomia; ademas que
ésta debe ser permanente y contar con medios técnicos*, que podriamos entender que son
también medios humanos y materiales y con una estructura organizativa propia®. Si
partimos de los elementos establecidos en la Directiva y la sentencia, podriamos decir
que la definicién del concepto de trabajo es mucho méas concreta. No obstante, hay un
elemento que, como habiamos dicho, fue bésico para el TIUE, pero que se elimina tanto
en la Directiva como en la sentencia Athinaiki; la adscripcion de las personas trabajadoras
al centro de trabajo.

No obstante, el Tribunal de Justicia de la Union Europea, de fecha 30 de abril de 2015,
en el asunto USDAW y también en el marco de la Directiva 98/59/CE vuelve a interpretar
el concepto de centro de trabajo a fin de establecer si cabe 0 no un periodo de consultas
en el supuesto de un despido colectivo. A diferencia de los pronunciamientos anteriores
y, concretamente de la sentencia Athinaiki, el TIUE, vuelve a recuperar la idea de la
adscripcion de las personas trabajadoras a un centro de trabajo, si bien el propio Tribunal
establece que la sentencia Athinaiki lo que hizo fue realizar “precisiones adicionales sobre
el concepto “centro de trabajo*””. En consecuencia, el TJUE vuelve a introducir el
elemento a la adscripcion de las personas trabajadoras a un centro de trabajo cuando la
empresa tenga varias entidades®. Si bien, la adscripcion en el supuesto referenciado el
TJUE la realiza para una determinada finalidad y en el marco de los despidos colectivos,

este hecho no es 6bice para afirmar que el elemento de la adscripcion es esencial.

4 En la directiva se hace mencion Actividad continuada y la sentencia de cierta permanencia y estabilidad.
4 En la directiva se hace mencién Medios humanos y materiales — medios técnicos y estructura organizativa
46 Sentencia del TIUE de fecha 30 de abril de 2015. Asunto C-80/2014.

47 Véase el fundamento de derecho 49 de la sentencia del TJUE de fecha 15 de febrero de 2007, C-270/2005.
48 En este mismo sentido las SSTJUE de fecha 13 de mayo de 2015, C-182/2013 y de fecha 13 de mayo de
2015, C-392/2013 (Asunto Rabal Cafas) reitera el elemento de la adscripcién a un centro de trabajo.
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Asimismo, puede interpretarse que la definicion que realiza el TJUE respecto al concepto
de trabajo es funcional, es decir, lo adapta con relacién a la problematica que se plantea,
en este supuesto, por la problematica que se plantea en los despidos colectivos.

2.2. El concepto de centro de trabajo en el ordenamiento juridico espafiol

El concepto de centro de trabajo, en el ordenamiento juridico espafiol, se encuentra
regulado en el articulo 1.5 del ET. Redactado que, desde la aprobacion de la norma, no
ha sido afectado por ninguna de las reformas legislativas. Como es sabido, el Estatuto de
los Trabajadores define el centro de trabajo como “la unidad productiva dotada de
organizacion especifica y dada de alta como tal ante la autoridad laboral”. La
conceptualizacion del concepto de trabajo resulta importante a distintos efectos que
transitan desde el derecho individual al derecho colectivo (movilidad geogréfica, ejercicio
de derechos de conciliacién, determinacion procedimientos de flexibilidad
interna/externa, representacion legal de los trabajadores, etc.).

Como ya hemos indicado, el articulo 1.5 del ET se ha mantenido su redactado y, también
es destacable, no fue objeto de discusion por los partidos politicos en los trabajos
parlamentarios en el Congreso de los Diputados que mantuvo el mismo redactado, aunque
no su ubicacion sistematica, desde la presentacion del borrador del ET*. Del articulo 1.5
del ET se establecen tres requisitos que deben concurrir, aungque no todos necesariamente,
para determinar la existencia de un centro de trabajo. A saber, que haya una unidad
productiva, que esté dotada de una organizacién especifica y que sea dada de alta ante la
autoridad laboral. Pero debemos destacar un elemento que, sin duda, se da por hecho y
qgue no es discutible, que el centro de trabajo necesita de una ubicacién fisica.
Efectivamente, la concepcion clasica, mas alla del analisis de los elementos que la
configuran, siempre parte de la premisa que el centro de trabajo se constituye en una
localizacion fisica. Cabe replantearse, si actualmente, en los nuevos modelos de empresas
digitalizadas o de plataformas necesariamente debe haber una ubicacion fisica y plantear
si actualmente puede constituirse un centro de trabajo sin éste esté ubicado en un espacio
fisico delimitado.

Para una mayor acotacion y un analisis posterior resulta necesario analizar cada uno de
los requisitos de manera separada puesto que existe una doctrina y jurisprudencia muy
consolidada respecto a la interpretacidn de estos elementos.

4 Puede consultarse los trabajos parlamentarios en MERINO MERCHAN, José F., Estatuto de los
Trabajadores, Ley 8/1980, 10 de marzo, Congreso de los Diputados, Madrid, 1980, Volumen I y II.
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2.2.1. Alta ante la autoridad laboral

Alterando el orden del redactado del articulo 1.5 del ET, analizaremos en primer lugar el
requisito “alta ante la autoridad laboral”. A priori, y de una interpretacion literal del
precepto podriamos concluir que es un requisito imprescindible y que debe darse en todos
los supuestos para entender que nos encontramos ante un centro de trabajo. Sin embargo,
la doctrina, pero sobre todo la jurisprudencia, ha establecido que el elemento de dar de
alta en la autoridad laboral es un requisito que no puede ser exigible e indispensable para
establecer que existe centro de trabajo. Efectivamente, este elemento puede resultar
absolutamente estricto puesto que exigir el alta ante la autoridad laboral deja a la empresa
la posibilidad de determinar cuando hay o no centro de trabajo con el simple hecho de no
cumplir este trdmite administrativo. Efectivamente, el Tribunal Supremo, si bien ha
admitido que el concepto de trabajo tiene unos contornos indeterminados, tampoco puede
quedar su definicién o determinacidn Gnicamente al empresario refiriéndose a que el alta
ante la autoridad laboral no puede conllevar que la constitucion del centro de trabajo
quede Gnicamente al arbitrio del empresario.>

Si bien el Tribunal Supremo realizo esta interpretacion, fue el extinto Tribunal Central de
Trabajo quien ya determino, en la sentencia de 27 de febrero de 1987, “que no era un
tramite constitutivo”. De hecho, el Real Decreto ley 1/1986, de 14 de marzo todavia
vigente y que se aprobé como medidas urgentes administrativas, financieras, fiscales y
laborales simplifico ese requisito al establecer que para la obtencion de la licencia y
autorizacion de un centro de trabajo se podrian otorgar por silencio administrativo
positivo®!, ademas de quedar suprimido, segun el articulo 6, el requisito de la previa
autorizacion para proceder a la apertura de un centro de trabajo. A mayor abundamiento,
con relacion a esta norma se dicté la Orden Ministerial de 6 de octubre de 1986 que
desarroll6 el procedimiento para comunicar la apertura de un centro de trabajo. De manera
paraddjica, la norma entendia que podia existir un centro de trabajo, sin trabajadores por

%0 El concepto de centro de trabajo tiene unos contornos indeterminados, pero ello no supone que pueda
dejarse al arbitrio del empresario la decision ultima de crear artificialmente o reconocer la existencia de un
centro de trabajo. Véase en esta sentencia la STS 24 de febrero de 2011, (Rec. 1764/2010).

51 En la exposicion de motivos de la norma se establece que “Dentro del primer grupo de medidas, el Real
Decreto - ley hace una aplicacion del silencio administrativo positivo, limitada en su ambito funcional a
aquellos procedimientos en los que la necesidad de una actuacién administrativa eficaz y plena de
garantias para los particulares es méas intensa y viene significada, ademas, por el hecho de su obligado
contraste con los procedimientos homdlogos que se llevan a cabo en otros paises europeos integrados con
el nuestro en una misma area comunitaria.” Asimismo, se establecen excepciones para determinadas
industrias que se recogen en el anexo de la norma.
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cuenta ajena®, aunque dificilmente sin trabajadores pueda existir una unidad productiva
con una organizacion especifica.

Esta orden ministerial qued6 derogada por la aprobacion de la Orden TIN/1071/2010, de
27 de abril, sobre los requisitos y datos que debe reunir las comunicaciones de apertura o
de reanudacion de actividades en los centros de trabajo. En esta nueva norma, en el
articulo 1.2, se hace constar que a los efectos de lo dispuesto en esta orden “los conceptos
de empresario y de centro de trabajo seran los expresados en sus definiciones positivas,
de conformidad al ordenamiento juridico social”. Cabe resaltar, que la remision al centro
de trabajo no se realiza expresamente al articulo 1.5 del ET sino de manera genérica al
ordenamiento juridico social. Basicamente, la Unica diferencia respecto a la orden
ministerial derogada es que no se establece que pueda haber un centro de trabajo sin
personas trabajadoras.

No es discutido, por lo tanto, que el requisito de alta ante la autoridad laboral es un
elemento de caracter formal y que en cierta manera es ajeno a la realidad del concepto de
trabajo ya que no afecta de manera directa a la organizacién especifica como unidad
productiva. No obstante, hay jurisprudencia que entiende que el hecho que el empresario
no haya dado de alta el centro de trabajo se presume iuris tantum su existencia aunque se
pueda acreditar, posteriormente, la ausencia de unidad productiva y organizacion
especifica para determinar que es una mera dependencia o sucursal®?,

2.2.2. Unidad productiva

El siguiente elemento definidor del centro de trabajo, su condicion de unidad productiva
también ha sido objeto de interpretacion judicial tanto de los juzgados sociales como
también de los juzgados mercantiles. EI Tribunal Supremo ha circunscrito la unidad
productiva “donde se desarrolla una parte sustantiva de la actividad empresarial®*”
afiadiendo ademas que éstas estan “claramente diferenciadas desde el punto de vista
geografico o de localizacion”. Si bien puede definirse como un conjunto de medios
materiales y también humanos que interviene en la produccion de servicios y bienes® la

52 Efectivamente, el articulo 1.2 de la orden ministerial establece que “la obligacion de efectuar la
comunicacion (de apertura de un centro de trabajo) incumbe al empresario ocupe o no trabajadores por
cuenta ajena.”

53 La sentencia de la Audiencia Nacional de 13 de junio de 2003, (Rec. 64/2003) manifesté que: “una vez
causada la alta administrativa del centro de trabajo, hay que presumir la existencia real del mismo, y aun
cuando se trate de una presuncién «iuris tantum», susceptible de ser destruida mediante prueba en
contrario; quien niegue la existencia del centro, habra de demostrar la ausencia de los requisitos que
configurarian la misma”.

%4 STS 14 de julio de 2011, (Rec. 140/2010).

55 En este mismo sentido se pronuncia la STS 14 de julio de 2011, (Rec. 140/2010).
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definicién desde un punto de vista mercantil también resulta necesaria. La ley concursal
prevé la posibilidad de transmision de unidades productivas que no significa una
equivalencia conceptual a centro de trabajo. Cabe destacar que la ley concursal, antes de
la reforma realizada por el Real Decreto Ley 11/2014, no contenia una definicion clara
respecto a qué debe entenderse como unidad productiva y eran los juzgados de lo
mercantil quienes realizaban una definiciéon. A modo de ejemplo, el Juzgado de lo
Mercantil 1 de Bilbao en Auto de fecha 30 de abril de 2007 realiza una definicion
analizando la ley concursal y el Estatuto de los Trabajadores: “El concepto de empresa
puede entenderse, atendiendo al art. 149 LC como el conjunto de medios organizados a
fin de llevar a cabo una actividad, que es susceptible de transmision. Centro de trabajo es
aquella parte de la empresa con autonomia organizativa por contar con un poder de
direccién yunidad productiva aquella parte que disponga de autonomia de
produccion®®”. La definicion de este concepto fue debatida por los magistrados
especialistas mercantiles en materia de convenio, segunda oportunidad y transmision de
unidades productivas en el marco de unas jornadas celebradas en Pamplona los dias 4, 5
y 6 de noviembre de 2015. Cabe destacar que el ponente propuso cuatro conceptos de
unidad productiva y, finalmente, “a la vista de los articulos 149.4 de la LC y 44.2 del ET,
la cuestion quedd reducida a si era o no preciso que la unidad productiva tuviera medios
humanos (contratos de trabajos o trabajadores)®””. Segun las propias votaciones la
mayoria de los magistrados entendia que para valorar la unidad productiva no era
necesario que hubieran puestos de trabajo o medios humanos®,

No obstante, el analisis de la unidad productiva no puede realizarse exclusivamente desde
un punto de vista mercantil puesto que a efectos laborales la inexistencia de medios
humanos deja vacio de contenido el concepto de centro de trabajo a efectos laborales. Es
decir, no todas las unidades productivas son centros de trabajo®°. Entendemos, por lo
tanto, que la unidad productiva conlleva una actividad concreta y especifica que puede

% Auto del Juzgado Mercantil de Bilbao. En los mismos términos el Auto de 5 de octubre de 2015 del
Juzgado de lo Mercantil n° 1 de Segovia y de manera mas exhaustiva el Auto de fecha 7 de julio de 2016
del Juzgado de lo Mercantil n° 5 de Barcelona.

5 PRIETO GARCIA-NIETO, lldefonso, y GABALDON CODESIDO, Enrique, “Conclusiones. Jornada de
magistrados especialistas de mercantil”, Pamplona, 2015 (disponible en:
http://www.estudioconcursal.com/wp-content/uploads/2015/12/Conclusiones-Magistrados-Pamplona-
Nov-2015.pdf; Gltima consulta: 06.09.2021).

%8 Entendian los magistrados que, a la vista de la STS de 20 de octubre de 2014, (Rec. 3291/2013) este
elemento no tenia importancia puesto que se atribuia a la jurisdiccién social la competencia para decidir
sobre la subrogacion o no del adquirente de la unidad productiva en las cuotas de la seguridad social.

5 Asi lo establece también ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio; ob cit., p. 145. En el mismo sentido véase
VIVERO SERRANO, Juan Bautista, “La obsolescencia y los inconvenientes del modelo de representacién
unitaria de los trabajadores por centros de trabajo. Por un nuevo modelo basado en la empresa, la
negociacion colectiva y no encorsetado a nivel provincial”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n°
194, 2017, p. 220.
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diferenciarse del concepto de empresa y tiene una autonomia e independencia de ésta
respecto a la funcionalidad. Es decir, una unidad productiva es una explotacion
diferenciada que constituye una unidad socio econdmica de produccion®. Si bien la
unidad productiva pudiera existir sin una organizacion especifica®!, a los efectos de
definir el concepto de centro de trabajo resulta necesario que esa “unidad” tenga una
organizacion especifica.

2.2.3. Organizacion especifica

La organizacion especifica supone también un elemento importante para determinar la
existencia de un centro de trabajo y que guarda relacién con el concepto de autonomia
organizativa respecto al conjunto de la empresa®. Asimismo, se debe analizar con
atencion el requisito de la organizacion especifica, si bien debe existir cierta autonomia
ésta no puede ser total respecto a la empresa®, de la que siempre debe tener relacion®.
Una empresa puede tener un centro de trabajo donde se desarrolle su actividad y siempre
habra una organizacion minima para que pueda desarrollarse, pero ésta no puede ser tal
entidad que el centro de trabajo pueda considerarse como una empresa independiente o
distinta. Siempre deberd existir una dependencia en ciertos elementos organizativos,
como la direccidn financiera, la de recursos humanos o la gestion de las materias primas.
Pdngase de ejemplo una empresa de reparacion de vehiculos, puede tener diferentes
centros donde exista una organizacion especifica puesto que se necesitan una serie de
herramientas y personal que organice el trabajo, pero sigue teniendo una dependencia
respecto a otros elementos no inherentes a la actividad propia de la reparacion, como la
gestidn de recursos humanos, la gestion de los pedidos o la contabilidad.

Cabe apuntar que la organizacion especifica, per se, no conlleva que debe reputarse como
centro de trabajo cualquier espacio fisico donde se encuentren medios de produccion y se

80 Al respecto las STS de 26 de enero de 1988, (Rec. 2365/1197).

61 Véase MINAMBRES PUIG, César, El centro de trabajo. El reflejo juridico de las unidades de produccion.
Ministerio de trabajo y seguridad social, Madrid, 1985, p. 171.

62 En este sentido la Sentencia del TSJ de Galicia de 1 de julio de 2011, (Rec. 5121/2010), hace referencia
a la importancia del caracter auténomo del centro de trabajo.

83 Asi lo apunta también ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio, ob cit, p. 146.

64 STS de 11 de enero de 2017, (Rec. 24/2016) define la organizacidon especifica como un concepto juridico
indeterminado “que alude a la realizacidn en tal lugar de parte de la actividad productiva de la empresa
bien desde un punto de vista funcional o desde el punto de vista geografico”. En el mismo sentido, las SSTS
de 17 de septiembre de 2004, (Rec. 81/2003) y 20 de febrero de 2008, (Rec. 77/2007) en un supuesto donde
no se permite la agrupacién de centros de trabajo dénde prestan servicios entre 6 y 10 trabajadores para
realizar elecciones, pero no se discute si realmente son centros de trabajo y se parte de la premisa que
cualquier centro con actividad productiva, ain sin tener organizacion especifica, es un centro de trabajo a
efectos electorales.
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presten servicios. El punto de inflexion se encuentra en la determinacion de cierta
autonomia para la organizacion del trabajo y de la existencia de una direccién empresarial
que la organice. La independencia, mas que desde el punto de vista juridico o econémico,
se encuentra en la organizacion y ejecucion del trabajo.

La definicion de este concepto se ha construido a través de la jurisprudencia que aplicando
la norma a asuntos concretos ha delimitado el concepto de organizacion especifica. La
jurisprudencia, en ocasiones, confunde el elemento de organizacion especifica con unidad
productiva. En efecto, se asocia la organizacion del centro de trabajo con la produccion
que se realiza en ese centro sin distinguir que no es necesario gque concurra una
organizacion especifica para que se realice produccidon y que la jurisprudencia ha
denominado “organizacion productiva estable®®”. A modo de ejemplo, el trabajo
desarrollado en un almacén altamente digitalizado y robotizado se realiza una produccién
como la ordenacién y preparacion de pedidos (y, por lo tanto, puede considerarse una
unidad productiva), pero no resulta necesaria una organizacion especifica empresarial
jerarquica, con departamentos de gestion de recursos humanos o financieros que se puede
realizar en otro lugar.

La organizacion especifica no esté ligada, necesariamente, a la produccién o autonomia
técnica, aunque si que es intrinseco puesto que en cualquier lugar donde hay medios de
produccion se realiza actividad. No obstante, la organizacion especifica debe conllevar,
necesariamente, que haya un conjunto de medios dedicados a la organizacion empresarial
y que se superpone a la autonomia técnica. Puede entenderse, no solo la separacién
geografica, también un organigrama del personal que presta servicios en la unidad
productiva y personal de direccion que organice el trabajo®®.

La organizacion especifica de una unidad productiva puede considerarse un concepto
juridico indeterminado puesto que la casuistica puede ser muy variada®’. No obstante,
puede admitirse que deben concurrir, en todo caso, una serie de elementos comunes para

8 En este sentido la STSJ de Castilla'y Ledn de 25 de mayo de 2016, (Rec. 311/2006) respecto al concepto
de “organizacion productiva estable.”

% | a STSJ de Andalucia de 11 de abril de 2012, (Rec. 245/2012). “Para concluir si una unidad productiva
ostenta una organizacion especifica se atiende a indicios: separacion geografica del resto de la empresa;
distribucion de funciones entre unidades productivas; organigrama de personal de la unidad productiva -
incluyendo, por ejemplo, a un responsable general” En el mismo sentido la sentencia del TSJ de Asturias
de 8 de marzo de 2016, (Rec. 417/2016).

67 Juan Manuel RAMIREZ MARTINEZ afirma que aparte de ser un concepto juridico indeterminado, también
puede tener cierta equivalencia con el concepto de autonomia organizativa. RAMIREZ MARTINEZ, Juan
Manuel; “El centro de trabajo” en BLASCO PELLICER, Angel Antonio (Coord.), El empresario laboral.
Estudios juridicos en homenaje al Profesor Camps Ruiz con motivo de su jubilacién, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2010, p. 51.
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determinar que hay una organizacion especifica. En efecto, debe haber una independencia
respecto a la empresa que no debe confundirse con la independencia técnica sino con la
capacidad de gestion y auto -organizaciéon, no solo de la capacidad técnica y la
produccion, que requiere también la gestion de personal o como se ha denominado por
parte de la doctrina “unidades laborales en tanto en cuanto se produzcan en ellas
relaciones juridicas cuyo origen sea el contrato de trabajo®.”

En definitiva, la organizacién especifica viene referida a un conjunto de medios humanos
necesarios para la realizacion de la realizacion una actividad que tiene autonomia técnica
respecto a la empresa. Como se ha establecido, elementos como el espacio fisico o que
tenga una autonomia técnica o econémica no es suficiente para determinar la organizacion
especifica, que no debe confundirse con el elemento productivo.

2.3. Centro de trabajo y lugar de trabajo como conceptos diferenciados

El centro de trabajo, tal y como se define por la normay se interpreta por la jurisprudencia,
no es lo mismo que lugar de trabajo. En un sentido clasico, se asocia centro de trabajo a
lugar de trabajo donde los trabajadores efectivamente realizan la actividad, pero no
siempre deben ser coincidentes ambos conceptos. En el ET no hay referencia al concepto
de lugar de trabajo, al que si se hace mencién en el articulo 115.3 de la Ley General de
Seguridad Social respecto a la consideracion del accidente de trabajo. Expresamente se
establece que debe considerarse accidente de trabajo cuando éste se produce en el lugar
y durante el tiempo de trabajo. Sin entrar a valorar, pues no es objeto de este articulo, el
concepto de tiempo de trabajo; el lugar de trabajo debe entenderse como espacio fisico
donde se desarrolla la prestacion de servicios que, evidentemente, puede ser coincidente
0 no con el centro de trabajo.

También en la normativa sobre prevencion de riesgos laborales encontramos referencias
al concepto lugar de trabajo. Asi, la Ley de prevencidn de riesgos laborales también hace
referencia al concepto de lugar de trabajo de manera expresa en el articulo 21 en
referencia al riesgo grave e inminente, en la que se establece la posibilidad que los
trabajadores puedan abandonar el lugar de trabajo en determinadas circunstancias que
ponen en peligro su vida o su salud.

Interesa remarcar no obstante que el articulo 2 del Real Decreto 171/2004, de 30 de enero,
por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades empresariales utiliza un

88 César MINAMBRES PUIG continfia diciendo que “la empresa sera laboral desde el mismo momento en
que se constituye en marco adecuado para la prestacion de servicios por cuenta ajena”. MINAMBRES PUIG,
César, ob cit, p. 225.

277



IUSLabor 1/2022 Jonathan Gallego Montalban

concepto de centro de trabajo que cabe de calificar de autbnomo y amplio que se equipara
con el de lugar de trabajo cuando establece que “a los efectos de lo establecido en este
real decreto, se entenderd por: a) Centro de trabajo: cualquier area, edificada o no, en
la que los trabajadores deban permanecer o0 a la que deban acceder por razon de su
trabajo”. Un concepto que demuestra la posibilidad y conveniencia de dotar de un
contenido flexible y funcional a la nocién de centro de trabajo.

3. La adscripcion al centro de trabajo como presupuesto para el ejercicio de los
derechos de participacién y representacion

La definicion del concepto de centro de trabajo viene dada por el articulo 1.5 del ET sin
que haya sufrido modificacion legislativa que adapte el concepto a las nuevas formas de
trabajo y organizacion empresarial.

Como hemos visto, el concepto de centro de trabajo, tanto en la doctrina como en la
jurisprudencia, ha partido siempre desde una definicion organizativa y productiva. Esta
definicién parte de la premisa de que el concepto de centro de trabajo depende siempre
del empresario, puesto que es éste quien decide de qué manera se organiza la empresa y
que es, por lo tanto, centro de trabajo o no. No se ha interpretado el concepto de centro
trabajo en funcion de las nuevas formas de prestar servicios, por ejemplo, el trabajo a
distancia y la descentralizacion productiva.

La definicion de organizacion especifica y unidad productiva desde una concepcién
clasica no encaja con la realidad empresarial en un contexto de digitalizacién en la que
los servicios se realizan desde una modalidad de teletrabajo o trabajo a distancia y donde
el centro de trabajo fisico, en determinadas empresas, no existe por ser totalmente
digitales.

Una organizacién empresarial que parte exclusivamente de una prestacion de servicios
mediante el trabajo a distancia no conlleva, a nuestro juicio, la desaparicion del concepto
de centro de trabajo y no quiere decir que deba existir un centro fisico, sino que, como a
continuacion analizaremos, debe redefinirse qué es un centro de trabajo asi como la forma
en que debe determinarse, especialmente cuando ello, lo es a los efectos de determinar la
adscripcion de las personas trabajadoras para el ejercicio de los derechos colectivos.

3.1. La adscripcion de las personas trabajadoras a un centro de trabajo
Que las personas trabajadoras estén adscritas a un centro de trabajo es un factor muy

importante para el desarrollo de la relacion laboral y el ejercicio de los derechos
colectivos. Sin ir mas lejos, la adscripcion puede determinar aspectos tan cruciales y
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basicos como la aplicacion de un determinado convenio colectivo a la relacion laboral®®
y condicionar la configuracién de la representacion unitaria y sindical.

Toda persona trabajadora debe estar adscrita a un centro de trabajo ya sea porque presta
servicios en un centro de trabajo fisico, ya sea porque realiza la prestacion a distancia. La
persona trabajadora debe tener asignado en el contrato de trabajo cual es el centro al cual
esta adscrito. Esta obligacion legal viene dada por el Real Decreto 1659/1998, de 24 de
julio, por el que se desarrolla el articulo 8, apartado 5, de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores en materia de informacion al trabajador sobre los elementos esenciales del
contrato de trabajo’®. Norma que traia causa en la transposicion de la Directiva
91/533/CEE™.

En el articulo 2 del Real Decreto 1659/1998, de 24 de julio se establece como contenido
minimo en el apartado c¢) “el centro de trabajo donde el trabajador preste servicios
habitualmente”. La adscripcion depende del empresario quien decide en todo momento a
qué centro de trabajo se adscribe la persona trabajadora, si bien ésta debe tener
conocimiento expreso a qué centro esta adscrito. Asimismo, el articulo 4 establece la
obligacion a la empresa de comunicar cualquier cambio de los elementos del contrato de
trabajo en el que se incluye la informacion respecto a la adscripcion al centro de trabajo.
Igualmente, el empresario puede variar la adscripcion del centro de trabajo simplemente
con la comunicacion a la persona trabajadora y dentro de los limites del ius variandi
empresarial. Veremos, sin embargo, que esa discrecionalidad empresarial cobra
importancia en relacion con los trabajadores que prestan servicios a distancia.

Cabe destacar que el articulo 2.2 c) del Real Decreto 1659/1998, de 24 de julio, establece
que “cuando el trabajador preste servicios en diferentes centros de trabajo o en centros
de trabajo moviles o itinerantes se haran constar estas circunstancias”, debe entenderse,
en el contrato de trabajo. Se ha interpretado este precepto en el sentido que puede existir

89 Cabe destacar la STS de 5 de mayo de 2021, (Rec. 3160/2018) en la que se discute por parte de los
trabajadores que la adscripcion no se realiza en un centro de trabajo, sino en una dependencia y que el
centro de trabajo esta en otra provincia lo que conlleva la aplicacion de un convenio colectivo u otro.
OBOE» n° 192, de 12 de agosto de 1998, p. 27512 a 27514. Segln el profesor Jeslis LAHERA FORTEZA, “la
adscripcidn del trabajador a un centro de trabajo no esta claramente expresada en la Ley” a diferencia del
trabajo a distancia. LAHERA FORTEZA, Jesus, “Las transformaciones del lugar de trabajo”, Documentacion
Laboral, n°® 118, 2019, p. 14.

"1 Esta Directiva estara derogada a partir del 1 de agosto de 2022 de conformidad con el articulo 24 de la
Directiva (UE) 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, publicada en DOUE, n° 186, de 11
de julio de 2019, p. 105 a 121.
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una adscripcion a varios centros de trabajo como una adscripcion locativa plural’®. No
puede considerarse que el centro de trabajo siempre es un lugar de trabajo y permite una
adscripcion plural. A nuestro juicio, esta definicion y equivalencia es errénea. La
adscripcion sélo puede realizarse a un centro de trabajo con independencia que la
prestacion de servicios se realice en otros lugares o desde el domicilio en supuestos de
teletrabajo. Dicha equivalencia conllevaria una confusion respecto al ejercicio de los
derechos colectivos y supondria, aun mas, que el empresario fuese quien determinase la
adscripcion en funcién de sus intereses.

Por lo que respecta al trabajo a distancia, especialmente cuando este se desarrolla
integramente en esta forma, en el recién reformado articulo 13 del ET, se establecia la
obligacion que los trabajadores a distancia estuvieran adscritos a un centro de trabajo
concreto de la empresa. Se desprendia del articulo que esta obligacion era puramente
empresarial y quién decidia a qué centro de trabajo se adscribia a la persona trabajadora.
El redactado del articulo 13 no establecia qué criterios debia tener el empresario para
realizar la adscripcion. Por ejemplo, no se determina que deba ser el centro de trabajo méas
préximo al domicilio del trabajador, o que para ser adscrito a un centro de trabajo debia
haber un minimo de personas trabajadoras adscritas. Es decir, quedaba a criterio del
empresario a qué centro debe adscribirse. Debe diferenciarse si la persona trabajadora
presta servicios a distancia la totalidad de la jornada o bien es de manera parcial y también
presta servicios en un centro de trabajo. En este Gltimo supuesto, no seria necesario
establecer criterios de adscripcion puesto que ya tiene un centro de trabajo asignado’.

A nuestro juicio, el ejercicio de los derechos colectivos depende de ello y dejar la
adscripcion unicamente al criterio empresarial puede conllevar situaciones fraudulentas
encaminadas a evitar o menguar el desarrollo de los derechos colectivos de
representacion. Pongase el ejemplo de una empresa de mas 50 trabajadores en la que
totalidad de ellos prestan servicios en la modalidad de teletrabajo desde sus domicilios
particulares. A los efectos de representacion colectiva, no es lo mismo que todos estén
adscritos al mismo centro de trabajo, que adscritos a varios centros de trabajo. La

2 Fernando LOUSADA AROCHENA si bien entiende que la transposicion de la Directiva es inexacta porque
esta habla de lugar de trabajo y en el Real Decreto se establece centro de trabajo, aun con esta diferencia
terminoldgica, “si la norma comunitaria admite la adscripcion a varios lugares de trabajo, constituyan o
no un centro de trabajo, nada impide la adscripcién a varios centros de trabajo, que, por definicion, son
todos ellos lugares de trabajo”. LOUSADA AROCHENA, Fernando, “El centro de trabajo”, Revista General
del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n® 27, 2011, p. 176.

8 Comparto el criterio del profesor Alberto PASTOR MARTINEZ cuando entiende que la adscripcion del
trabajador a distancia sdlo tiene sentido respecto a aquellos que no prestan servicios en ningin centro de
trabajo por efectuar la totalidad de la jornada a distancia. PASTOR MARTINEZ, Alberto, “Trabajo a distancia
y derechos colectivos en el Real Decreto-Ley 28/2020 de trabajo a distancia”, Institut d estudis de treball i
relacions laborals, vol. 7, 2021, p. 108.
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adscripcion a un Unico centro de trabajo daria lugar a la eleccion de un comité de empresa,
adscripciones a diferentes centros de trabajo en nimero menor a 6 trabajadores pueden
conllevar que no quepa la realizacion de elecciones sindicales.

Con la derogacién del articulo 13 del ET por la aprobacién de la Ley 10/2021, de 9 de
julio, de trabajo a distancia, el concepto de adscripcion a un centro de trabajo no varia en
su concepcion general. En la exposicion de motivos de la norma no hay ninguna
referencia a la importancia que puede tener la adscripcién a un centro de trabajo. El
articulo 7, apartado e), en términos parecidos al articulo 13 del ET establece como
contenido minimo obligatorio del acuerdo de trabajo a distancia el centro de trabajo al
que se debe adscribir la persona trabajadora. Que sea contenido minimo no equivale a que
el trabajador pueda elegir a qué centro de adscribe. Asimismo, el articulo 19 de la norma
establece que las personas trabajadoras podran ejercer sus derechos colectivos “con el
mismo contenido y alcance que el resto de las personas trabajadoras del centro de
trabajo que estan adscritas”.

La adscripcién a un centro de trabajo, en consecuencia, continla siendo necesaria y
obligatoria cuando la persona trabajadora va a realizar trabajo a distancia y requiere la
formalizacion del acuerdo segun lo previsto en el articulo 7 de la norma.

3.2. La legitimidad para determinar la adscripcion al centro de trabajo

Como se acaba de ver, el derogado articulo 13 del ET dejaba al albur del empresario a
qué centro de trabajo se adscribian las personas trabajadoras. El hecho que el criterio de
adscripcion no deba justificarse y se pueda imponer de manera unilateral por parte de la
empresa conlleva consecuencias en la determinacién de la circunscripcién electoral y en
los derechos de la representacion colectiva™. En funcion del nimero de personas
trabajadoras adscritas se debera determinar qué representacion unitaria, en su caso,
corresponde. Evidentemente, un uso torticero en la adscripcién de las personas
trabajadoras que prestan servicios a distancia puede conllevar la limitacién de los
derechos colectivos de participacion, representacién, tanto unitaria como sindical, y una
disminucion de la fuerza colectiva de las personas trabajadoras”.

™ Asi lo indica Maria Jos¢é ROMERO RODENAS, Maria José al afirmar que “la circunscripcion electoral
constituye el espacio fisico y territorial en el que se desarrolla el proceso electoral”. ROMERO RODENAS,
Maria José, “El centro de trabajo como circunscripcion electoral. Centro de trabajo y lugar de trabajo™. En
ROMERO RODENAS, Maria José (Coord.), Aspectos conflictivos de las elecciones sindicales, Bormarzo,
Albacete, 2006, p. 87.

5 A modo de ejemplo, el acuerdo de trabajo a distancia pactado entre la empresa AXA y la representacion
de los trabajadores no se establecen criterios de adscripcion al centro de trabajo, sino que se remite al
acuerdo individual.

281



IUSLabor 1/2022 Jonathan Gallego Montalban

En la Ley 10/2021, de 9 de julio, que regula el trabajo a distancia y deroga el articulo 13
del ET, mantiene la necesidad de que las personas trabajadoras que prestan servicios a
distancia deban estar adscritas a un centro de trabajo. Esta adscripcion, como puede verse
en el articulo 7, es un elemento de contenido minimo en el acuerdo que necesariamente
debe existir entre la empresa y las personas trabajadoras. Ciertamente, la norma tampoco
regula criterios para la adscripcion al centro de trabajo y, por lo tanto, también queda al
arbitrio de la empresa su determinacion y posterior adscripcion. No obstante, el redactado
del articulo 7, al establecer que el contenido minimo obligatorio puede verse afectado
“por la regulacion recogida al respecto en los convenios o acuerdos colectivos”, da un
papel a la negociacion colectiva que la anterior regulacion no otorgaba. Se establece un
mecanismo de control respecto a la adscripcion de las personas trabajadoras al centro de
trabajo a través de la negociacion colectiva que no se debe obviar. Ya hemos apuntado
que la negociacion colectica puede resultar determinante para establecer criterios de
adscripcion a los centros de trabajo que no conlleven un perjuicio para el ejercicio de los
derechos colectivos de representacion. La remision a la negociacion colectiva no deberia
obviar este elemento de adscripcién que junto con el concepto de centro de trabajo
marcaran un punto de inflexion en el ejercicio de los derechos colectivos en nuevas
formas de organizacion empresarial que tienden a la digitalizacion y descentralizacion
productiva.

3.3. El centro de trabajo y la adscripcion como elementos esenciales para la unidad o
circunscripcion electoral

A fin de determinar la representacion legal de los trabajadores que debe constituirse es
necesario delimitar cual es la unidad o circunscripcién electoral que debe identificarse
con el centro de trabajo’®. La circunscripcion electoral podria definirse como el espacio
fisico y territorial en el que se desarrolla el proceso electoral’’. Siendo una definicion
certera, ésta deberia matizarse, como haremos referencia, respecto a nuevas formas de
organizacion empresarial que prescinden de tener centros de trabajo fisicos.

76 Seguin el profesor Alberto PASTOR MARTINEZ opina que la regulacion de la unidad electoral en torno al
centro de trabajo ha favorecido una interpretacion excesivamente rigida. MARTINEZ PASTOR, Alberto,
“Representacion de los trabajadores en la empresa digital”, Anuario IET de Trabajo y Relaciones laborales,
volumen 5, 2018, p. 111. Helena YsAS MOLINERO aboga a que la circunscripcion electoral se amplie al
concepto empresa y no al centro de trabajo. YSAS MOLINERO, Helena; “Reflexiones sobre el comité
conjunto o cdmo reestructurar los 6rganos unitarios para mejorar la cobertura representativa en las
empresas”, Revista de Derecho Social, n° 85, 2019, p. 206.

" ROMERO RODENAS, Maria José, “Sobre el concepto de unidad electoral y la posibilidad de agrupacion
de centros de trabajo en la doctrina del Tribunal Supremo”, Revista de Derecho Social, n® 17, 2002, p. 165.
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Desde una perspectiva cléasica, la unidad o circunscripcion electoral equivale al centro de
trabajo’®. Un referente que no depende, a priori, de las partes, sino que viene delimitado
por el concepto de centro de trabajo regulado en el articulo 1.5 del ET’®. La doctrina del
Tribunal Supremo que se recoge en las sentencias de 31 de enero de 2001 y 19 de marzo
de 2001 es clara al establecer que la unidad electoral debe equivaler al centro de trabajo.
Si bien el objeto de las sentencias era determinar si cabia la agrupacion de centros de
trabajo con menos de 10 trabajadores a fin de realizar elecciones segun el articulo 63.2
del ET, también se afirma en los fundamentos juridicos que el legislador quiso establecer
de manera expresa la relacion biunivoca entre centro de trabajo y unidad electoral bésica.
La doctrina del Tribunal Supremo establecida en las sentencias de 2001 fue ratificada y
permanece inalterada desde las sentencias de 20 de febrero de 2008%°, de 28 de mayo de
20098 y la sentencia de 7 de febrero de 201282,

No obstante, y segun la excepcion establecida en el articulo 64.2 del ET, se pueden
agrupar distintos centros de trabajo a fin de poder realizar elecciones para la
representacion unitaria, y esto conlleva romper con el principio general de que el centro
de trabajo equivale a una unidad electoral basica puesto que varios centros de trabajo,
conforme los requisitos del articulo 1.5 del ET, no actian como circunscripciones
electorales independientes. Ahora bien, tampoco es disponible para las partes la
agrupacién o no de centros de trabajo para determinar la circunscripcion electoral que
resulta obligatoria para centros de trabajo de 10 0 mas trabajadores y que en su conjunto
sumen mas de 50 trabajadores a fin de conformar un comité de empresa.

8 Rodrigo PALOMO VELEZ entiende “que es el centro de trabajo la unidad primigenia sobre la que gira el
sistema espafiol de representacion unitaria.” PALOMO VELEZ, Rodrigo, EI modelo espafiol de
representacion de los trabajadores en la empresa, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2017, p. 37.

7 Para Santiago GARCIA CAMPA el concepto de centro de Trabajo “es un concepto juridico indeterminado
cuya aplicacion depende excesivamente de las circunstancias concurrentes en cada caso.” GARCIA CAMPA,
Santiago, “La nocion de centro de Trabajo ;Varia segin se constituya o extinga la representacion legal de
los trabajadores? El caso de los teletrabajadores™, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n° 202, 2017,
p. 210.

80 STS de 20 de febrero de 2008, (Rec. 77/2007).

81 STS de 28 de mayo de 2009, (Rec. 127/2008). Al igual que las anteriores el objeto de la discusion radica
en la posibilidad de agrupar centros de trabajo de menos de 10 trabajadores. De manera expresa establece
que: Tanto si se trata de elecciones a Delegado de Personal como si lo es para nombrar Comité de Empresa,
sigue siendo igualmente defendible la doctrina -con tanta prolijidad razonada por la Sala en las sentencias
citadas- de que launidad electoral es el centro de trabajoy de que tal afirmacion no admite mas
excepciones que las expresamente establecidas por la norma;

82 STS de 7 de febrero de 2012, (Rec. 114/2011).
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No obstante, la regla general establecida en el ET conlleva que sindicatos y empresas no
puedan pactar circunscripciones electorales especificas®. Los articulos 62.1 y 63.1 del
ET delimitan la promocion de elecciones a delegados de personal y miembros del comité
de empresa al centro de trabajo y ha sido concebida como una regla de derecho necesario,
y asi lo ha entendido la jurisprudencia® y la doctrina®. Por lo tanto, se ha entendido el
centro de trabajo como unidad electoral bésica.

La inflexibilidad de la jurisprudencia de aceptar unidades electorales que exceden del
concepto de centro de trabajo puede resultar insuficiente actualmente para abordar la
problematica que se suscita en relacion con las nuevas relaciones laborales que surgen®.
Una interpretacion que pueda conciliar el concepto de centro de trabajo, como punto de
partida y con la excepcion recogida en el articulo 64.2 del ET, es la posibilidad que la
negociacion colectiva pueda intervenir en la definicion y delimitacion de
circunscripciones electorales en los supuestos en los que resulte complejo determinar los
elementos basicos del centro de trabajo.

En definitiva, para el ejercicio de los derechos colectivos de representacion vy
participacion que nace de la representacion unitaria el centro de trabajo como unidad

8 En este punto resulta interesante destacar como el profesor Jeslis CRUZ VILLALON incide en la necesidad
de actualizar la regulacién en materia de representacién y como afecta los procesos de transformacion de
las empresas. Es interesante al respecto CRUZ VILLALON, JesUs, “Una propuesta de revision de las reglas
sobre representacion de los trabajadores en la empresa”, Revista Galega de Dereito Social, n° 1, 2016, p.
56. En este sentido, Patricia NIETO ROJAS entiende que el sistema es rigido y no poder alterar las unidades
electorales supone una solucién desproporcionada. NIETO R0OJAS, Patricia, Las representaciones de los
trabajadores en la empresa, Thomson Reuters, Navarra, 2015, p. 199.

8 La STS de 28 de mayo de 2009, (Rec. 127/2008) es paradigmatica respecto que las elecciones pivotan
alrededor del concepto de centro de trabajo. También las SSTS de 20 de febrero de 2008, (Rec. 77/2007) y
19 de marzo de 2001, (Rec. 2012/2000) se pronuncian en el mismo sentido. Respecto a los Juzgados de lo
Social cabe mencionar la SJS 1 de Terrassa de 29 de octubre de 2020, SJS 17 de Barcelona de 25 de
noviembre de 2019, SJS 21 de marzo de 2021, todas en el mismo sentido de entender el centro de trabajo
como unidad electoral.

8 En este sentido MINAMBRES PUIG, César, ob cit, p. 137; ss. ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio, ob cit. p.
145. La profesora Maria Jos¢ ROMERO RODENAS afirma que la doctrina del Tribunal Supremo es muy
restrictiva, pero también apunta que “por negociacién de cualquier tipo, que no por imposicién unilateral
de una de las partes, podran establecerse otras unidades electorales no contempladas por las normas
reguladoras de esta materia en el ET y RES”. ROMERO RODENAS, Maria José, “Sobre el concepto de unidad
electoral y la posibilidad de agrupacion de centros de trabajo en la doctrina del Tribunal Supremo”, ob
cit., p. 170.

8 Tanto el profesor Jaime CABEZA PEREIRO como Santiago GARCIA CAMPA afirman como la determinacion
del centro de trabajo muestra obsolescencia ante las nuevas formas de organizacion empresarial. Véase,
CABEZA PEREIRO, Jaime, Las elecciones sindicales, Bomarzo, Albacete, 2009, p. 24. GARCIA CAMPA,
Santiago; “La nocion de centro de Trabajo ¢Varia segln se constituya o extinga la representacion legal de
los trabajadores? El caso de los teletrabajadores™, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n° 202, 2017,
p. 289.

284



IUSLabor 1/2022 Jonathan Gallego Montalban

electoral es elemento clave para establecer y delimitar su ejercicio. La jurisprudencia del
Tribunal Supremo es muy clara y taxativa al delimitar centro de trabajo a unidad o
circunscripcion electoral. Esta definicion es totalmente restrictiva en la actualidad donde
la prestacion de servicios en entornos digitales conlleva una redefinicion del concepto de
centro de trabajo.

Seria més conveniente, en funcion de como la empresa organiza la prestacion de los
servicios a través de los medios tecnologicos, realizar una proyeccion analoga para la
delimitacion de la unidad electoral. A modo de ejemplo, una empresa que, sin tener
centros de trabajo, pero a través de la tecnologia contrata a vendedores que prestan
servicios solo en una comunidad auténoma; deberia circunscribirse la unidad electoral a
esta comunidad autonoma. La circunscripcion electoral deberia ser flexible en su
delimitaciéon, més all& del concepto de centro de trabajo, y adaptarse a la organizacién
empresarial y como ésta organiza y presta los servicios. Se debe garantizar que los
derechos colectivos de participacion y representacion no queden vacios de contenido por
el hecho de no existir centro de trabajo 0 que no todos los trabajadores estuvieran adscritos
a éste debido a la forma de organizacion empresarial.

En consecuencia, la circunscripcion electoral vinculada expresamente al concepto de
centro de trabajo no puede convertirse en un concepto rigido e inflexible en una economia
donde surgen empresas que prestan servicios exclusivamente con personas trabajadoras
que realizan la actividad, desde su inicio, a distancia y, concretamente, en teletrabajo®’.
Las organizaciones empresariales que desarrollan su actividad econdémica sin la necesidad
de un espacio fisico que pueda considerarse centro de trabajo, conlleva que este concepto
deba ampliarse y adaptarse también a esta nueva realidad organizativa y a los efectos de
garantizar el ejercicio efectivo de los derechos colectivos y de presentacion®.

87 Juan Bautista VIVERO SERRANO entiende que en empresas que denomina “complejas” podria permitirse
el abandono de la tradicional representacion unitaria por centros de trabajo. VIVERO SERRANO, Juan
Bautista, “La obsolescencia y los inconvenientes del modelo de representacion unitaria de los trabajadores
por centros de trabajo. Por un nuevo modelo basado en la empresa, la negociacién colectiva y no
encorsetado a nivel provincial”, Nueva Revista de Derecho del Trabajo, n® 194, 2017, p. 203. El profesor
David GUTIERREZ COLOMINAS también aboga por una reformulacion de las unidades electorales. Véase
GUTIERREZ COLOMINAS, David, “La representacion sindical y preventiva en las empresas dispersas: un
analisis sobre la mejora de su eficacia en el marco de las secciones sindicales y los delegados de
prevencion”. En SOLA MONELLS, Xavier, ESTEBAN LEGARRETA, Ricardo, (directores), La representacion
laboral en las empresas dispersas y en red, Editorial Comares, Granada, 2021, p. 179.

8 En este mismo sentido, Alberto PASTOR MARTINEZ afirma “que la negociacién colectiva podria
desarrollar una importante tarea de delimitacién del centro de trabajo a efectos de determinacion de la
unidad electoral”. PASTOR MARTINEZ, Alberto, “Representacion de los trabajadores en la empresa digital”,
Anuario. IET. Presente y futuro del trabajo, 2018, p. 115.
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4. Hacia un nuevo concepto de centro de trabajo

El concepto de centro de trabajo es el pilar basico para el ejercicio de los derechos de
representacion unitaria y un elemento, también, que tiene consecuencias en otros aspectos
del derecho del trabajo en relacion, por ejemplo, a los umbrales en medidas de indole
colectiva, como despidos o modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo y
concurso de acreedores.

Debe adaptarse, por lo tanto, el concepto de centro de trabajo a una nueva realidad
empresarial que sea flexible y que permita dar seguridad juridica a los trabajadores a los
efectos de poder ejercer los derechos de representacion legal y sindical®. Debemos, por
lo tanto, partir de la premisa que el centro de trabajo no tiene porqué existir de manera
fisica y que puede delimitarse mediante otros conceptos En la actualidad, y como se ha
reiterado, las nuevas organizaciones empresariales y la aplicacion de la tecnologia se
rompe este nexo de cercania® o vinculo locativo®:. A este respecto, se ha propuesto que
la aplicacion informéatica o movil — llamada app — puede cumplir los requisitos de
autonomia organizativa suficiente para entender que es un centro de trabajo donde los
trabajadores podrian adscribirse®. Igualmente, se aboga por la intervencion de la
negociacion colectiva como una herramienta eficaz para la delimitacion y definicion del
centro de trabajo.%

8 Antonio BAYLOS GRAU ya indicé que el centro de trabajo como unidad electoral podria ser “el origen de
insuficiencias representativas ante las Ultimas tendencias organizativas empresariales”. BAYLOS GRAU,
Antonio, “Representacion en la empresa y audiencia electoral. Notas sobre el mecanismo representativo
espafiol”, en ROMERO RODENAS, Maria José, (coord.), Aspectos conflictivos de las elecciones sindicales,
Bomarzo, Albacete, 2006, p. 11.

% En este mismo sentido se pronuncia VIVERO SERRANO, Juan Bautista, ob cit, p. 221.

% La profesora Beatriz QUINTANILLA NAVARRO pone de relieve que la diversificacion del concepto de
centro de trabajo conlleva la necesidad de adaptar las estructuras de representacion. QUINTANILLA
NAVARRO, Beatriz, “La necesaria adaptacién de las estructuras de representacion en la empresa”,
Cuadernos de Relaciones Laborales, n° 25, 2007, p. 95-115.

92 Eva GARRIDO PEREZ entiende que la aplicacion informatica o app “es posible la delimitacion espacial y
funcional de una aplicacion como centro de trabajo con autonomia organizativa”. GARRIDO PEREZ, Eva,
“Larepresentacion de los trabajadores al servicio de plataformas colaborativas”, Revista de Derecho Social,
n° 80, 2017, p. 221.

9 Alberto PASTOR MARTINEZ entiende que “el caracter flexible de la nocidn de centro de trabajo habria
de permitir, en primer lugar, la intervencion de la negociacion colectiva en la definicion del concepto de
trabajo/unidad electoral”. PASTOR MARTINEZ, Alberto, “Una aproximacién a la problematica de la
representacion colectiva de los trabajadores de las plataformas “colaborativas” y en entornos virtuales”,
lusLabor, n® 2, 2018, p. 225 (disponible en:
https://www.upf.edu/documents/3885005/214133705/6.+Pastor.pdf/da6bbc20-53e1-2f9e-9560-
e323c56c¢aa7d; dltima consulta: 08.11.2021).
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Entendemos que la negociacion colectiva es la herramienta mas eficaz para regular el
concepto de centro de trabajo puesto que permite la adaptacién a los sectores productivos
concretos y puede abarcar las diferentes problematicas que pueden darse en los sectores
especificos de negociacion. Ciertamente, la regulacion del concepto de centro de trabajo
en la negociacion colectiva puede resultar dificil por la complejidad de los &mbitos de
negociacion. Asimismo, también la adscripcion a una aplicacion puede resultar compleja
puesto que no se delimita a un espacio concreto, sino que puede abarcar su operatividad,
asi como se gestion, a diferentes territorios y paises de manera dispersa, lo que dificultaria
la delimitacion del concepto centro de trabajo®. Igualmente, también resulta complejo
circunscribir el centro de trabajo desde el lugar donde se dirige la aplicacion o la
operatividad basicamente por dos razones. En primer lugar, el uso de la tecnologia
permite que pueda una empresa pueda dirigir la actividad sin tener un centro de trabajo
fisico concreto y organizarse de manera descentralizada desde diferentes territorios. En
segundo lugar, de existir un centro de trabajo fisico desde el cual se organizay realiza la
operativa, éste puede ubicarse en cualquier pais — no tiene por qué estar en el mismo
territorio donde se presta el servicio — y seria, por lo tanto, ineficaz a los efectos de
delimitar el concepto de centro de trabajo.

Como hemos manifestado, el centro de trabajo, como unidad productiva autbnoma, no
tiene por que cefirse a un espacio fisico concreto. Deberia analizarse, partiendo de la
flexibilizacion e interpretacion que se realiza del articulo 1.5 del ET por parte de la
jurisprudencia, la posibilidad de circunscribir el centro de trabajo a un delimitado espacio
territorial con independencia desde donde se realice la organizacion empresarial y qué
medios informaticos se utilizan. En efecto, con independencia del lugar donde se
encuentra la empresa o las posibilidades que pueda ofrecer la aplicacion, finalmente, el
servicio o producto que ofrece la empresa se circunscribe a un territorio concreto a los
que resulta de aplicacién una normativa legal. Si bien la negociacion colectiva debiera
jugar un papel preponderante a los efectos de delimitar el territorio concreto y analizar a
qué territorio se circunscribe el servicio que se oferta y analizar la casuistica de cada
empresa.

Pongamos, por ejemplo, la empresa Deliveroo que ofrece el servicio de reparto de comida
unicamente en la ciudad de Barcelona, pero el domicilio social de la empresa se encuentra
en Madrid. Deberia, en estos supuestos, entenderse como centro de trabajo a ese territorio
concreto donde se presta el servicio y en el que hay una organizacion especifica y una
actividad econdmica delimitada a un ambito territorial concreto. Lo mismo ocurre con la

% Por ejemplo, la empresa Deliveroo tiene el domicilio social en Espafia en Madrid, pero el servicio se
extiende a todo el territorio nacional. Sin embargo, también informa que la empresa para determinada
informacion se encuentra domiciliada en Reino Unido. Mas claro es el supuesto de Uber que tiene el
domicilio social a efectos legales en Amsterdam, Paises Bajos.
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empresa Uber, donde el servicio solo puede utilizarse desde un determinado territorio, 0
bien los comerciales que no teniendo un centro de trabajo fisico prestan también servicios
en un territorio determinado.

La conceptualizacién de centro de trabajo como un espacio territorial concreto no impide
que concurran los requisitos de unidad productiva y organizacion especifica para afirmar
gue nos encontramos ante un centro de trabajo en los mismos términos definidos por el
Tribunal Supremo, que define de manera reiterada el centro de trabajo “como una unidad
productiva, con organizacion especifica y funcionamiento auténomo, aun no siendo
independientes del conjunto de la empresa, y que tiene efectos y repercusiones especificas
en el &mbito laboral.®>”

En primer lugar, el servicio delimitado en un territorio concreto puede considerarse una
unidad productiva independiente y susceptible, incluso, de un cambio de titularidad. El
servicio prestado en un determinado territorio puede ser totalmente distinto respecto a las
condiciones y formas de trabajo en una ciudad u en otra, en funcién de la delimitacion y
las caracteristicas del territorio. Por lo tanto, existe una autonomia técnica respecto al
conjunto de la empresa. En segundo lugar, la prestacion de servicios en un territorio
concreto tiene una autonomia respecto a la empresa puesto que se adapta la prestacion del
servicio a la idiosincrasia de cada territorio e, incluso, no impediria, como ya hemos
apuntado, un cambio de titularidad respecto a una prestacion de servicios cefiida a un
concreto territorio puesto que tiene un funcionamiento que puede considerarse autbnoma
e independiente con relacion a la actividad de la empresa®®. Asimismo, y acogiéndonos a
la propia doctrina del Tribunal Supremo, la delimitacion del territorio tiene efectos y
repercusiones especificas en el ambito laboral puesto que las condiciones laborales
pueden variar en funcion del territorio donde se presten servicios que, incluso, puede tener
cierta autonomia econoémica ligada a la facturacion®’. Asimismo, la ausencia de centro de
trabajo fisico y la delimitacién a un territorio concreto, no impide que pueda haber
organizacion especifica en tanto en cuanto existe la necesidad de organizar a un conjunto
de personas trabajadoras que prestan servicios en un determinado territorio y donde existe
un representante de la empresa encargado de ordenar el trabajo con independencia que se

% Doctrina recogida de inicio en la STS del17 de septiembre de 2007, (Rec. 81/03) y que ratifica en la STS
07 de febrero de 2012, (Rec.114/2011).

% |as STSJ Comunidad Valenciana de 23 de marzo de 2010, (Rec. 235/2010) y STJS Madrid de 14 de
octubre de 2013, (Rec. 116/2013) apuntan a este criterio.

% Por ejemplo, el convenio de la hosteleria de Catalunya para los afios 2017 — 2019 (codigo
79000275011992) establece una diferenciacion en las tablas salariales, no solo por grupos profesionales,
sino también por el lugar territorial concreto donde se prestan los servicios. En efecto, el salario de un
camarero es superior si presta servicios en el Maresme con relacidn a un camarero que presta servicios en
el Vallés Occidental (disponible en: http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/7589/1667819.pdf).
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realice a través de una aplicacién o fisicamente, pero hay un organigrama empresarial
para un determinado territorio.

5. Conclusiones

Es evidente que las tecnologias han sido un elemento de transformacion de las relaciones
laborales con eventuales efectos disruptivos®. Han conllevado un cambio, no solo en las
formas de organizacion empresarial, también en la forma en la que se prestan los
servicios. Una de las consecuencias que conlleva este cambio sustancial es el
replanteamiento del concepto de centro de trabajo. El local de la empresa como espacio
fisico, perfectamente delimitado, en el que las personas trabajadoras van diariamente a
prestar servicios convive con otras formas de trabajo en las que aquellos prestan servicios
a distancia del centro de trabajo, ya sea de manera parcial o la totalidad de la jornada. El
uso de la tecnologia para el desarrollo de la prestacion de servicios o como elemento
principal para la organizacion de la empresa, entiéndase una pagina web, una aplicacion
informéatica y la conexién on line permanente a través de tecnologias sin cable en
constante evolucion, hace innecesario un centro de trabajo fisico donde las personas
trabajadoras deben acudir de manera diaria. Asimismo, la crisis sanitaria derivada de la
pandemia ha puesto de relieve que es posible el trabajo a distancia con la misma eficiencia
y eficacia que prestando servicios en el centro de trabajo fisico y ello en muchas
actividades que hasta ese momento no se habian considerado susceptibles de realizarse
mediante el teletrabajo.

La Ley 10/2021, de 9 de julio, sobre trabajo a distancia ha sido un paso adelante en lo que
respecta al reconocimiento y regulacion de esta forma de prestacién de servicios. Un
elemento clave y fundamental al que se ha hecho referencia es la problematica de la
adscripcion de los trabajadores a distancia a un centro de trabajo. Claramente es necesaria
la adscripcién a un centro de trabajo, ya se preste servicios la totalidad o una parte de la
jornada en la modalidad a distancia, para el ejercicio de los derechos colectivos de
representacion. No obstante, la legislacion ha favorecido que sea el empresario quien
decida a qué centro se adscriben las personas trabajadoras. Respecto a este punto, hay que
destacar que la negociacion colectiva debe jugar un papel importante para negociar y
establecer criterios de adscripcion de los trabajadores a los centros de trabajo. La
adscripcion, como se ha visto, es un elemento fundamental para el ejercicio de los

% En este sentido el profesor Jeslis CRUZ VILLALON llama la atencién respecto al uso recurrente de varios
términos y en concreto del término disruptivo y apunta “no debe dejar de tenerse presente que “disrupcion”
implica mucho mas, supone nada menos que provocar una “rotura o interrupcion brusca”, transmitiendo,
por ende, una idea de fractura neta respecto del pasado, algo que todavia esta por ver y por confirmar. CRUZ
VILLALON, JesUs, “Las transformaciones de las relaciones laborales ante la digitalizacion de la economia”,
Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, n°® 138, 2017, p. 21.
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derechos colectivos e, incluso, para determinar el convenio colectivo aplicable a la
relacion laboral. Como se ha comentado, si la decision queda al albur de la empresa sin
capacidad de intervencion por parte de la representacion de las personas trabajadoras, la
posibilidad de realizar adscripciones con motivos espurios o en los que Unicamente se
tenga en cuenta los intereses empresariales, marginando o incluso perjudicando los
derechos colectivos son facilmente posible. Es un elemento al que el legislador no le ha
dado la suficiente importancia y que la negociacién colectiva debiera tener en cuenta.
Efectivamente, la representacion colectiva, sean delegados de personal o comité de
empresa, pivota alrededor del centro de trabajo y de la adscripcion de las personas
trabajadoras. Ya se ha dicho que la jurisprudencia ha permanecido inalterada respecto a
su definicion y el papel que debe tener en el ejercicio de las elecciones para la
representacion de los trabajadores. Rigidez que, sin duda, trae causa en la regulacion del
articulo 1.5 del Estatuto de los Trabajadores y en la interpretacion efectuada de los arts.
62 y 63 de esa misma norma. Tanto es asi que tan solo, de manera muy débil, se ha
matizado el requisito de la no necesidad del alta ante la autoridad laboral del centro de
trabajo. A excepcion de ese matiz, las caracteristicas basicas de unidad productiva y
organizacion especifica no ha mutado y se ha analizado la constante casuistica con las
arraigadas definiciones. Resulta necesario, en consecuencia, debatir respecto a qué debe
entenderse como centro de trabajo y establecer nuevos criterios de definicion que sean
mas flexibles respecto a la rigidez legal y jurisprudencial, y mas acorde a la nueva realidad
social y laboral.

A tal efecto, se ha podido analizar a lo largo del presente articulo que la definicién de
centro de trabajo ya no resulta adecuada, como tampoco lo es para la adscripcion de las
personas trabajadoras que prestan servicios a distancia. Después del analisis, podemos
concluir que la definicién de unidad productiva y organizacion especifica ya no tiene
encaje en las nuevas formas de organizacién empresarial y, tampoco, en el trabajo a
distancia cuando éste se desarrolla de manera preponderante y no puntual. No quiere decir
que el centro de trabajo debe desaparecer o dejar de existir. Las personas trabajadoras
deben estar adscritas a un centro de trabajo para el ejercicio de los derechos colectivos,
puesto que es determinante para saber el nimero de representantes a elegir o el crédito
horario para la realizacion de las funciones. La cuestion principal radica en el
planteamiento de una redefinicién del concepto de trabajo de trabajo y su adecuacion a la
nueva realidad de las relaciones laborales. La definicidn de centro de trabajo no puede ser
rigida, seria mas acorde una interpretacion funcional del centro de trabajo, que se adaptara
a las necesidades que surgen de las nuevas formas de organizacion empresarial. Sirva de
ejemplo la propia ley de prevencion de riesgos laborales que en su @mbito de aplicacion
establece lugar de trabajo y no centro de trabajo. El propio Tribunal Supremo también ha
identificado centro de trabajo como el lugar de trabajo en aplicacion de las normas de
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prevencion®. En el mismo sentido, el articulo 2.a del Real Decreto 171/2004, de 30 de
enero, que en materia de coordinacion de actividades empresariales entiende como centro
de trabajo “cualquier area, edificada o no, en la que los trabajadores deban permanecer o
a la que deban acceder por razon de su trabajo”.

Como hemos visto, también el TIUE en la sentencia 7 de septiembre de 2006, asunto
Agorastoudis, realiza una interpretacion amplia del centro de trabajo, mas flexible y
garantista para las personas trabajadoras en el marco de despido colectivo por el cese de
actividad en un centro de trabajo. Es necesario, en nuestra opinion, transitar hacia un
concepto de trabajo mas funcional y flexible y no encorsetar la definicién de centro de
trabajo sélo a la organizacién y unidad productiva.

Como hemos dicho, es indispensable un replanteamiento del concepto de centro de
trabajo y superar la definicién clasica de centro de trabajo como elemento fisico. El
sistema de representacion de los trabajadores, que se fundamenta en un sistema
democrético donde los trabajadores eligen a sus representantes, debe tener, de manera
I6gica, una circunscripcion electoral donde las personas trabajadoras de la empresa estén
adscritas a fin de elaborar un censo. Si para la eleccion de los representantes es necesaria
una circunscripcion que equivale a un centro de trabajo, si éste no existe o ha mutado, los
trabajadores no podrian ejercer el derecho a la representacion®. Es por ello necesario
una definicion del centro de trabajo que supere la conceptualizacién bésica y se adecue
su definicién a nuevas formas de organizacion empresarial que no tienen un centro de
trabajo fisicol®*,

La negociacion colectiva debe tener un papel de vital importancia. La rigidez de la
normativa y de la su interpretacion actual conlleva que las nuevas formas de organizacion
empresarial y las nuevas realidades de relaciones laborales no tengan encaje. No se trata,
tampoco, de eliminar el centro de trabajo como elemento clave para la adscripcion sino

% La STS de 10 de diciembre de 2007, (Rec. 576/2007), establece en su fundamento juridico 3° que “la
doctrina cientifica y la jurisprudencia (por todas, la sentencia de esta Sala de 22/11/2002 (Rec. 3904/2001)
vienen entendiendo que el estricto concepto de centro de trabajo previsto en el articulo 1.5 del Estatuto de
los Trabajadores no resulta aplicable a los efectos previstos en las normas ahora examinadas, sino que la
referencia legal equivale més bien a la expresion «lugar de trabajo»”.

100 E] profesor Juan Bautista VIVERO SERRANO ya apuntaba que la negociacién colectiva debia tener un
papel importante en la determinacion de la circunscripcion electoral. VIVERO SERRANO, Juan Bautista, ob
cit, p. 238.

101 Si bien algtn autor como el profesor Jeslis LAHERA FORTEZA entiende que debe abandonarse “el centro
de Trabajo como eje hegemonico del sistema juridico”. LAHERA FORTEZA, Jesus, ob cit., p. 24. No es
contradictorio, mas bien, una consecuencia de la rigidez con la que se ha manejado el concepto.
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adaptar su conceptualizacion. Una adaptacion que no debiera ser sélo legislativa en el
sentido de establecer una nueva regulacion.

En definitiva, cabe romper con esquemas y definiciones clésicas. Es necesario un
replanteamiento del concepto centro de trabajo, més flexible y funcional que permita el
establecimiento de criterios de adscripcion de las personas trabajadoras de manera mas
garantista para el ejercicio de los derechos colectivos y, concretamente, con la posibilidad
de establecer circunscripciones electorales ad hoc. Por eso motivo, el papel de la
negociacion colectiva resulta absolutamente necesario para un mayor encaje a las nuevas
realidades laborales y debiera el legislador regular en tal sentido.
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