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RESUMEN

El modelo industrial clásico, sobre el que está construido el ET, identifica el centro de trabajo
con el lugar de trabajo. Las transformaciones de la organización productiva y de la economía
digital han superado esta identificación. Analizo estas transformaciones, que han escindido el
centro y lugar de trabajo, incluso con realidades de desaparición del centro y lugar de trabajo.
Concluyo con la falta de adaptación normativa del ET a estas transformaciones del lugar de tra-
bajo y la necesidad de reformas que logren esta adaptación. 

ABSTRACT

The classic industrial model, on which the ET is built, identifies the workcenter with the work-
place. The transformations of the productive organization and the digital economy have over-
come this identification. I analyze these transformations, which have split the center and
workplace, even with realities of disappearance of the center and workplace. I conclude with the
lack of regulatory adaptation of the ET to these workplace transformations and the need for re-
forms that achieve this adaptation.

Palabras clave: centro de trabajo, lugar de trabajo, modelo industrial, postindustrial y di-
gital.
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1. CONFIGURACIÓN JURÍDICA DEL LUGAR DE TRABAJO

El análisis de las transformaciones del lugar de trabajo exige una primera aproximación al
encaje de esta categoría en nuestro sistema jurídico laboral. La noción sociológica, o incluso
vital, de lugar de trabajo es evidente pues se corresponde con el espacio físico donde el traba-
jador desarrolla la prestación laboral por cuenta ajena y dependiente en el marco de un contrato
de trabajo. Pero no existe una configuración jurídica laboral tan clara del lugar de trabajo en
nuestro sistema laboral, que, como ahora expondré, gira sobre el centro de trabajo (art. 1.5 ET),
al que se adscribe el trabajador, y la relevancia de su residencia habitual, con dimensión laboral
en la movilidad geográfica (art. 40 ET).

De un lado, el sistema jurídico laboral pivota sobre el concepto de centro de trabajo (art. 1.5
ET con carácter general y art. 5.1 RD 1844/94 en elecciones sindicales), definido como “unidad
productiva con organización específica, que sea dada de alta ante la autoridad laboral”. El or-
denamiento laboral presupone una organización de la empresa dividida en centros de trabajo,
con autonomía productiva y funcional, lo que da lugar a empresas pluricelulares y unicelulares.
La decisión unilateral organizativa, fundamentada en el ejercicio de la libertad de empresa, de
constituir centros de trabajo, parte de la empresa, que configura así su estructura organizativa
con unidades específicas y dotadas de cierta autonomía. Esta decisión unilateral organizativa
empresarial condiciona así la organización laboral. La noción jurídica de centro de trabajo tiene
apoyo en la jurisprudencia europea, sobre la base de la directiva 98/59 de despido colectivo
(SSTJUE, 30 abril 2015, Uswad, 13 mayo 2015, Rabal Cañas y Little), quedando definida como
“unidad productiva permanente, estable, con medios técnicos y estructura organizativa dentro
de la empresa”. La identificación entre el concepto nacional y europeo de centro de trabajo es
prácticamente total, sin plantear excesivos problemas. Más problemática es la redefinición del
centro de trabajo a través de algunos laudos electorales, con efectos exclusivos en las eleccio-
nes sindicales. Formalmente, el art. 5.1 RD 1844/94 coincide con el art.1.5 ET, pero la adapta-
ción de la unidad electoral conlleva creaciones en laudos electorales, forzando al límite el
concepto formal. Es el caso de contratas, con plantilla de la empresa contratista en el centro de
trabajo de la empresa principal, no dadas de alta como centro de trabajo propio, pero concebidas
en algunos laudos como unidades electorales en elecciones sindicales a comités. 

La adscripción del trabajador a un centro de trabajo no está claramente expresada en la Ley,
salvo, curiosamente, en el supuesto específico del trabajo a distancia del art. 13 ET, donde sí
aparece como obligación expresa. Pero esta adscripción se deduce del deber información del
art. 8.5 ET y del art. 2.2 RD 1659/98, que menciona, entre las condiciones esenciales informa-
das, “el centro de trabajo donde el trabajador preste sus servicios habitualmente o móvil”. Tam-
bién se deduce de las reglas de movilidad geográfica del art. 40 ET, que parecen presuponer
una adscripción a centro de trabajo del trabajador vinculada a su residencia habitual. Este acto
jurídico de adscripción a un centro de trabajo, que está, por otra parte, en el clausulado con-
tractual básico de los modelos oficiales de contratos de trabajo, tiene consecuencias laborales
individuales y colectivas significativas. En la dimensión individual, por ejemplo, el centro de tra-
bajo aparece como unidad de cómputo del despido colectivo (art. 51 ET) tras la recepción por
el TS de la antes citada jurisprudencia europea (SSTS, 17 octubre 2016, Rec. 848/2016 y 6
abril 2017, Rec. 3566/2015) y es muy importante en la aplicación de desplazamientos y traslados
(art. 40 ET). En la dimensión colectiva, el centro de trabajo aparece como la unidad electoral de
elecciones sindicales a comités y delegados personal (art. 63 y ss. ET). Es por ello que el art.
7 RD 1844/94 obliga la adscripción del trabajador a un centro trabajo, a efectos electorales, lo
que permite elaborar con fiabilidad los censos por centros de trabajo en las empresas.

La adscripción del trabajador a un centro de trabajo no deriva en una exigencia territorial es-
table ni coincidente con un único lugar de prestación de servicios. La posibilidad de “centros de
trabajo móviles o itinerantes” (art. 40 ET) con lugares de trabajo variable (p. ej. montaje, repa-
ración, construcción, transporte etc.) está expresamente admitida, relajando las reglas de mo-
vilidad geográfica. Y no existe prohibición alguna, en ninguna norma, a que un centro de trabajo
tenga lugares distintos de trabajo.
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De otro lado, el sistema pivota sobre la residencia habitual del trabajador (art. 40 ET) porque
sus cambios, transitorios o estables, por causas empresariales determinan la regulación de la
movilidad geográfica. La residencia habitual del trabajador se corresponde con su domicilio real,
a efectos civiles (art. 40 CC), en contraposición con el domicilio fiscal o administrativo, que
puede ser distinto. Lo que importa al sistema laboral es el lugar real de residencia del asalariado,
el configurado a efectos civiles, porque sus cambios tienen trascendencia jurídica. La dimensión
laboral de cambio de residencia en desplazamientos (residir temporalmente en lugar distinto al
habitual) y traslados (cambiar definitivamente de residencia habitual) es la base sobre la que
se construyen los vigentes procedimientos, garantías y salidas del art. 40 ET en situaciones de
movilidad geográfica. Es paradigmática, en este sentido, la salida extintiva indemnizada con 20
días salario/año en traslados, con desacuerdo del trabajador, sin discusión de la causa empre-
sarial. La implicación vital de la residencia, con todo lo que ello conlleva, debe contemplar este
tipo de compensaciones económicas ante el desacuerdo, sin que nadie pueda ser obligado a
habitar donde no desea. De nuevo, es interesante la exclusión de centros de trabajo móviles o
itinerantes (art. 40 ET) de estas reglas, lo que determina, en estos casos, una mayor movilidad
locativa del trabajador por razón laboral y empresarial.

Ambos pivotes generan un sistema donde lo esencial es adscribir al trabajador a un centro
de trabajo, sito en su residencia habitual, y cumplir los procedimientos que supongan cambios
en la misma, de manera temporal o estable, quedando abierta la posibilidad de centros de tra-
bajo móviles o itinerantes con mayor movilidad locativa del trabajador1. 

¿Y el lugar de trabajo que posición jurídica ocupa en este sistema?: muy marginal. Es sin-
tomático que no exista ninguna referencia normativa expresa y clara del lugar de trabajo en el
ET. Tan sólo, indirectamente, el art. 42.4 ET menciona el “lugar de ejecución de la contrata” en
información a representantes de los trabajadores en contratas o el art. 64.4 ET, a efectos de
derechos de consulta de la representación legal de los trabajadores, el “traslado de instalacio-
nes”. Realmente, la mención más clara y expresa de “lugar de trabajo” aparece en la directiva
europea 91/533 de información de condiciones esenciales laborales (que menciona el centro y
lugar de trabajo). Pero ni siquiera el art. 2.2 RD 1659/98 de información de condiciones esen-
ciales laborales, que desarrolla esta norma europea, menciona el “lugar de trabajo”, persistiendo,
dentro del esquema legal, en el “centro de trabajo”. Este ninguneo normativo del lugar de trabajo
podría plantear hasta un posible defecto de transposición del art. 2.2 RD 1659/98, porque la
norma europea es clara en obligar a informar al trabajador de su lugar real de trabajo. El pro-
blema se va a reproducir ahora porque la reciente directiva europea 2019/1152 de condiciones
laborales transparentes y previsibles, que viene a sustituir la anteriormente citada, vuelve a
mencionar, en su art. 4.2.b, “el lugar de trabajo” con el añadido de “a falta de lugar fijo o principal,
el principio de que el trabajador está empleado en diferentes lugares de trabajo o puede deter-
minar libremente su lugar de trabajo”. La transposición legal o reglamentaria de esta norma eu-
ropea, sustituyendo al RD 1659/98, es una buena oportunidad ahora para ubicar el “lugar de
trabajo” en su adecuada dimensión jurídica dentro de nuestro sistema laboral, integrando, como
luego veremos, sus transformaciones.

En el ordenamiento laboral interno, fuera del ET, donde sí aparecen referencias, ya más cla-
ras y significativas, al “lugar de trabajo” es en la normativa de prevención de riesgos laborales
(p. ej. art. 16 LPR, evaluaciones riesgos, art. 21, riesgo grave e inminente, normativa de des-
arrollo reglamentario) y en el concepto social de accidente de trabajo del art. 156 LGSS. Es de
destacar el art. 2 RD 171/2004 de coordinación preventiva que, pese a persistir en mencionar
el centro de trabajo, lo define como “cualquier área, edificada o no, en la que los trabajadores

DL Jesús Lahera Forteza 15

Doc. Labor., núm. 118-Año 2019-Vol. III. ISSN: 0211-8556. Las transformaciones..., págs. 13 a 25

1 No es por ello extraño que los estudios doctrinales que con más detalle han tratado el lugar de trabajo se hayan
centrado en la movilidad geográfica de los trabajadores. Ver AGIS DA SILVA, M., El lugar de trabajo: fijación y
modificación, Tirant lo Blanc, Valencia, 1999 y SERRANO OLIVARES, R., Lugar de trabajo, domicilio y movilidad
geográfica, CES, Madrid, 2000.

deben permanecer o acceder por razón de trabajo”, aproximándose a un concepto cercano al
lugar real de trabajo. En un sentido más específico, por su parte, el art. 15 RD 417/2015 hace
constar el “lugar de trabajo” en el contrato de puesta a disposición entre ETT y usuaria.

En este contexto, el lugar de trabajo puede ser definido como “unidad operativa o productiva
sin organización específica donde se desarrolla la actividad laboral” en contraposición con el
centro de trabajo del art. 1.5 ET2. Es, en fin, la localización física determinada donde se des-
arrolla la prestación laboral; el lugar físico de la ejecución de la prestación laboral. Por ello es
tenido en cuenta en la normativa preventiva, porque el riesgo laboral aparece expuesto en el
lugar físico real de la actividad concreta. El centro de trabajo puede abarcar varios lugares de
trabajo y no coincidir exactamente en su base territorial estable, y no solo en centros móviles o
itinerantes, siendo útil manejar el lugar real de trabajo, sobre todo a efectos preventivos. En de-
finitiva, si el centro de trabajo es la realidad formal de dimensión contractual, el lugar de trabajo
es la realidad material de la prestación de trabajo, lo que va a implicar muchas consecuencias
vitales para el trabajador. La norma laboral otorga un exceso de trascendencia a la realidad for-
mal contractual y minusvalora la realidad material, salvo en bienes tan relevantes como la salud
laboral.

La ausencia de práctica significación jurídica del “lugar de trabajo”, salvo en materia preven-
tiva, implica, en consecuencia, la ausencia de normas de su determinación en el contrato de
trabajo3. El art. 22 ET, a la hora de regular la determinación de la prestación laboral, vuelve a
ignorar el lugar de trabajo. Las reglas generales de autonomía de la voluntad operan en esta
delimitación, ya sea a través del acuerdo entre las partes del contrato de trabajo, ya sea por la
vía de la unilateralidad empresarial. Sin acuerdo, se permite la facultad unilateral de determina-
ción del lugar de trabajo con respeto a los límites legales de movilidad geográfica del art. 40 ET.
De manera tácita, opera siempre el principio de realidad del lugar de ejecución de la prestación
laboral.

El sistema de centro de trabajo/residencia habitual del trabajador, sin reglas de determinación
clara del lugar de trabajo, termina originando un amplio espacio al poder empresarial de direc-
ción (arts. 20 y 40 ET)4. En muchas ocasiones, la empresa, de manera unilateral, opera sobre
márgenes amplios de variabilidad de lugares de trabajo, sin cambios de centro de trabajo, y en
cambios de lugares de trabajo dentro del territorio de la residencia del trabajador. Las medidas
empresariales de viajes profesionales puntuales o continuos, cambios locativos en mismo centro
adscrito, cambios de centro de trabajo en misma ciudad y provincia, traslados de instalaciones
en misma ciudad con cambio del lugar de trabajo, y otras similares, pertenecen a este amplio
espacio en tantas ocasiones desregulado. 

A veces, interviene la negociación colectiva poniendo límites a este poder empresarial. Pero
en estos casos, el foco convencional, normalmente, se traslada a la distancia y tiempo del cam-
bio de lugar de trabajo, que determinará o no su inclusión en el régimen jurídico de la movilidad
geográfica de desplazamiento o traslado; y también al límite de la sustancialidad del cambio
contractual de lugar de trabajo (que no aparece, por cierto, entre las materias del art. 41 ET).
La cuestión central de los convenios colectivos es, a veces, determinar el pago empresarial de
los gastos de transporte en los trayectos entre la residencia y el nuevo lugar real de trabajo.
Pero sin cuestionar esta variabilidad locativa, asumida como poder empresarial unilateral. 

A ello se une que la cesión temporal de trabajadores dentro del grupo de empresas se ex-
cluye del art. 43 ET por la jurisprudencia, siempre que no exista un fin defraudatorio y con ciertas
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2 SERRANO OLIVARES, R., Lugar de trabajo…, óp. cit., p. 52.
3 SERRANO OLIVARES, R., Lugar de trabajo…, óp. cit., pp. 64-74.
4 SERRANO OLIVARES, R., Lugar de trabajo…, óp. cit., pp. 213-224; AGIS DA SILVA, M., El lugar de trabajo…,

óp. cit., pp. 134-135.



garantías del trabajador5. Las alteraciones del lugar del trabajo, por la vía de la pertenencia a
un grupo empresas, vuelven a extender el poder directivo.

El ninguneo normativo y la práctica ausencia de configuración legal, salvo en materia pre-
ventiva, del “lugar de trabajo”, contrasta con su importancia en numerosas cuestiones. No sólo
vitales, porque el lugar real de trabajo condiciona la organización del día a día del trabajador en
muchos aspectos, sino también jurídicas. El lugar de trabajo real va a determinar, por ejemplo,
el convenio colectivo aplicable, con todo lo ello implica, y la competencia judicial en un reparto
territorial de juzgados de lo social.

2. LA IDENTIFICACIÓN CLÁSICA ENTRE CENTRO Y LUGAR DE TRABAJO. TIPOLOGÍA
DE TRANSFORMACIONES

El expuesto sistema centro de trabajo/ residencia habitual del trabajador, con esta práctica
intrascendencia normativa del lugar de trabajo, está construido sobre la identificación clásica
entre centro y lugar de trabajo. El trabajador se adscribe en su contrato a un centro de trabajo
(art. 1.5 ET), normalmente coincidente con su lugar de trabajo, un espacio físico productivo de
la empresa contratante que está territorialmente en la residencia habitual del trabajador. Sobre
esta base territorial/física existe, como he anticipado, un amplio margen de poder empresarial
de dirección (art. 20 ET), con cambios locativos puntuales o estables, y reglas específicas de
movilidad geográfica en cambios, temporales o permanentes, de residencia del trabajador (art.
40 ET). La regulación del ET 1980/1994 responde a esta construcción clásica, no alterada en
su estructura por ninguna reforma posterior, que encaja en un modelo industrial fordista. Este
sistema era tan cerrado y autosuficiente que se llegó a otorgar fundamento jurídico a las rela-
ciones laborales especiales del art. 2 ET por sus singularidades de lugares de trabajo respecto
al sistema común (deportistas, artistas, mediadores mercantiles, servicio doméstico etc.)6.

Desde esta concepción clásica han operado importantes transformaciones del lugar de tra-
bajo, en las últimas décadas, dentro de la evolución de la hegemonía del modelo industrial a
otros modelos postindustriales y, más recientemente, digitales. Se puede presentar una tipología
de transformaciones de lugar de trabajo sustentada en tres variables, la organización productiva
postindustrial, la transformación tecnológica y digital, y la globalización de las empresas.

El lugar de trabajo se ha transformado, en primer lugar, por los cambios organizativos propios
de la sociedad postindustrial. La masiva descentralización productiva a través de contratas y
subcontratas (art. 42 ET) origina una habitual escisión entre centro y lugar de trabajo7. No existe
coincidencia alguna entre el centro de trabajo adscrito del trabajador y el lugar de prestación de
servicios, que corresponde a otra empresa en el marco de la contrata mercantil o concesión
administrativa. Las empresas multiservicios dispersan, como paradigma, entre multitud de em-
presas, los lugares de trabajo de los así contratados laboralmente. El centro de trabajo industrial
típico se vacía de trabajadores propios y se llena de trabajadores procedentes de otras empre-
sas, cuyo lugar de trabajo está ubicado, así, en centros de trabajo ajenos, con titularidad o no
de la empresa principal. La escisión entre centro y lugar de trabajo aparece también con fuerza
en las Empresas de Trabajo Temporal (Ley 14/94). El trabajador es adscrito a un centro de tra-
bajo de su ETT y el lugar real de trabajo es un centro de la empresa usuaria. De nuevo, no coin-
cide el centro de trabajo adscrito y el lugar de prestación real de servicios, que está en otra
empresa. Por esta vía se multiplican los lugares de trabajo entre empresas usuarias que cele-
bran contratos de disposición con las ETT. De manera más específica, otras fórmulas de cesión
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5 Ver UBILLUS BRACAMONTE, R. E., Grupos de empresa en el ámbito laboral: delimitación conceptual y rees-
tructuraciones, Aranzadi, Pamplona, 2017, pp. 213 y ss.
6OJEDA AVILÉS, A., “Las relaciones laborales especiales: una perspectiva unitaria”, Relaciones Laborales 1990/I,
pp. 231-232.
7 SERRANO OLIVARES, R., Lugar de trabajo…, óp. cit., pp. 192-193.

legal, como los enclaves de personas con discapacidad y estiba portuaria, tienen idéntico efecto
de escisión entre centro y lugar de trabajo. La amplia movilidad intragrupoempresarial, a la que
hacíamos referencia antes, también escinde centros y lugares, operando en el ejercicio de poder
empresarial un impacto claro en novaciones de lugares reales de trabajo. En definitiva, el modelo
postindustrial reduce la capacidad del centro de trabajo, vacío de trabajadores propios, y otorga
gran importancia al lugar real de trabajo. 

El lugar de trabajo se ha transformado también por los cambios derivados de la transforma-
ción tecnológica y de la economía digital. El trabajo a distancia (art. 13 ET) responde a este su-
puesto específico normativo de transformación. La adscripción formal a un centro de trabajo de
la empresa es obligatoria (art. 13.5 ET) pero el lugar de trabajo es el domicilio del trabajador o
el elegido por éste de modo alternativo a su desarrollo presencial de manera preponderante.
Las distintas modalidades específicas de este trabajo a distancia, y del articulado en centros
satélite a distancia, por no mencionar las fórmulas de teletrabajo móvil, están diluyendo la ca-
pacidad del centro de trabajo. Por otro lado, las enormes transformaciones tecnológicas están
permitiendo la existencia de empresas sin centro de trabajo y a veces sin, ni siquiera, lugares
de trabajo específicos físicos. La ruptura del modelo clásico territorial/físico y de la perspectiva
de la movilidad es absoluta en estos paradigmas productivos. Mención aparte merecen las pla-
taformas digitales, donde una mera conexión con el ordenador propio o un teléfono móvil de-
termina una prestación de servicios a un cliente directamente. En sus distintas modalidades,
las plataformas digitales dinamitan los esquemas clásicos de centro identificado con un lugar
de trabajo.

Finalmente debe ser apuntadas las transformaciones del lugar de trabajo derivadas de la
globalización y expansión multinacional de las empresas. La renovada movilidad internacional
está generando categorías diferenciadas de expatriados, desplazados temporales dentro de la
UE, desplazados temporales fuera de la UE, movilidad en grupos multinacionales, etc., que
deben ser atendidas y reguladas. El lugar de trabajo ya se sitúa, en muchos casos, fuera de las
fronteras nacionales con problemas de aplicación normativa y derechos sociales. El desborde
del concepto clásico de residencia habitual del art. 40 ET resulta evidente.

Estas transformaciones responden a realidades diferentes, escisión entre centro de
trabajo/lugar de trabajo, ruptura entre empresa contratante/lugar de trabajo, superación de la
asociación entre  espacio físico/lugar de trabajo, desborde de fronteras estatales, y, en unos
casos, desaparición del centro y/o del lugar de trabajo, pero con el denominador común de la
falta de encaje en el modelo normativo clásico del ET, inspirado en un modelo industrial fordista,
plenamente superado como hegemónico. Esta falta de encaje explica los numerosos problemas
de adaptación normativa, con foco en estas transformaciones del lugar de trabajo, del nivel ju-
rídico individual, de la aplicación de sistemas jurídicos clásicos de movilidad, y en especial, del
modelo sindical clásico. Resulta, como paradigma, significativo que el sistema electoral, que
determina la representación y representatividad sindical, gire en torno al centro de trabajo –uni-
dad electoral– obviando este tipo de transformaciones del lugar del trabajo e incluso ignorando
la propia noción de lugar real de prestación de servicios8. No es extraña por ello tampoco la di-
ficultad de respuesta y adaptación de la negociación colectiva ante estas enormes transforma-
ciones del lugar de trabajo9.
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8 Sobre esta cuestión, ver la aportación de FERRADENS CARAMES, C., “La acción sindical ante las transforma-
ciones del lugar de trabajo” en este número de Documentación Laboral. De particular interés, también VIVERO
SERRANO, J., “La obsolescencia y los inconvenientes del modelo de representación unitaria de los trabajadores
por centro de trabajo”, Revista Española Derecho Trabajo 2017, n.º 194.
9 Sobre esta cuestión, ver la aportación de ÁLVAREZ CUESTA, H., “Lugar único, múltiple y ausencia de lugar a
partir de la negociación colectiva” en este número de Documentación Laboral.

Otras aportaciones de este monográfico están dedicadas al enorme impacto de la globali-
zación y de la movilidad internacional en el modelo laboral y social. Por ello, mi enfoque de aná-
lisis de las transformaciones del lugar de trabajo se va a centrar en los cambios de organización
productiva postindustrial y en los tecnológicos digitales, apuntando esta falta de adaptación nor-
mativa.

3. LA ESCISIÓN ENTRE CENTRO Y LUGAR DE TRABAJO EN UNA ORGANIZACIÓN
PRODUCTIVA POSTINDUSTRIAL

3.1. Contratas

La contrata, definida como prestación de servicio u obra de una empresa contratista a otra
contratante, a cambio de remuneración, en diferentes modalidades mercantiles, es el paradigma
productivo de la escisión entre centro de trabajo y lugar de trabajo. El trabajador firma el contrato
de trabajo con la empresa contratista, siendo adscrito a uno de sus centros de trabajo y ejecuta
su obligación laboral en un lugar de trabajo de la empresa contratante. La habitual conexión
entre contrato de obra del art. 15.1.a ET y contrata origina que el trabajador presta la obra o
servicio, con autonomía y sustantividad propia, en el lugar físico de ejecución de la contrata que
fundamenta la causa de temporalidad; ello reduce los márgenes de movilidad del trabajador en
su propia empresa. La contratación laboral indefinida puede ofrecer mayores posibilidades de
circulación entre contratas, pero con el denominador común de prestar el servicio en lugares
de la empresa contratante y no de la contratista.

La generalización de sistemas de descentralización productiva multiplica este tipo de escisión
entre centro y lugar real de trabajo. Como ha sido anticipado, el modelo industrial que inspira el
ET de centro/lugar/residencia queda desbordado por el modelo postindustrial centro/lugar
ajeno/desconexión con residencia. Las empresas multiservicios, con múltiples lugares de trabajo
y vacío de personal en los centros de trabajo de la propia empresa, son el ejemplo paradigmático
de esta realidad, por lo que no debe extrañar su falta de adecuación a los esquemas clásicos
industriales del ET. La nueva hegemonía productiva provoca que la empresa industrial vacía
sus centros de trabajo (con, por ejemplo, efectos sindicales evidentes) y la empresa postindus-
trial multiplica los lugares de trabajo en centros ajenos a la empresa propia (con distorsiones
sindicales claras). A modo de indicador importante, se multiplican los convenios colectivos apli-
cables, por ámbito funcional y lugar de prestación de servicios, con posible degradación esca-
lonada de condiciones salariales y laborales.

Ante estas transformaciones del lugar de trabajo, hasta ahora, los factores de regulación la-
boral se han centrado en los sistemas de responsabilidad de la empresa contratante principal,
solidaria o subsidiaria, respecto a los trabajadores de las contratistas (art. 42 ET) y en evitar
cesiones ilegales (art. 43 ET). Pero no se ha incidido demasiado en el factor lugar de trabajo.
Es sintomático que no se haya reformado, en décadas de estas transformaciones, el art. 1.5
ET, asociando al concepto de centro de trabajo la contrata ejecutada, lo que habría solucionado,
por ejemplo, muchos problemas de elecciones sindicales y de adaptación de la representación
trabajadores. Esta adaptación ha sido intentada por la vía de algunos laudos electorales, pero
con tesis heterogéneas y alta inseguridad jurídica. No ha importado, en fin, regular el lugar real
de trabajo como espacio jurídico de vinculación laboral y sindical. 

Un ejemplo reciente de esta desatención y empeño en el modelo industrial es la regulación
del registro horario del nuevo art.34.9 ET a través del Decreto-Ley 8/2019. Sin entrar a valorar
esta obligación genérica y sin matices de registro horario, lo cierto es que plantea enormes di-
ficultades de implantación en las contratas, sin que la norma haya atendido ni a un solo de estos
problemas. La empresa principal, titular del centro de trabajo donde se desarrolla la contrata,
no tiene ninguna obligación relacionada con el registro horario de sus empresas contratistas,
pero es difícil que éstas cumplan este deber sin contar con la ayuda de los titulares de los cen-
tros de trabajo donde se prestan las actividades de la contrata. Por la vía de acuerdos entre
empresa contratante y contratista se podrán ir solucionando estos problemas, pero la norma
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vuelve a olvidar la regulación de los mismos. La protección de datos personales de terceros
que plantea estos registros coordinados habría merecido al menos una regulación específica.
Es una norma de 2019 y persiste el empeño en continuar legislando como si perviviera un mo-
delo industrial clásico hegemónico.

A pesar de estas insuficiencias, se han dado algunos avances positivos en contemplar el
lugar de trabajo en contratas como factor regulador. De nuevo, la excepción ha sido, como ha
sido anticipado, la prevención de riesgos laborales. En el marco del art. 24 LPR y el RD
171/2004, donde, como ya he mencionado, el centro de trabajo es equiparable al lugar real de
trabajo, se construyen deberes de coordinación y cooperación preventiva interempresarial para
garantizar la misma salud laboral a todos los trabajadores de un mismo lugar de trabajo. Es de
destacar, en este sentido, el deber de vigilancia de la empresa principal en contratas de propia
actividad desarrolladas en centros de trabajo de la misma (art. 24.3 LPR y RD 171/2004) conexo
a un exigente sistema de responsabilidades civiles solidarias y también administrativas (art.
42.3 LISOS). En la representación trabajadores y derechos de participación, por su parte, la re-
forma 2006 tuvo tímidos avances como la información del lugar de contrata, (art. 42.4.c ET), el
acceso limitado a representantes de la empresa principal por parte de trabajadores sin repre-
sentación (art. 42.6 ET) y el establecimiento de mecanismos de coordinación de la representa-
ción laboral de contratante y contratista en mismo centro de trabajo (art. 42.7 ET). Pero desde
entonces, no se ha avanzado nada en adecuar el modelo sindical al lugar de trabajo postindus-
trial.

Falta, en definitiva, un planteamiento general de lugar real de trabajo con efectos jurídicos
sindicales e individuales en la transformación postindustrial. El debate de equiparación salarial
o laboral de los trabajadores de las contratas, con propuestas políticas interesantes de reforma
del art. 42 ET, apunta, en el fondo, a este factor, hasta ahora prácticamente olvidado. El debate,
por su parte, más académico que político-sindical real, de adaptación de la representación tra-
bajadores a la realidad social, también tiene este trasfondo de actuación.

3.2. Empresas de Trabajo Temporal

Las Empresas de Trabajo Temporal (ETT), dedicadas a la cesión temporal legal de trabaja-
dores a empresas usuarias, en el marco de la Ley 14/94, es el otro gran paradigma de la escisión
entre centro y lugar de trabajo. El trabajador suscribe contrato de trabajo con la ETT, y es ads-
crito a centro de la misma, pero desarrolla su actividad laboral en un lugar de trabajo de la em-
presa usuaria, bajo la cobertura del contrato de puesta a disposición entre ambas empresas. El
centro de trabajo de las ETT está vacío mientras se llenan de trabajadores en misión los lugares
de trabajo de las empresas usuarias.

La regulación de las ETT se ha centrado también en responsabilidades entre empresas.
Pero, a diferencia de las contratas, la norma ha tenido más en cuenta el factor lugar de trabajo.
Así, el art. 15 RD 417/2015 obliga a hacer constar el lugar de trabajo en el contrato de puesta
a disposición entre ETT y usuaria. Y este dato es determinante, en algunos aspectos de la re-
lación laboral, porque los arts. 15-16 LETT regulan el poder de dirección y control de la empresa
usuaria respecto a los trabajadores puesta a disposición, en especial con, de nuevo, deberes y
responsabilidades de prevención de riesgos laborales. Es sintomático que el art. 17 LETT ase-
gure utilizar los comedores, guarderías y servicios sociales asociados al lugar de trabajo o, tam-
bién, el servicio de transporte, lo que es importante en la cuestión. La equiparación salarial y
laboral, en materias esenciales, con la referencia del convenio aplicado en la empresa usuaria,
impulsada desde la normativa europea y plasmada en la LETT, dota al factor lugar real de trabajo
de enorme incidencia jurídica y práctica. 

Es tímida la acción de la representación de los trabajadores de la empresa usuaria respecto
a este colectivo en misión, del art. 17 LETT, con, en su caso, representantes lejanos de sus lu-
gares de trabajo. De nuevo, existen problemas de adaptación sindical al girar el sistema en
torno al centro de trabajo, no adaptado a las ETT. En las ETT, en fin, existe mayor adaptación
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normativa a la transformación del lugar de trabajo, pero desde las bases moduladas de unos
esquemas legales propios del modelo industrial.  

4. LA DESAPARICIÓN DEL CENTRO Y LUGAR DE TRABAJO EN EL MODELO DIGITAL

4.1. Trabajo a distancia

El trabajado a distancia, definido en el art. 13 ET, como “aquél en que la prestación de la ac-
tividad laboral se realiza de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar
libremente elegido por éste, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de tra-
bajo de la empresa”, muestra la desaparición del centro de trabajo en estas formas de desarrollar
la actividad laboral potenciadas en el modelo digital. Precisamente por esta disolución, el art.
13 ET obliga a la adscripción del trabajador a un centro de trabajo, a efectos electorales y de
equiparación laboral, pues ésta es la única vía de pervivencia de un esquema legal clásico su-
perado. El trabajador desarrolla su actividad a distancia, de modo alternativo al trabajo presen-
cial, y es adscrito formalmente a un centro de trabajo de la empresa, con el que no tiene ninguna
relación material. Esta ficción permite al sistema no excluir a los trabajadores a distancia de la
unidad electoral de centro de trabajo y sirve de referencia para la equiparación laboral con tra-
bajadores presenciales que preside el art. 13 ET.

El factor lugar de trabajo tiene, por su parte, importante incidencia en la delimitación y con-
secuencias del trabajo a distancia del art. 13 ET. En teoría, el trabajo a distancia puede ser a
domicilio, en lugar elegido por el trabajador, en un telecentro empresarial, en telecentro com-
partido por varias empresas o, incluso, móvil sin lugar fijo de trabajo10. El art. 13 ET solo lo
define, en cambio, como el realizado “a domicilio o en lugar elegido por el trabajador”. De igual
modo, el trabajo a distancia puede ser mixto y combinado con trabajo presencial, o una alter-
nativa a la presencia en el centro de trabajo. El art. 13 ET solo parece contemplarlo como alter-
nativa al trabajo presencial. Ambas opciones normativas expulsan del concepto jurídico de
trabajo a distancia formulaciones desarrolladas en centros tecnológicos de la empresa y varia-
bles mixtas con trabajo presencial combinado. No son opciones neutras ni inocuas. Lo que pre-
tende el art. 13 ET, reformado en 2012, es otorgar más flexibilidad a las empresas y delimitar
las exigencias de la voluntariedad exclusivamente al trabajo alternativo a distancia en domicilio
o lugar elegido por el trabajador. Si se trabaja a distancia en estas condiciones se aplica el art.
13 ET, que exige siempre acuerdo entre las partes. Si, por el contrario, se trabaja a distancia en
centro tecnológico de la empresa, propio o compartido, no se aplica el art. 13 ET, lo que facilita
ejercer el poder de dirección, organizar los recursos humanos y cambiar el centro de trabajo al
trabajador unilateralmente por el empresario con los procedimientos previstos en los arts. 40 y
41 ET. Lo mismo cabe decir en relación con la alternancia o combinación con trabajo presencial,
pues la primera exige acuerdo y la segunda fórmula permite márgenes al poder de dirección y
modificación unilateral.  

La voluntariedad del trabajo a domicilio ya fue en su día sentada por las STS 11 abril 2005,
Rec. 143/2004, que impiden la modificación sustancial de trabajo presencial en trabajo a domi-
cilio por vía art. 41 ET, al ser una novación contractual y además estar implicada la vida privada
del trabajador11. Esta exigencia de novación contractual es confirmada por el art. 13 ET. Pero,
en sentido contrario, como he expuesto, el art. 13 ET parece admitir la unilateralidad conforme
a la Ley (arts. 20, 40 y 41 ET) en cambios locativos a telecentros de empresa, sin implicación
de la vida privada del trabajador.

En el marco del art. 13 ET, el lugar de trabajo del domicilio tiene incidencia específica laboral,
con menciones de adaptación singular, por ejemplo, en prevención de riesgos laborales o en
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10 THIBAULT ARANDA, J., El teletrabajo, CES, Madrid, 2000, pp. 33-38.
11 GARCÍA ROMERO, B., El teletrabajo, Civitas, Madrid, 2012, pp.130-132.

control tecnológico, excesivamente genéricas. La ausencia de desarrollo reglamentario del tra-
bajo en el domicilio deja estas expresiones legales de adaptación en un terreno estéril, donde
tampoco la negociación colectiva suele incidir. Suelen ser los protocolos unilaterales de las em-
presas los que afrontan estas cuestiones específicas de adaptación a este lugar tan singular
de trabajo, pero sería útil un marco referencial normativo. Falta, en definitiva, un desarrollo nor-
mativo específico del trabajo en el domicilio, ya sea dominante o combinado con presencia en
la empresa, que atienda las singularidades de este lugar de trabajo.

La conexión específica entre conciliación familiar y laboral y trabajo a distancia, que efectúa
el innovador art. 34.8 ET (tras el Decreto-ley 6/2019), va a potenciar previsiblemente esta forma
de trabajar, en fórmulas mixtas con presencia en los centros de trabajo. La opción parece su-
poner que es en el domicilio del trabajador donde se puede hacer más efectiva esta conciliación
familiar, lo que tiene múltiples derivadas en sistemas a distancia o mixtos con trabajo presencial.
Se debería aprovechar este tipo de conexión, entonces, para dar más seguridad jurídica al tra-
bajo a distancia, con la enorme singularidad que supone identificar el lugar real de trabajo con
el propio domicilio del trabajador.

4.2. Plataformas digitales

La desaparición del centro de trabajo del modelo digital es manifiesta en las plataformas di-
gitales of line. En esta forma de trabajar, existe una conexión del trabajador a una plataforma
digital de prestación de un servicio, que posibilita un contacto directo con el cliente a demanda.
El espacio físico empresarial es digital, y el trabajo es móvil y continuamente variable a demanda
de clientes, sin que aparezca por ningún lado identificado un centro de trabajo, por otra parte,
inexistente. 

Es conocido el debate sobre la laboralidad o no de los conectados a este tipo de plataformas
digitales, en el que no pretendo aquí entrar con detalle12. Tan solo apuntar que ello dependerá
de la estructura de la plataforma, que puede ser un mero intermediario entre oferta y demanda
en un mercado, lo que descarta la laboralidad, o una auténtica organización empresarial que
presta un servicio en el mercado. En este segundo caso habrá que observar el grado de de-
pendencia del conectado a través de distintos indicadores en correlación con sus posibles es-
pacios de libertad (horarios de conexión y desconexión, modo de pago vía plataforma,
penalizaciones económicas por desatención de pedidos, órdenes, zonas asignadas territoriales,
margen de rechazo, sistemas de control vía clientes etc.). La solución será casuística y puede
desembocar, si quedan acreditados estos indicadores de dependencia, en la laboralidad de los
conectados, como ya está sucediendo en algunos pronunciamientos judiciales13. 

Aceptada la laboralidad de este tipo de plataformas digitales, el problema es la inadecuación
del régimen jurídico laboral, en especial por la inexistencia de centro de trabajo y la ausencia
de normas de adaptación al lugar real de trabajo. 

En plataformas on line no existe lugar físico concreto de prestación a demanda porque el
trabajo se efectúa en la propia herramienta digital; es una especie singular de trabajo a distancia
del art. 13 ET y se podrían aplicar sus reglas, que, por otra parte, como he anticipado, pecan
también de inadaptación normativa. Pero en plataformas of line, el espacio empresarial es digital
y los lugares físicos concretos de prestación del trabajador son continuamente móviles a de-
manda de cada pedido. No existe normativa laboral que pueda ser aplicada a esta singularidad.
El centro de trabajo hipotético del trabajador es virtual, no es físico, al ser, en todo caso, la
propia plataforma digital y los instrumentos de conexión. El lugar de prestación laboral es a lla-
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12 Ver la obra colectiva director PÉREZ DE LOS COBOS, F., El trabajo en las plataformas digitales, La Ley, Madrid,
2018.
13 Por todos, TODOLI SIGNES, A., “Los indicios de laboralidad valorados por los tribunales en materia de plata-
formas digitales”, Trabajo y Derecho 2019, n.º 58, pp. 79 y ss.

mada, continuamente variable, sin responder tampoco a la regulación especial de transporte.
El trabajo de plataformas of line tiene difícil encaje normativo, porque no es a distancia del art.
13 ET, no responde a centro de trabajo del art. 1.5 ET, no es tampoco un centro móvil del art.
40 ET y no es admitido el trabajo a demanda en ninguna norma. Es más, si admitimos que el
trabajo a llamada está prohibido, y no existe una modalidad contractual de encaje de esta for-
mulación, más allá de un contrato a tiempo parcial (art. 12 ET), que con exigencias de distribu-
ción horaria y horas complementarias se sujeta a una ordenación y preavisos incompatibles
con la inmediatez, la conclusión paradójica sería que, admitida la laboralidad, estaría prohibida
por el ordenamiento laboral esta forma de trabajar. No se repara, a veces, en lo difícil que es
encajar esta forma de trabajar a demanda en el ordenamiento laboral vigente, a nivel contractual
individual y, no digamos ya, de instituciones colectivas.

Va a ser, en fin, una tarea jurídica compleja regular esta relación laboral tan singular. Algo
apunta en esta labor el art. 11 de la directiva europea 2019/1152, antes mencionada, de condi-
ciones laborales transparentes, al contemplar los “contratos a demanda” y encargar a los Esta-
dos tener normas que limiten sus abusos. La puerta al trabajo a llamada, y a modalidades
contractuales ad hoc que encajen en plataformas digitales of line, está abierta ya desde la Unión
Europea, y habrá que ir observando su desarrollo por los Estados Miembros.

Más allá de las plataformas digitales, cabe subrayar la cada vez menor importancia del es-
pacio físico en el trabajo. No es ya que se devalúe el concepto centro de trabajo, sino el propio
lugar físico de trabajo. Sin que se haya construido, todavía, un concepto virtual/digital de centro
y lugar de trabajo, desde el que se construir la relación laboral individual y el modelo de repre-
sentación colectiva de trabajadores. De nuevo, los lugares de trabajo están transformados, y la
norma laboral no se ha adaptado. Algo apunta también la directiva 2019/1152, en su art. 4.2.b,
para caminar en esta adaptación normativa futura al prever situaciones donde el trabajador “no
tiene lugar de trabajo fijo o principal y está empleado en diferentes lugares o puede determinar
libremente donde trabaja”, faltando quizás una mención específica más ambiciosa a situaciones
donde el lugar físico de trabajo, como tal, sencillamente, no existe. La transposición de esta di-
rectiva europea a nuestro ordenamiento laboral es buena oportunidad para afrontar estos retos
de adaptación normativa a estas intensas transformaciones del lugar de trabajo. 

5. LA ESCASA ADAPTACIÓN NORMATIVA LABORAL A LAS TRANSFORMACIONES DEL
LUGAR DE TRABAJO

El examen de las distintas transformaciones del lugar de trabajo concluye con la presencia
de hasta tres modelos distintos que conviven en nuestros mercados laborales.

El modelo industrial protagonizado por el centro de trabajo, dentro de la de la empresa, iden-
tificado como lugar real de trabajo del trabajador allí adscrito y centro de imputación jurídica in-
dividual y colectiva sobre el que construir todo el sistema de relaciones laborales.

El modelo postindustrial con continuas escisiones entre el centro de trabajo donde se ads-
cribe al trabajador y su lugar real de trabajo en procesos de descentralización productiva –con-
tratas y ETT– y, en otro plano, movilidad internacional. 

El modelo digital, que apunta a la desaparición del centro de trabajo y su sustitución por es-
pacios digitales o virtuales –trabajo a distancia, plataformas digitales, producción digital– que,
en ocasiones, hacen desaparecer el propio lugar de trabajo como espacio físico estable de des-
arrollo de una actividad laboral. En este marco, que podemos denominar “desmaterialización”
laboral –no hay centro de trabajo, no hay lugar físico de trabajo– se une cierta “espiritualización”
de la empresa reconvertida, a veces, en una mera marca global sin organización detrás –no
hay instalaciones, no hay medios de producción, no hay dirección de recursos humanos–.

El paso de la hegemonía del modelo industrial a las transformaciones derivadas de la orga-
nización postindustrial y, en esta última fase, a la economía digital, con esta “desmaterialización”
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laboral, ha terminado por alterar los lugares clásicos de trabajo y por desbordar la configuración
jurídica del centro de trabajo. La identificación del trabajo con un espacio material y físico, que
opera como centro de imputación jurídica, dentro de una estructura de organización empresarial,
está siendo superada por una multiplicidad de lugares de trabajo, fuera de las instalaciones de
la empresa donde se suscribe el contrato de trabajo, y por la desaparición del propio espacio fí-
sico laboral y, en ocasiones, hasta de la propia organización empresarial. 

En este estudio he mostrado la evidencia de que el sistema jurídico laboral español, articu-
lado en el ET con raíces en 1980/1994, encaja en un modelo industrial que gira sobre la identi-
ficación clásica entre centro y lugar de trabajo, con la referencia de una residencia habitual del
trabajador y una movilidad geográfica nacional. En este modelo industrial, las reglas del ET son
útiles y eficientes al tener estas estructuras estables y centros de referencia. El modelo sindical
electoral de delegados y comités de centro de trabajo, del Título II ET, que multiplica incluso en
exceso los representantes de trabajadores, es buena muestra de ello. 

El problema es que este modelo industrial es cada vez menos importante en nuestra eco-
nomía y producción, y ha perdido hace ya mucho tiempo la hegemonía del pasado. La realidad
económica ha derivado en una presencia cada vez más intensa de una organización productiva
postindustrial y, en los últimos años, de un modelo digital, que no se corresponde con estas es-
tructuras jurídicas del modelo industrial. El foco del lugar de trabajo es un buen observatorio,
como he ido desarrollando en el análisis, para detectar esta falta de adaptación y encaje nor-
mativo. A pesar de sucesivas reformas laborales del ET de 1980/1994, apenas se ha tenido en
cuenta el factor lugar real de trabajo ante este tipo de transformaciones. El sistema persiste y
persiste en pivotar sobre un centro de trabajo identificado con el lugar de trabajo, sin reparar
apenas, salvo en materia preventiva, en las importantes consecuencias de una escisión de es-
pacios físicos o una desaparición del propio espacio físico laboral. En particular, y como para-
digma, no se ha adaptado nada el modelo sindical electoral de centro de trabajo, que cumple
sus fines, con saturación de representantes de trabajadores, en la cada vez menos presente
industria clásica, y está completamente desubicado ante las transformaciones postindustriales
y digitales, con enormes déficits de representantes de trabajadores. Es muy sintomático que
todo nuestro modelo sindical gire, todavía, en torno a un desfasado y trasnochado centro de
trabajo, sin apenas cambios del Título II ET desde 198014.

Es un reto, en definitiva, que el Derecho del Trabajo español tenga en cuenta como factor
de regulación, individual y sindical, el lugar de trabajo o el trabajo sin lugar, y abandone el centro
de trabajo como eje hegemónico del sistema jurídico. Seguramente, ello obligará a convivir con
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14 Donde más ha llamado la atención la doctrina laboralista de esta falta de adaptación normativa es en esta cues-
tión, con aportaciones y propuestas de cambio del Título II ET muy interesantes. Ver CASAS BAAMONDE, M. E.,
“La necesaria reforma del Título II del Estatuto de los Trabajadores” y CRUZ VILLALÓN, J., “Una propuesta de
revisión de las reglas sobre representación de los trabajadores en la empresa” en AA.VV., Representación y re-
presentatividad colectiva en las relaciones laborales. Homenaje a Ricardo Escudero, Bomarzo, Albacete, 2017,
pp. 89 y ss. y 147 y ss.; VIVERO SERRANO, J., “La obsolescencia y los inconvenientes del modelo de represen-
tación unitaria de los trabajadores por centro de trabajo: por un nuevo modelo basado en la empresa, en la nego-
ciación colectiva y no encorsetado a nivel provincial”, Nueva Revista Española Derecho Trabajo, n.º 194, 2017,
pp. 230 y ss.; SORIANO CORTES, D., “Canales estables de representación de los trabajadores y órganos adap-
tados  a los nuevos modelos de gestión empresarial” en Dir. LÓPEZ AHUMADA, E.; MENÉNDEZ, R., Poder de
dirección y estructuras empresariales complejas, Cinca, Madrid, 2018, pp. 337 y ss.; LAHERA FORTEZA, J., “El
modelo español de representantes de los trabajadores en la empresa: funciones y disfunciones” en Dir. VALDES,
F.; MOLERO, M. L., La representación de los trabajadores en las nuevas formas de organización de la empresa,
Ministerio de Trabajo, Madrid, 2007, pp. 17 y ss. y “Crisis de la representatividad sindical: propuesta de reforma”,
Derecho Relaciones Laborales, 2016, n.º 1, pp. 57 y ss.; SALA FRANCO,T.; LAHERA FORTEZA, J., “La repre-
sentación de los trabajadores en la empresa” en SALA, T., Propuestas para un debate sobre la reforma laboral,
Levefvre, Madrid, 2018, pp. 41 y ss.



modelos distintos que respondan a reglas diferenciadas. Se puede mantener una estructura ju-
rídica de centro de trabajo, identificado como lugar de trabajo, que pueda ser útil para sistemas
productivos clásicos industriales. Pero se deben añadir estructuras nuevas, focalizadas en el
lugar real de trabajo con independencia del centro de trabajo adscrito, que sean funcionales en
modelos descentralizados postindustriales. Y, de igual modo, se debe afrontar la tarea innova-
dora de regular, de manera específica y con detalle, relaciones laborales de la economía digital
donde desaparece el centro y lugar de trabajo, siendo sustituido por un trabajo en domicilio del
trabajador, móvil o continuamente a demanda. En conclusión, la adaptación normativa, ante las
analizadas transformaciones del lugar de trabajo, es necesaria y constituye uno de los grandes
retos futuros de la política legislativa laboral.
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