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RESUMEN

El estudio analiza el derecho a la desconexión digital a la vista del conjunto de disposiciones
legales y convencionales adoptadas para su reglamentación, y atendiendo de modo específico
al trabajo a distancia, y en particular al teletrabajo, modalidad en la que se intensifican las difi-
cultades para su efectiva aplicación. De este modo, el artículo aborda el contenido que debería
cubrir preceptivamente el derecho, debiendo ser recogido en el texto legal, delimitando los de-
beres y obligaciones de ambas partes del contrato de trabajo. Asimismo, se estudia la interven-
ción de la negociación colectiva en la regulación de su ejercicio, y las exigencias que ha de
cubrir la política interna de la empresa para estar correctamente elaborada. Finalmente, el aná-
lisis concluye con la tutela del derecho a la desconexión, siendo imprescindible tener en cuenta
el creciente número de pronunciamientos judiciales habidos acerca del novedoso y complejo
derecho digital.

ABSTRACT

The study analyzes the right to digital disconnection in light of the set of legal and conventio-
nal provisions adopted for its regulation, with specific attention to remote work, and in particular
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telework, a modality in which the difficulties for its effective application are intensified. The article
thus addresses the content that the right should mandatorily cover, which must be included in
the legal text, defining the duties and obligations of both parties to the employment contract. It
also examines the role of collective bargaining in regulating its exercise and the requirements
that a company’s internal policy must meet in order to be properly drafted. Finally, the analysis
concludes with the protection of the right to disconnect, taking into account the growing number
of court rulings on this new and complex digital right.
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1. CONSIDERACIONES PRELIMINARES SOBRE EL DERECHO A LA DESCONEXIÓN DI-
GITAL

Cuando se aborda el estudio del derecho a la desconexión digital lo primero que hay que
llamar la atención es que nos situamos ante un tema de vital trascendencia por los derechos
cruciales a los que atiende. Se trata de un derecho instrumental que se ha convertido en esencial
para el cumplimiento de toda una serie de derechos fundamentales o de dimensión constitucio-
nal relativos al derecho al descanso que es el medio esencial para garantizar el derecho a la
salud física y mental (arts. 15 y 43 CE), el derecho a la intimidad personal y familiar (art. 18 CE),
y el derecho a la conciliación de la vida laboral y personal y familiar (arts. 14 y 39 CE). Por otro
lado, jurídicamente se trata de un derecho eminentemente «vivo», o lo que es lo mismo, se en-
cuentra en proceso de maduración, puesto que tanto su fisonomía, la implicación de ambos su-
jetos del contrato de trabajo, las fuentes adecuadas de su regulación, o la tutela frente a su
incumplimiento, son interrogantes cuyas respuestas no están ni mucho menos cerradas, sino
que varían de forma progresiva en el tiempo, a medida que la digitalización se ha ido incorpo-
rando en las organizaciones productivas, provocando matices en los debates. 

Comenzando por el principio, desde el primer momento, de aparición de este nuevo dere-
cho digital en Francia, surgió la pregunta de si era necesario el reconocimiento de un derecho
de esta índole, puesto que realmente se podía deducir del régimen de ordenación del tiempo
de trabajo, del que se desprendía implícitamente que la persona trabajadora, una vez que fina-
lizará su jornada laboral, no estaba obligada a comunicarse con la empresa, al ejercer su dere-
cho al descanso1. Por tanto, parecía que el derecho a la desconexión no añadía nada nuevo a
las limitaciones temporales de la jornada de trabajo2. Al poco, ya replicamos que la necesidad
del reconocimiento de este derecho era inequívoca, puesto que la era de la digitalización había
difuminado los límites al tiempo de trabajo que no operaban con la seguridad jurídica de antaño,
y había una dificultad creciente en delimitar las fronteras entre la vida laboral y personal3. Re-
sultaba claro que las coordenadas espaciales y temporales que regían con anterioridad no ope-
raban de la misma manera en la empresa digitalizada, habiendo asimismo cambiado el modo
de interacción social, repercutiendo directamente en la forma de relacionarnos con el medio de
trabajo hacía fórmulas de comunicación cada vez más invasivas y de respuesta rápida. 
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1 Vid. al respecto, Loi n.º 2016-1088, de 8 agosto. Vid. al respecto, CIALTI, P.H., «El derecho a la desconexión en
Francia: ¿Más de lo que parece?», Revista Temas Laborales (2017), n.º 137, pp. 163 a 181.
2 VALLECILLO GÁMEZ, M.ª R., «El derecho a la desconexión digital: ¿Novedad digital o esnobismo del “viejo”
derecho al descanso?», Revista de Trabajo y Seguridad Social CEF, (2017), n.º 408, pp. 167 y ss.
3 En este sentido, me permito remitir a mi estudio, MOLERO MARAÑÓN, M.ª L., «El derecho a la desconexión di-
gital en el marco de la Unión Europea con especial atención a la igualdad de género», Revista de Derecho Laboral
VLex (2021), n.º 4, pp. 139 a 157.
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Dicha dificultad se intensificaba cuando se trataba del trabajo a distancia en su modalidad
de teletrabajo o trabajo en remoto, donde la confusión en un mismo lugar —generalmente el
domicilio del empleado— del ámbito profesional y personal y familiar hacían más difícil la sepa-
ración del tiempo de trabajo y de vida privada. Como indicó el Parlamento europeo en la reso-
lución de 21 de enero de 2021 sobre el derecho a la desconexión digital, en dicha modalidad
organizativa «se tiene el doble probabilidades de trabajar más horas que en el trabajo presen-
cial», resultando que bajo esta fórmula el problema de la hiperconectividad presentaba tintes
propios, que daban a entender que el derecho a la desconexión digital requería una disciplina
«ad hoc» o específica4. 

En un principio, la inacción del legislador en el terreno de la comunicación laboral en el
que opera la desconexión provocaba que las personas trabajadoras estuvieran en una zona de
manifiesta incertidumbre e inseguridad en la que operaban excesivamente los sobreentendidos,
cuando la empresa se dirigía a la plantilla a través de cualquiera de los medios tecnológicos
conocidos, ya sea en el teletrabajo, pero igualmente, como se expondrá, en el trabajo presencial.
En suma, era difícil saber con seguridad para la persona trabajadora si su derecho al descanso
legitimaba la falta de respuesta. Consecuentemente, el reconocimiento del derecho a la desco-
nexión digital por el legislador, una vez finalizada la jornada laboral o en el período de «tiempo
de no trabajo», resultaba una exigencia fundamental en una dinámica empresarial y social que
incitaba de forma creciente a la conectividad permanente, o al menos excesiva, normalizando
prácticas de contacto constante. Ello condujo en nuestro país a la aprobación de la Ley Orgánica
3/2018, de 5 de diciembre de protección de datos personales y garantía de derechos digitales
(en adelante, LOGDG), que incorporó un nuevo precepto en el ET que hacía una referencia ge-
neral del derecho, remitiéndose en su contenido a la propia LOGDG que en su artículo 88 es-
tablecía la primera regulación sobre este derecho en la legislación laboral. 

Entre sus disposiciones, ya se haría una alusión expresa a la necesidad de «preservar el
derecho a la desconexión digital en los supuestos de realización total o parcial del trabajo a dis-
tancia, así como en el domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de herra-
mientas tecnológicas» (art. 88.3 LOGDG). No obstante, llamaba la atención que su inclusión se
realizase cuando regulaba los contenidos a que debía hacer referencia la política interna de la
empresa, y sin que realmente hubiera algún tipo de disposición que indicara como se traduciría
ese reforzamiento del derecho a la desconexión en el régimen de teletrabajo. Con posterioridad,
y en un contexto de pandemia, se aprobó la Ley 10/2021, de 9 de julio (en adelante LTD), que
adoptaría, como se verá, una disciplina más detallada sobre el alcance del derecho a la desco-
nexión digital (art. 18), remitiéndose de nuevo al artículo 88 LOGDG, y de modo particular a la
disciplina contenida en la política interna de la empresa, pero ofreciendo una serie de pautas
más precisas que la regulación general. 

2. ALCANCE Y CONTENIDO ÚNICO DEL DERECHO A LA DESCONEXIÓN EN EL TRA-
BAJO PRESENCIAL Y EN EL TRABAJO A DISTANCIA

Antes de analizar las dificultades específicas del derecho a la desconexión en el marco del
teletrabajo es importante plantearse el contenido que integra este derecho con el fin de escla-
recer si en esta modalidad de trabajo es necesario una disciplina diferenciada o no, y cuál de-
bería ser en su caso. Desde el principio, se debatió y se continúa discutiendo sobre cuál es el
alcance del derecho, cuya respuesta condiciona, al fin y a la postre, la función que ha de ocupar
cada fuente reguladora que debe reglamentar el derecho. En este sentido, es preciso llamar la
atención sobre la particularidad que desde su origen distinguió su regulación. La disciplina legal
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4 Vid. al respecto, RODRÍGUEZ-PIÑERO ROYO, M. y CALVO GALLEGO, F. J., «Los derechos digitales de los
trabajadores a distancia», Revista de Derecho de Relaciones Laborales (2020), n.º 11, pp. 1446 y ss. y MUÑOZ
RUIZ, A. B., «El derecho a la desconexión digital en el teletrabajo», Revista Trabajo y Derecho (2020), n.º 12, ver-
sión digital. 
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general no definió el contenido del derecho, remitiendo su reglamentación a la negociación co-
lectiva y a la política interna de la empresa que deberán definir las modalidades de ejercicio del
derecho (art. 88. 2 y 3 LOGDG). Frente a dicha anómala ausencia frente a un novedoso derecho
digital, la disciplina sobre el teletrabajo realizó una intervención legal más incisiva sobre su con-
tenido (art. 18 LTD), pero «de facto» también remitió su concreción fundamentalmente a la po-
lítica interna de la empresa, pudiendo la negociación colectiva acordar los medios y las medidas
para garantizar su ejercicio efectivo. Frente a dicha remisión, resulta obligado plantearse el in-
terrogante sobre cuál es el espacio regulador que debe ocupar la ley, el convenio colectivo y la
política interna de la empresa en su reglamentación.   

A este respecto, la primera duda a resolver es si nos encontramos ante un derecho que tiene
que ser identificado por un contenido único y predeterminado en el trabajo presencial, híbrido,
o en remoto, o, si, por el contrario, se ha defender un posible derecho de configuración o con-
tenido flexible que no se define de forma cerrada, sino que ha de ser adaptado en función del
modo de organización del trabajo (presencial/teletrabajo),  del sector de actividad, la ocupación
o puesto de trabajo, y los medios digitales a su disposición. Indudablemente, este debate se
generó, por la indefinición legal del precepto en el art. 88 LOGDG que no lo identificó de ninguna
forma y manera, dándolo de nuevo por sobreentendido. Dicha inconcreción legal se extendió
en parte a la LTD que, nuevamente, reconoce el derecho a los teletrabajadores en los términos
de la LOGDG, afinando eso sí un poco más en su reglamentación, al hacer referencia en el pre-
cepto regulador del derecho a la desconexión, a un deber de empresa. En concreto, el precepto
textualmente dispone lo siguiente: «El deber empresarial de garantizar la desconexión conlleva
una limitación del uso de los medios tecnológicos de comunicación empresarial y de trabajo du-
rante los períodos de descanso, así como al respeto a la duración máxima de la jornada...» (art.
18). Desde esta perspectiva, es preciso llamar la atención sobre que la norma alude a una limi-
tación, y no a una prohibición absoluta del uso, tal y como se indicaba en el Anteproyecto de la
Ley, indicando asimismo en la Disp. Adicional primera de la Ley 10/2021, que en la negociación
colectiva se podrán establecer «circunstancias extraordinarias de modulación del derecho a la
desconexión». 

Indudablemente, la regulación del derecho a la desconexión en el marco del teletrabajo ponía
el foco de atención en el sujeto empresarial, imponiendo un deber de empresa que no estaba
presente en la disciplina general, y que le confería la condición de garante del derecho. No obs-
tante, la referencia genérica a la limitación de uso de los medios tecnológicos de comunicación
empresarial y de trabajo, y la sucesiva remisión de su concreción a la política interna de la em-
presa y eventualmente a la negociación colectiva (art. 16.2 Ley 10/2021) dejaba el mandato
legal ciertamente difuso en el concreto contenido que integraba el derecho. No resultaba ni
mucho menos claro cómo había de interpretarse la limitación en los medios tecnológicos en los
períodos de descanso. Y es que, a la vista de ambas disciplinas legales, así como del boom
tecnológico que invadió las organizaciones a partir de la pandemia y postpandemia, y expandió
exponencialmente el régimen de teletrabajo, se demostró que la aplicación práctica del derecho
no era ni mucho menos fácil de cumplir. La realidad imperante puso al descubierto que no re-
sultaba inusual la conexión con la empresa fuera de la jornada laboral, demostrándose con el
paso del tiempo que no estaba nada claro el alcance del derecho. Se requería cada vez con
mayor urgencia una intervención del legislador, definiéndolo de forma precisa, concretando las
facultades que implicaba para la persona trabajadora, y de modo especial reglamentando la im-
plicación del empresario para su aplicación. A este respecto, como se verá, ni la negociación
colectiva, ni la política interna de la empresa estaban sirviendo para la articulación de un derecho
de desconexión efectivo, poniendo, además, al descubierto que no había un consenso genera-
lizado entre las empresas y los interlocutores sociales sobre su alcance y significado5.   
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5 Vid. al respecto, entre otros GIL PÉREZ, M.ª E., «El derecho a la desconexión digital y su tratamiento jurídico»,
Lan Harremank (2024), n.º 52, pp. 395 y ss. y VELASCO PORTERO, T., «El derecho a la desconexión digital»,
Revista Temas Laborales (2023), n.º, pp. 408-409.
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Dicha conclusión quedo claramente puesta al descubierto, cuando se suscribió el V AENC
2023-2025, en el que se establecieron varias previsiones esenciales sobre el derecho a la des-
conexión que deberían de guiar a la práctica de la negociación colectiva, y que de hecho han
actuado como modelo de referencia en numerosos convenios que lo han regulado. El V AENC-
2023 en el capítulo XI dedicado a la desconexión digital dispone que el convenio colectivo de-
berá garantizar el derecho tanto a quien preste sus servicios de forma presencial, como a
quienes presten sus servicios bajo otras formas de organización del trabajo, como en el trabajo
a distancia, debiendo tener en cuenta una serie de criterios en su regulación. Textualmente, se
indica que: «La desconexión digital se reconoce y formaliza como un derecho a no atender dis-
positivos digitales fuera de la jornada de trabajo». No obstante, si se atiende al conjunto del ar-
ticulado, realmente, los agentes sociales conciben al derecho de desconexión, como la
atribución de un derecho dispositivo en poder de la persona trabajadora, pero no como una obli-
gación, puesto que, a continuación de esa disposición, se indica que «la conexión voluntaria de
una persona trabajadora no conllevará responsabilidades de la empresa», sentando como regla
general que las personas trabajadoras no estarán obligadas a responder6. Dicha concepción
ya se había manifestado en la Propuesta de Directiva 2023/2378, sobre medidas de digitaliza-
ción para el teletrabajo, cuando se define el derecho a la desconexión digital como, «la libertad
del trabajador a no tener que conectarse a ningún dispositivo digital o software corporativo,
mientras esté en períodos de descanso o vacaciones, o fuera de horario laboral».

Frente a dichas disposiciones que configuran el derecho de desconexión como el ejercicio
de una libertad, dejando la decisión en manos de la voluntad de la persona trabajadora, el Pro-
yecto de Ley de reforma de la duración máxima de la jornada ordinaria de trabajo, la garantía
del registro de jornada y el derecho a la desconexión7, que tiene su origen en un Acuerdo social
entre el gobierno y los sindicatos más representativos, establecía unas previsiones mucho más
sólidas del significado y alcance del mismo, al reformar el art. 20 bis ET, teniendo un efecto di-
recto en el régimen del trabajo a distancia, y en particular en el teletrabajo, al resultar aplicable
en idénticos términos, al ser modificado el artículo 18 de la LTD (Disp. Final Tercera). Desde
esta perspectiva, el legislador unificaba en su contenido y alcance el tratamiento del derecho a
la desconexión digital para ambas modalidades, incluyendo expresamente en su redacción al
teletrabajador como titular en los mismos términos que en el trabajo presencial. Pero, sin duda,
la mayor virtud del nuevo texto es que reconducía profundamente su enfoque, viniendo a invo-
lucrar firmemente al empresario como el garante principal de un derecho que debe ser eficaz-
mente aplicado. Así, se instauraba un deber empresarial de no comunicación con los empleados
a través de cualquier dispositivo, que implica «la ausencia de toda solicitud de realizar una pres-
tación laboral y la ausencia de comunicación de la empresa o persona en quien delegue, con
la persona trabajadora»; previsión que resultaba mucho más contundente que la contenida por
la Ley 10/2021, cuando instauraba el deber empresarial de garantizar la desconexión. En suma,
el legislador se decantaba sin condiciones por un deber empresarial que implicaba una obliga-
ción de no enviar ni emails, ni llamadas, ni mensajes de ningún tipo a las personas trabajadoras
fuera de su jornada laboral. Asimismo, es importante mencionar que, dentro de dicho deber de
abstención, la novedad legal incorporaba dentro de los destinatarios de dicho deber de no co-
municación, no sólo al empresario o persona en quien éste delegue, sino a terceros que tengan
relaciones comerciales con la empresa, incluyendo, por tanto, a personas que no pertenecen a
la plantilla, como clientes, proveedores o terceros. Dicha previsión legal suponía trasladar al
sujeto empresarial el deber de adoptar las medidas que correspondan, para que dichos terceros
respeten el derecho a la desconexión digital de sus plantillas.
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6 Tesis que defienden algunos Tribunales Superiores de Justica, cuando declaran lo siguiente: «el derecho a la
desconexión como derecho “dispositivo” puede ser o no ejercido por el trabajador según su voluntad, y la traba-
jadora, al realizar la lectura al correo, no ejerció el mismo y no puede entenderse vulnerado» (STSJ Madrid n.º
369/2025, de 16 de mayo).
7 Proyecto de Ley 121/000058 publicado en el Boletín de las Cortes Generales el 16 de mayo de 2025.
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Asimismo, la disciplina legal del derecho a la desconexión adoptada por el Proyecto de Ley
se completa con la implicación de la persona trabajadora, debiendo asumir ésta una responsa-
bilidad activa en favor de la efectividad del derecho. A este respecto, el fallido Proyecto parece
dar a entender que no es suficiente su definición, como «el derecho a no atender dispositivos
digitales fuera de la jornada» tal y como prescribía el V AENC-2023, pero tampoco opta por la
definición más contundente que realiza la resolución del Parlamento europeo del derecho a la
desconexión de 21 de enero de 2021, definiéndolo como «el derecho a apagar las herramientas
digitales fuera de la jornada de trabajo», sino que enuncia dos previsiones nucleares que re-
percuten en la persona trabajadora. Así en primera instancia, se declara que «el derecho a la
desconexión es irrenunciable». De forma acertada, el Proyecto de Ley se decanta por un dere-
cho-obligación, y no como un derecho-libertad que permite al empleado el ejercicio del derecho
a conectarse o no al medio de trabajo, al presuponer de forma adecuada que el desequilibrio
existente en la relación laboral condiciona significativamente su libertad en la capacidad de res-
puesta frente a la comunicación empresarial fuera del tiempo de trabajo. Libertad que no se
puede obviar se va reduciendo sustancialmente a medida que aumenta la precariedad en el
vínculo contractual de la persona trabajadora, siendo esencial que el ejercicio de este derecho
no pivote en la voluntad y decisión de la población trabajadora, puesto que dicha concepción
configuraría un derecho «enormemente frágil» en su aplicación práctica. 

Consecuentemente, el malogrado Proyecto de Ley reconoce el derecho a no estar localizable
fuera del horario de trabajo, y fija la garantía de indemnidad a favor del empleado por ejercer el
derecho, «no pudiendo generar consecuencias negativas, represalia o trato menos favorable
para la persona trabajadora». Y es que a nadie se le escapa que el trabajador que desconecta
frente al siempre disponible se percibe como un empleado con falta de compromiso: admitir la
disponibilidad del derecho a la desconexión conlleva en la práctica vaciarle de contenido, ge-
nerando agravios comparativos en la plantilla entre aquellos que se conectan y quienes, por el
contrario, ejercen un derecho reconocido legalmente. Y así resulta más que previsible que se
vean favorecidos los asalariados «siempre disponibles» en todas aquellas decisiones empre-
sariales más discrecionales o subjetivas, como son con cierta frecuencia la evaluación personal
o la misma promoción profesional. 

De esta forma, la irrenunciabilidad del derecho implica a la propia persona trabajadora, a
quien se le responsabiliza también del uso que realiza de las herramientas digitales en un con-
texto tecnológico que invita a la conexión constante, sin prestar especial atención a los tiempos
de ejecución; por tanto, un reconocimiento legal sólido implica que ambas partes del contrato
de trabajo adquieran mucha mayor conciencia de que la comunicación con el medio laboral
tiene limitaciones temporales que han de ser respetadas escrupulosamente. Dicha premisa ge-
neral reviste una mayor trascendencia, en determinados colectivos que por razones diametral-
mente distintas tienen especiales dificultades para ejercer el derecho. 

Por una parte, las generaciones jóvenes con una preocupante auto-adicción tecnológica,
siendo de modo especial el móvil personal casi una prolongación de su identidad personal, y
su falta de experiencia, unida a su debilidad en la posición que ocupan en el mercado de trabajo
provocan que sean más proclives a la hiper conectividad, resultando esencial la obligación de
formación y sensibilización sobre los riesgos que entraña para su salud la conectividad sine die
(educación digital), dentro de la política empresarial de desconexión. Por otro lado, los puestos
directivos y mandos intermedios, no sólo por ser un colectivo más proclive a la conexión siste-
mática, al tener con frecuencia configurado un horario flexible o un régimen de libre disponibili-
dad por el que perciben una compensación económica, y que implica estar disponible fuera de
su horario de trabajo, sino porque, incluso, en ocasiones la propia negociación colectiva opta
por la no aplicación del derecho a la desconexión digital. No obstante, el régimen de libre dis-
ponibilidad que debiera regularse adecuadamente para no causar confusión o inseguridad, de-
limitando claramente los periodos de trabajo y las condiciones de ejercicio y la compensación
que corresponde, no puede implicar una renuncia al ejercicio pleno del derecho al descanso y
al de desconexión, aceptándose implícitamente que quien ocupe puestos de dirección tengan
que tener una disponibilidad de 24 horas/7 días a la semana. En tal sentido, es preciso recordar
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que tanto la LOGDG, como la LTD incluyen expresamente a los puestos directivos dentro del
ámbito de aplicación del derecho a la desconexión digital (arts. 88.3 LOGDG y 18.2 LTD), no
pudiendo ser excluidos ni por la negociación colectiva, ni mucho menos por la política interna
de la empresa, de la aplicación de este derecho8. 

Al margen de lo anterior, como se sabe, la anhelada reforma legal sobre el derecho a la
desconexión digital no llego a buen término, y, en consecuencia, la regulación legal vigente
sigue contenida en las anteriores normas de la LOGDG que no definen el derecho (art. 88), por
una parte, o que lo realizan de una forma genérica en la LTD (art. 18), por otra. Por tanto, hasta
que pueda volver a ver la luz una necesaria e ineludible intervención del legislador sigue ha-
biendo una indefinición legal del derecho a la desconexión, resultando crucial la función de la
negociación colectiva, por una parte, y la política interna de la empresa, de otra, pese a que se
deba entender que, en su defecto, el derecho a la desconexión digital podrá ser invocado por
la persona trabajadora en aras de que la empresa respete los derechos fundamentales y de
rango constitucional que están en juego. Los textos legales referenciados no cabe duda de que
están reconociendo un auténtico derecho subjetivo a la desconexión, aunque en el actual con-
texto de digitalización requieren una reforma normativa que identifique su contenido básico e
irrenunciable que ha de entenderse como único, y ha de aplicarse de forma indistinta, tanto
para el trabajo presencial como para el trabajo a distancia, y de modo particular para el teletra-
bajo y otras formas flexibles de organización del trabajo.

3. TELETRABAJO, DERECHO A LA DESCONEXIÓN Y MÓVIL PERSONAL

El deber empresarial de no comunicación incide, no sólo en los trabajos que han de ser eje-
cutados con herramientas o dispositivos digitales de la empresa, y de forma especial en el te-
letrabajo, sino que debe operar frente a cualquier actividad laboral presencial o en remoto, que
potencialmente está expuesta al riesgo de hiper conectividad por el uso generalizado del móvil
personal o smarthphone, y por la utilización excesiva del canal de mensajería de WhatsApp9.
Dicho canal por lo común carece de una regulación específica, cuando es muy frecuente que
sea el medio habitual de comunicación con la empresa, de forma individual o grupal para el
ejercicio del poder de organización y dirección empresarial. Con carácter general, hay una obli-
gación de regulación sobre la política de uso de los dispositivos digitales puestos a disposición
por la empresa a las personas trabajadoras (art. 87.3 LOGDG), pero, por el contrario, no hay
dicha exigencia sobre dicho dispositivo personal del asalariado. Y es cada vez más urgente que
se incluyan normas de uso y funcionamiento en la actividad profesional, incluyendo la aplicación
de mensajería de WhatsApp, puesto que a la luz de las resoluciones judiciales es a través de
este canal cómo se quiebra comúnmente el derecho a la desconexión10. Solamente en la Ley
de Trabajo a Distancia podemos encontrar una referencia a dichos dispositivos privados, indi-
cándose lo siguiente: «la empresa no podrá exigir la instalación de programas o aplicaciones
en dispositivos propiedad de la persona trabajadora, ni la utilización de estos dispositivos en el
desarrollo del trabajo a distancia» (art. 17.2 LTD). Es una norma que limita este uso profesional
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8 TRUJILLO PONS, F., «Las personas trabajadoras que ocupan «puestos directivos» y su derecho a la descone-
xión digital en el trabajo», Iuslabor (2022), n.º 1. 
9 INE, Encuesta sobre las TIC en los Hogares, año 2023: Las actividades más realizadas en los tres últimos meses
están relacionadas con la comunicación (el 94,8 % de la población de 16 a 74 años). Entre ellas destacan Usar
servicios de mensajería instantánea (WhatsApp…) —el 92,5 %—, Recibir o enviar correos electrónicos (82,0 %)
y Realizar videollamadas (76,1 %). MONTESDEOCA SUÁREZ, A., «WhatsApp como medio de comunicación
entre la empresa y las personas trabajadoras: los conflictos que plantea esta herramienta», Revista Internacional
y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo (2024), vol. 12, n.º 1, pp. 323 y ss.
10 Vid. en detalle, MOLERO MARAÑÓN, M.ª L., «Contenido y alcance del derecho a la desconexión digital a la
luz del Proyecto de Ley de reducción de la duración máxima de la jornada, y de las interpretaciones judiciales»,
en AA. VV. (Molero, M.ª L. y García, M.ª B., Dirs), Mujer trabajadora: Tejiendo equidad en la era tecnológica, Va-
lencia (Tirant lo Blanch), 2025, pp. 325 a 338. 
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de los medios privados del trabajador, aunque este mandato tiene dos importantes limitaciones:
sólo se aplica al trabajo a distancia afectado por esta Ley, que sólo es una parte del teletrabajo
que hay en España (el que iguala o supera el 30 % del tiempo de trabajo); y se limita a impedir
que se imponga unilateralmente por el sujeto empresarial, pudiéndose admitir su utilización si
media el consentimiento del empleado propietario del aparato.

En efecto, en el régimen del teletrabajo y en ausencia del contacto presencial, se intensifica
la utilización del móvil personal como medio de comunicación más habitual entre la empresa y
la persona trabajadora, admitiéndose por las resoluciones judiciales más recientes como medio
de interacción válido, junto con las plataformas habituales para videoconferencias (Google Meet,
Microsoft Teams, o Zoom) y el correo electrónico. No obstante, es importante reconocer que
con respecto a esta vía de comunicación personal deben regir ciertas cautelas, sin que haya
hasta la fecha un consenso claro sobre cómo ha de utilizarse. Ahora bien, lo que sí resulta evi-
dente es que su utilización en el régimen del teletrabajo se intensifica, pudiendo generar pro-
blemas para la efectividad del derecho a la desconexión digital. En tal sentido, el Tribunal
Supremo ha dictado dos pronunciamientos judiciales que posibilitan de manera sustancial su
utilización en el ámbito de esta modalidad de trabajo. El primero de ellos es la sentencia de 20
de febrero de 2024» que indica que no se puede usar el móvil personal del trabajador como
canal ordinario de contacto, si no existe consentimiento expreso o tácito11. A este respecto, se
establece que es importante en el régimen del trabajo a distancia dejar constancia de los canales
de comunicación válidos. Ahora bien, en casos excepcionales de urgencia justificada, la em-
presa puede dirigirse al número personal del trabajador —siempre que este canal haya sido uti-
lizado previamente de forma consentida, aunque fuera de manera tácita—. De este modo, el
Alto Tribunal declara que no se vulnera automáticamente el derecho a la desconexión digital
por el simple hecho de realizar un intento de contacto, si este se produce dentro del horario la-
boral y ante una necesidad organizativa imprevista, «puesto que este derecho no tiene carácter
absoluto». La falta de respuesta del trabajador puede, en ciertas circunstancias, dar lugar a
consecuencias disciplinarias, si su disponibilidad en horario laboral es exigible y el canal de
contacto ha sido razonablemente consensuado; admitiéndose que una urgencia real dentro del
horario laboral puede justificar un intento puntual de comunicación al móvil personal si existe
un uso previo aceptado.

Ahora bien, en el siguiente pronunciamiento la Sala Cuarta del TS va más allá, cuando en
la sentencia de 2 de abril 202512 se declara lícita la cláusula contenida en un contrato tipo de
trabajo a distancia en el que constaba que la empresa podrá utilizar «el correo electrónico y el
número de teléfono personal de la persona trabajadora a distancia, si fuera necesario contactar
con ella por urgencias del servicio». De esta forma, y «sin perjuicio de que podría ser deseable
una mayor concreción y especificación de esas necesidades y urgencia», se entiende por el
Alto Tribunal que dicha cláusula es lícita, puesto que «en la realidad actual la facilitación a la
empresa por parte de la persona trabajadora de su correo electrónico y número de teléfono per-
sonal puede ser necesaria, adicionalmente, para la «ejecución» del contrato de trabajo, según
dispone el artículo 6.1 b) del Reglamento general de protección de datos». Esta cláusula no in-
cumple, en sí misma y por sí sola, las exigencias de la finalidad, adecuación, pertinencia y limi-
tación a lo necesario de la transmisión de datos personales («minimización de datos») (artículo
5.1 b) y 5.1 c), respectivamente, del Reglamento general de protección de datos). La admisión
de la validez de esta cláusula se acepta, puesto que la empresa sólo puede utilizar el correo
electrónico y número de teléfono personal, «si fuera necesario» contactar con la persona traba-
jadora, «por urgencia del servicio».  Y en este sentido, indica que en el caso del teletrabajo la
empresa tiene que garantizar a la persona trabajadora a distancia «la atención precisa en el
caso de dificultades técnicas a que ser refiere el artículo 11.2 LTD». 
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11 STS n.º 257/2024, de 20 de febrero.
12 STS 267/2025, de 2 de abril 2025. Dicho pronunciamiento parece contradecir lo indicado 10 años atrás en la
STS 21 de septiembre de 2015, en la que estableció que una empresa no puede obligar al trabajador a facilitar
el número de su teléfono móvil y el correo electrónico privado insertando a ese fin una cláusula con este contenido
en el contrato. 
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Indudablemente, la motivación de dicha resolución judicial llama la atención por la diferen-
cia de razonamiento que muestra con un pronunciamiento anterior por dos razones nucleares.
La primera respecto al consentimiento del trabajador, cuando se presta en un contrato-tipo, al
considerar que realmente no es válido y no se puede exigir, porque «el trabajador es la parte
más débil del contrato y que al ser incluida por la empresa en el momento de acceso a un bien
escaso como es el empleo puede entenderse que su consentimiento sobre tal extremo no es
por completo libre y voluntario»13. Y la segunda porque, tal y como reconoce el propio Tribunal
Supremo en 2025 para separarse del criterio de la sentencia de 2015, en dicha resolución «no
quedó acreditado que el teléfono móvil del trabajador o su correo electrónico fueran necesarios
en ese caso para el mantenimiento o cumplimiento del contrato de trabajo». Dicha conclusión
no consideramos que en el régimen del teletrabajo sea del todo necesario para que pueda cum-
plirse el contrato de trabajo a distancia, habiendo medios tecnológicos menos invasivos y más
respetuosos de la privacidad personal que el teléfono móvil del propio trabajador, como sería
un móvil proporcionado por la empresa para el uso exclusivamente profesional.

En todo caso, a partir de estas premisas, el Alto Tribunal considera que el contacto se rea-
lizará en casos excepcionales, pese a que la Sala reconoce que sería deseable una mayor con-
creción y especificación de esa necesidad y urgencia que legitima su utilización. Desde esta
perspectiva, es preciso hacer notar que, en el propio acuerdo de trabajo a distancia, cuando re-
glamenta el derecho a la desconexión definía, como circunstancias de urgencia justificadas que
permitían la conexión, las siguientes: «Se considerará que existen circunstancias de urgencia
justificada en situaciones que puedan suponer un perjuicio empresarial o del negocio cuya ur-
gencia temporal requiera una respuesta o atención inmediata por parte del trabajador»14. A nues-
tro parecer, dicha tipología de cláusula apoyada en la regulación de la política interna de la
empresa resulta excesivamente genérica para justificar la quiebra del derecho a la desconexión
digital. Se abre con dicha fundamentación jurídica, y de modo particular en el régimen del tele-
trabajo, una espita muy grave para la comunicación empresarial con los empleados a través
del móvil personal, que descansa en unos límites excesivamente difusos para romper el derecho
al descanso del empleado, sin obviar el derecho a la protección de datos implicado en el uso
del número del móvil personal, que son admitidos por la jurisprudencia social sin las suficientes
garantías. Como se sabe, dicha jurisprudencia rectifica en parte lo declarado por la Audiencia
Nacional  que declaró la nulidad de una cláusula del contrato individual en régimen de teletrabajo
parcial que obligaba al trabajador a facilitar su número de teléfono móvil para recibir SMS o ac-
ceder a aplicaciones que confirmarán su identidad, apoyándose eso sí en la norma del convenio
colectivo aplicable (art.19 Convenio Contact Center), debiendo concebirse como una decisión
libre del trabajador, pero no como una obligación15.

En este sentido, es preciso hacer notar que la persona trabajadora puede otorgar normal-
mente su consentimiento para el uso del móvil personal como medio de comunicación con la
empresa para su utilización con fines laborales, expresamente o por vía de facto, pero su con-
sentimiento no puede considerarse tácitamente otorgado para contactar con el empleado libre-
mente, y en cualquier momento, ya que existe un claro desequilibrio de poder entre el titular de
los datos y el responsable de su tratamiento (art. 6.2 LO 3/2018). La utilización del trabajador
de su teléfono móvil, vía WhatsApp se entiende como «un acto afirmativo claro» de su consen-
timiento a recibir en su móvil, la comunicación de asuntos relacionados con el trabajo, pero ello
no puede dar vía libre para que se envíen en su tiempo de descanso. La utilización fuera del
estricto marco laboral pone en juego el derecho fundamental a su privacidad (art. 18.1 CE), y a
la protección de sus datos personales (art. 18.4 CE), debiendo quedar inaccesible dichos medios
de comunicación durante los tiempos ajenos a la jornada laboral. No se puede obviar que se
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13 STS 21 septiembre 2015.
14 En efecto dicha cláusula fue anulada por la resolución judicial, pero no por su contenido, sino porque proviene
de una política interna de la empresa sobre el derecho a la desconexión digital sin haber dado audiencia previa
a la representación de las personas trabajadoras. 
15 SAN n.º 44/2022, de 22 marzo.
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trata de un dato personal del asalariado que como tal está protegido específicamente frente a
su utilización privada, operando, no sólo con respecto a su empresario, sino frente a cualquier
tercero que lo utilice para su conexión fuera del del ámbito de trabajo que requerirá igualmente
el propio consentimiento del empleado (art. 6.3 LO 3/2018)16.

Desde esta perspectiva, la Agencia Española de Protección de Datos (en adelante, AEPD)
en sus resoluciones más recientes subraya la necesidad de respetar la normativa en materia
de protección de datos, incluso, en las dinámicas internas de comunicación empresarial y reco-
mienda evaluar cuidadosamente la base jurídica aplicable antes de utilizar datos personales en
herramientas de mensajería instantánea. Todavía más cuando dichos grupos de WhatsApp sir-
ven para emitir mensajes laborales fuera del horario de trabajo, lo que implica una intromisión
aún mayor en la esfera privada del afectado. La AEPD recuerda que el uso de datos personales
de contacto, como el número de teléfono móvil, para establecer comunicaciones entre compa-
ñeros de trabajo mediante herramientas como WhatsApp, constituye un tratamiento de datos
personales sometidos a las exigencias del RGPD. En el entorno laboral, el consentimiento del
trabajador no puede considerarse libremente prestado debido al desequilibrio inherente a la re-
lación empleador-empleado, por lo que carece de validez como base jurídica legitima. En su
análisis, el organismo señala que el tratamiento podría estar justificado en ciertas condiciones
sin necesidad de su consentimiento, como cuando resulta necesario/indispensable para ejecutar
el contrato laboral, satisfacer un interés legítimo del responsable o cumplir una obligación legal,
sin que existan medios alternativos menos intrusivos, como puede ser el correo electrónico cor-
porativo, debiendo ser la empresa la que acredite alguna de estas circunstancias17. 

En la misma dirección, y de forma muy reciente, la AEPD ha sancionado con 80 000 euros
a una empresa por utilizar teléfonos móviles personales de sus empleados para gestionar los
códigos de doble factor y autenticación necesarios para acceder a sistemas de un cliente inter-
nacional. La AEPD ha entendido que la medida no estaba amparada por el art. 6.1 RGDP, puesto
que, según su criterio, la ejecución del contrato laboral no autoriza automáticamente a la em-
presa a emplear datos personales de los trabajadores, cuando existan alternativas razonables,
sin entender que el tratamiento de dichos datos personales fuera necesario para la ejecución
del contrato de trabajo. En este caso, el uso de teléfonos personales no era indispensable y po-
dría haberse evitado con medios corporativos adecuados. De esta forma, se subraya que la se-
guridad informática no puede trasladar a los empleados la carga de utilizar sus bienes privados,
ni puede justificarse el acceso a datos personales sin una base legal sólida y proporcional. La
AEPD consideró que la ejecución un contrato laboral no justifica la cesión del teléfono personal
del trabajador a un tercero, siendo que ese dato pertenece a la esfera privada y su uso no es
objetivamente necesario, ni proporcional18.

Todo lo anterior conduce a sentar unos precedentes claros del uso inadecuado de medios
de comunicación personales en el ámbito profesional, y debería obligar a las políticas internas
de comunicación digital que tener en cuenta los principios de minimización y limitación del tra-
tamiento de datos personales en el RGPD. A este respecto, los protocolos de utilización de los
dispositivos digitales en las empresas deberían prestar especial atención al uso de los móviles
privados, estableciendo medidas de seguridad y de garantía adicionales de la voluntariedad del
trabajador en todo caso en el horario laboral, con riesgo evidente de sanción en caso de utili-
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16 Sobre que el número del móvil personal es un dato, véase AEPD, Número de teléfono y concepto de dato per-
sonal, Informe 2006.  
17 Resolución AEPD 5 marzo de 2025 PS/00393/2024, «¿Puede la empresa utilizar el móvil particular para incluir
en grupo de WhatsApp?», ElDerecho.com, 3 mayo 2025. Con anterioridad, muy interesantes dos resoluciones
de la APED de 10 de octubre de 2023 y de 9 de enero de 2023 ya habían estudiado la cuestión de si resulta
posible obligar a un trabajador a formar parte de un grupo de WhatsApp creado por la empresa para comunica-
ciones empresariales, indicando que sólo resulta legítimo, si se hace mediante un teléfono suministrado por esta.
18 AEPD de 27 enero 2026.
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zación fuera del mismo.  No obstante, a la vista de las resoluciones de la AEPD se ha de con-
siderar que la mejor manera de evitar los riesgos es proporcionar un teléfono profesional a todos
los empleados, dotado de medios de seguridad y con reglas precisas sobre su utilización, y
dejar al margen de la comunicación al móvil personal del empleado como canal de comunicación
en el régimen del teletrabajo19. Parece claro que no todas las empresas podrán permitirse ha-
cerlo, ahora bien, resultará de suma importancia advertir de los riesgos que tiene su utilización
en el entorno profesional que se agravan en mayor medida fuera del mismo.

4. LA NECESIDAD DEL REFORZAMIENTO DEL DERECHO A LA DESCONEXIÓN EN EL
ÁMBITO DEL TELETRABAJO: LA DIFICULTAD DE LA FLEXIBILIDAD HORARIA

Como se ha expuesto, la normativa reguladora del derecho a la desconexión por dos oca-
siones consecutivas hace una referencia especial a la necesidad de preservar este derecho en
el ámbito del teletrabajo.  De este modo, tanto la LOGDG con una redacción mejorable hace
alusión a que se deberá preservar el derecho a la desconexión digital en el trabajo a distancia,
tanto a tiempo completo, como en su modalidad híbrida, «así como en el domicilio del empleado
vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnológicas» (art. 88.3), reproduciéndose
dicha disposición en similares términos en la Ley 10/2021 (art. LTD). Como se sabe, en el tele-
trabajo se difuminan más las fronteras entre la vida profesional y personal y familiar, dificultando
la delimitación entre el tiempo de trabajo y tiempo de descanso, que es el presupuesto necesario
para ejercer el derecho a la desconexión. Por otro lado, el teletrabajador tiene a su disposición
las herramientas digitales para ejercer su actividad laboral en todo momento (24 horas/7 días a
la semana), provocando todo ello un mayor riesgo de no desconectar del trabajo, exigiéndole a
la persona trabajadora una mayor autodisciplina para desvincularse por completo del entorno
laboral. 

Y es que las reglas de juego del teletrabajo juegan realmente en contra del derecho a la
desconexión digital, puesto que las bondades de esta modalidad son precisamente la flexibilidad
que opera fundamentalmente en el tiempo de trabajo, otorgando una mayor capacidad de au-
togestión laboral del trabajador, ganando en autonomía organizativa. Tal y como reza en la Ex-
posición de Motivos de la LTD, las ventajas que otorga el teletrabajo de una mayor flexibilidad
en la gestión de los tiempos de actividad profesional y los períodos de descanso, con un efecto
favorable en la facilitación del ejercicio del derecho a la conciliación al ganar en capacidad de
autoorganización, son precisamente los riesgos que pueden jugar en contra de la persona tra-
bajadora para ejercer efectivamente su derecho a la desconexión digital20. Desde esta perspec-
tiva, hay un consenso generalizado de que la flexibilidad que otorga la modalidad del teletrabajo
puede producir, al fin y a la postre, una mayor disponibilidad de su tiempo de trabajo, provocando
una dificultad de fijar unos límites claros y seguros en la jornada laboral, invadiendo con mayor
facilidad el tiempo de descanso, al coincidir el lugar de trabajo con el domicilio.

Por otro lado, el riesgo de aislamiento y la falta de contacto presencial entre empresa y te-
letrabajador se puede combatir en ocasiones con una necesidad empresarial de comunicación
constante o sistemática que conduce a que el contacto empresarial se normalice en mayor me-
dida a cualquier hora y por canales informales. A este respecto, el sujeto empresarial o persona
en quien éste delegue no es tan consciente de la ruptura de los tiempos de descanso de la per-
sona trabajadora como en el trabajo presencial, en el que la persona trabajadora deja su puesto,
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19 GUZMÁN, M.ª E.; CALVO, J. y RODRÍGUEZ PIÑERO, M., «La empresa y el teléfono móvil de sus empleados»,
Periscopio Fiscal y Legal, 23 abril 2025.
20 Vid. NIETO ROJAS, P., «Trabajo a distancia y conciliación de la vida laboral y familiar. ¿Es una herramienta efi-
caz para la igualdad de género?», en AA. VV. (Romero Burrillo, A. M.ª, Dir.), La mujer ante los retos 4.0, Pamplona
(Aranzadi), 2023, pp.  205 y ss.; DURÁN BERNARDINO, M., «El impacto de las nuevas tecnologías en la conci-
liación y la corresponsabilidad en España», en AA. VV. (Molero Marañón, M.ª L. Dir.), Ser mujer en el mercado de
trabajo: Dificultades, oportunidades y retos, Pamplona (Aranzadi), 2022, pp. 360 a 366.
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y abandona el centro de trabajo y las instalaciones empresariales, desvinculándose del entorno
profesional. En tales casos, el jefe superior sabe con certeza que está interrumpiendo su tiempo
de descanso si se comunica con el empleado. 

Todo lo anterior provoca una difícil armonía entre teletrabajo y derecho a la desconexión di-
gital. Por ello, resulta crucial que se delimite con claridad el horario de trabajo y en su caso se
fijen las reglas de disponibilidad de la flexibilidad horaria en el acuerdo de trabajo a distancia,
respetando los tiempos de disponibilidad obligatoria y la normativa del descanso (arts. 7 c) y 13
LTD). A este respecto, la norma de esta modalidad de trabajo hace una apuesta clara por la fle-
xibilidad horaria, de modo que la decisión de la persona teletrabajadora ocupa un lugar predo-
minante a la hora de modular su horario de trabajo, pero sin que ello pueda implicar que
desaparezcan por completo las fronteras que marcan el tiempo de descanso, y que preceptiva-
mente han de respetarse. En consecuencia, es importante regular en su caso los tiempos de
disponibilidad obligatoria en el acuerdo a distancia donde existe la posibilidad de ser llamado
para trabajar en cualquier momento, alterando el horario, o incluso modificando la tipología de
jornada laboral, de continuada a partida, o irregular, pero sin que ello pueda suponer un cambio
cuantitativo de la jornada de trabajo, implicando en todo caso el abono de los pluses de dispo-
nibilidad21. Ahora bien, la aceptación de este complemento salarial que implica estar disponible
fuera de horario no implica que renuncie por completo a su derecho a la desconexión; fuera de
los tiempos de disponibilidad acordados, el sujeto empresarial deberá respetar los tiempos de
descanso. 

Asimismo, es crucial para el ejercicio del derecho a la desconexión la aplicación del sistema
de registro horario que refleje fielmente el tiempo que la persona trabajadora dedica a la activi-
dad laboral, incluyendo específicamente el momento de inicio y de finalización de la jornada
(art. 14 LTD). De hecho, su regulación remite a lo dispuesto en la regulación del artículo 34.9
ET con las adaptaciones propias de su especialidad que puedan ser contempladas por la ne-
gociación colectiva. En tal sentido parece que las fórmulas escogidas deberán ser por vía tele-
mática o remota, a través de los propios instrumentos informáticos de los que suele disponer el
empleado para la realización de su actividad laboral, siendo sustituidos los sistemas de control
horario propios del trabajo presencial por otros que se adapten a esta modalidad de trabajo,
pudiéndose activar en el propio ordenador de trabajo para verificar el inicio y la finalización del
horario de trabajo22. En todo caso, es importante que en el régimen del teletrabajo se establez-
can mecanismos que garanticen la autenticidad y veracidad del sistema de registro, instalándose
sistemas de registro digital tal y como pretendía el Proyecto de Ley de reforma de la duración
máxima de la jornada, en todo trabajo, pero de forma más relevante en el teletrabajo donde la
invisibilidad física del teletrabajador puede provocar mayores dificultades para comprobar la ve-
racidad de sus horas de trabajo. Ello ya está provocando dudas e incertidumbres entre los tri-
bunales de lo social, cuando se comprueba que los teletrabajadores en la mayoría de las
ocasiones activan y desactivan el sistema de registro a su libre arbitrio, cuestionándose su cre-
dibilidad cuando se comprueba ante un trabajo híbrido que solamente cuando realiza teletrabajo
lleva a cabo  horas extraordinarias, mientras que en el presencial que tiene un registro automa-
tizado y controlado solo realiza horas ordinarias, siendo finalmente la pretensión desestimada
por el Tribunal Superior23.

Desde esta perspectiva, es absolutamente crucial, por una parte, que la empresa pueda su-
pervisar el horario que realiza la persona trabajadora en su domicilio a través de estos sistemas
de registro, y por otra, que la persona teletrabajadora registre la totalidad de las horas de trabajo
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21 LOUSADA AROCHEA, F.; PAZOS PÉREZ, A. y RON LATAS, R., Trabajo a distancia y teletrabajo. Regulación
laboral, procesal y de Seguridad Social. Teletrabajo transnacional, Madrid (Tecnos), 2022, pp. 217-218. 
22 MARTÍNEZ BARROSO, M.ª R., «Teletrabajo y desconexión digital en perspectiva de equidad de género en
salud», cit., p. 171.
23 Vid. STSJ Galicia 8 marzo 2022.
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que lleve a cabo, dejando atrás todos aquellos comportamientos que finalizan el trabajo fuera
del horario y sin registrar, para avanzar o adelantar el mismo, convirtiéndose en horas invisibles
por voluntad de la persona teletrabajadora. Resulta un presupuesto esencial para que se pueda
ejercer con eficacia el derecho a la desconexión que ambas partes del contrato de trabajo cum-
plan sus obligaciones en el registro de horas de trabajo. 

5. LA INTERVENCIÓN DE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA Y LA POLÍTICA INTERNA DE
LA EMPRESA EN EL TELETRABAJO

5.1. Un papel secundario del convenio colectivo en espera de una regulación futura
mejorable

Desde un principio, la regulación legal del derecho a la desconexión digital se distinguió por
trasladar la concreción de sus modalidades de ejercicio a la negociación colectiva y a la política
interna de la empresa. La disciplina general de la LOGDG justificaba dicha atribución, al enten-
der que la fuente natural de reglamentación debía ser la negociación colectiva al depender su
contenido, y en particular el modo de su ejercicio de la naturaleza y objeto de la relación laboral
(art. 88.2 LOGDG), a la que se deberán ajustar las políticas internas de la empresa que también
deberán incluir acciones de formación y sensibilización del personal sobre un uso razonable de
las herramientas tecnológicas (art. 88.3 LOGDG). En el caso del teletrabajo, pese al papel nu-
clear que cumple la negociación colectiva con llamadas continuas de la Ley 10/2021 al convenio,
en el caso del derecho a la desconexión digital de forma sorprendente remite preceptivamente
la concreción del derecho en sus modalidades de ejercicio a la política interna de la empresa
(art. 18.2 LTD). De esta forma, queda la negociación colectiva en un función claramente secun-
daria o potestativa, al disponer simplemente que «los convenios colectivos o acuerdos colectivos
de trabajo podrán establecer los medios y medidas adecuadas para garantizar el ejercicio efec-
tivo del derecho a la desconexión en el trabajo a distancia», cuyas previsiones, como no podía
ser de otra forma, deberán respetarse por la política interna de la empresa. Ahora bien, dicha
función se completa con lo dispuesto en la Disposición Adicional Primera de la LTD que, preci-
samente, realiza una llamada a los convenios colectivos para que regulen «las posibles circuns-
tancias extraordinarias de modulación del derecho a la desconexión», dando a entender que
este derecho se podrá inaplicar o suspender temporalmente en su ejercicio ante circunstancias
que no sean las ordinarias. Indudablemente, llama la atención que se atribuya esa función al
convenio para debilitar su efectividad, en lugar de que intervenga para concretar su ejercicio en
función del sector y de la actividad laboral de que se trate.

Pese a lo anterior, en los estudios más recientes sobre la negociación colectiva frente a este
concreto derecho digital se comprueba que cada vez es más frecuente en la práctica negocial
la atención a este derecho en el régimen del teletrabajo, de modo particular en el último bienio
2023-2024, más en la negociación colectiva empresarial que sectorial24. Lo primero que se ha
de advertir es que su ubicación sistemática en el convenio es muy desigual: en algunos casos,
se establece en el apartado de teletrabajo, en otros en el relativo al derecho a la desconexión
digital haciendo una referencia específica al teletrabajo, y en otros no se contempla normativa
concreta alguna para esta modalidad, fijando un régimen común para el trabajo presencial y en
remoto. Con relación a su contenido, parece indudable que sus cláusulas se inspiran en las
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24 Vid. entre otros, MORENO SOLANA, A., «La negociación colectiva ante el derecho a la desconexión digital»,
en AA. VV. (García, G. y Moreno, A., Dirs.), La negociación colectiva antes los nuevos retos jurídico-laborales,
Madrid (Dykinson), 2023, pp. 222 y ss.; RINCÓN SÁNCHEZ, C., La desconexión digital en la negociación colectiva
estatal 2018 a 2024, Tesis Doctoral inédita; ARAGÓN GÓMEZ, C., «El derecho a la desconexión digital: Entre la
teoría y la práctica. Análisis de la negociación colectiva y de sus garantías de efectividad», en AA. VV. (Molero,
M.ª L. y García, B., Dirs), Mujer trabajadora: Tejiendo equidad en la era tecnológica, cit., pp. 360 a 368. En el
marco específico del teletrabajo, RODRÍGUEZ FERNÁNDEZ, M.ª L. y BASTANTE VELÁZQUEZ, C., «Los dere-
chos digitales y la inteligencia artificial en la negociación colectiva», Temas Laborales (2025), n.º 176, pp. 258 y
ss.
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pautas marcadas por el V AENC 2023 para la regulación del derecho en su Capítulo XI, que,
como se ha expuesto, fijan el derecho como una mera alternativa en poder de la persona tra-
bajadora, pero no como una obligación, frente a la comunicación empresarial, que, eso sí, no
podrá requerir respuesta a la persona trabajadora, ni ésta se encontrará obligada a responder,
salvo que existan circunstancias excepcionales de fuerza mayor, estableciéndose la garantía
de indemnidad que deberá salvaguardar el trabajador si ejerce el derecho.  

Pues bien, en una gran mayoría de convenios, los más frecuentes se limitan a reproducir el
texto de las disposiciones legales mínimas sin concretar, ni desarrollar medidas adicionales o
adaptadas a las necesidades de cada ámbito, o incluso simplemente establecen una declaración
programática especialmente deficiente, con cláusulas de este tenor: «Las partes firmantes des-
arrollarán durante la vigencia del convenio los criterios para el ejercicio del derecho a la desco-
nexión digital en los que al menos se especificarán las modalidades de ejercicio del derecho a
la desconexión, especialmente en el supuesto del trabajador a distancia o en el domicilio del
empleado»25. En otros hay una mayor atención a la regulación, reglamentándose con carácter
general más como un derecho, y no como una obligación, al indicar que aquellas personas tra-
bajadoras que realizan comunicaciones fuera del horario establecido podrán hacerlo con total
libertad, pero asumiendo que no tendrán por qué obtener respuesta hasta el día hábil posterior26.
Del mismo modo, de su redacción se infiere que las personas trabajadoras podrán bajo su libre
criterio, atender o no al remitente en cualquier sentido, salvo las excepciones que en cada caso
se indican. Dichas previsiones tienen como denominador común que se aplican a todo el per-
sonal, incluido el directivo que tiene un papel de gran importancia como referente y ejemplo27. 

Excepcionalmente, hay convenios colectivos que alientan a que las plantillas hagan efectivo
el derecho en estos términos: «no se exigirá, ni se esperará por parte de la persona trabajadora
que acceda a los sistemas informáticos puestos a su disposición con el objetivo de revisar o res-
ponder correos o responder llamadas relacionadas con su prestación laboral, una vez finalizada
su jornada»28, o de forma más acertada, se impone la obligación a la empresa de abstenerse de
contactar con los empleados fuera de la jornada laboral, indicando que «salvo que se dé una si-
tuación de urgencia no se realizarán llamadas telefónicas, envío de correos electrónicos o de
mensajería de cualquier tipo más allá del horario de trabajo de la persona trabajadora»29. Final-
mente, en otros convenios colectivos de empresa se recogen medidas o buenas prácticas para
promover el derecho, al modo que lo indica el V AENC 2023. Entre otras, se estipulan acciones
como procurar que las comunicaciones se envíen exclusivamente a las personas implicadas y
con el contenido imprescindible, simplificando la información; utilizar la configuración de la opción
de envío retardado en los correos electrónicos que se emitan a aquellos trabajadores fuera de
la jornada laboral; o programar respuestas automáticas, durante los periodos de ausencia, indi-
cando las fechas en las que no se estará disponible, y designando el correo o los datos de con-
tacto de la persona a quien se hayan asignado las tareas durante tal ausencia30. También es de
suma efectividad, cuando se opta por utilizar herramientas para garantizar el ejercicio del dere-
cho, como habilitar sistemas de desactivación del equipo informático fuera del horario o la insta-
lación de alertas en los equipos electrónicos puestos a disposición de las personas
teletrabajadoras que se activen al superar la jornada de trabajo, que son recursos que sirven de
cortafuegos a la continuidad de la conexión laboral, garantizando la aplicación del derecho.
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25 Art. 113 IX Convenio colectivo estatal del corcho. En la misma dirección de remisión a la Ley: Anexo II del VIII
Convenio colectivo de Roca Corporación Empresarial SA y Roca Sanitario SA.
26 Art. 29 Convenio colectivo de Vodafone Intelligent Solutions España, SA o art. 75 Convenio colectivo estatal
para las empresas de gestión y mediación inmobiliaria. Convenio colectivo de Carburos Vía Augusta Logistics
(art.59) o el Convenio colectivo de Telefónica (Anexo XIII).
27 Art. 59 Convenio colectivo Vía Augusta Logistics o el Anexo XIII Convenio colectivo de Telefónica.
28 Convenio colectivo Kiabi España KSCE SA.
29 Art. 57 bis Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad 2023-2026.
30 Art. 13 Convenio colectivo Ibermática; Anexo II Convenio Colectivo Michelin España y Portugal SA 2023-2026.
Art. 27 bis Convenio colectivo Grandes Almacenes 2023-2026.
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Indudablemente, la cuestión más controvertida es la cláusula que posibilitaba el texto legal
del Proyecto de Ley de reducción de la jornada máxima, al igual que el V AENC 2023, en el que
se establece que la negociación colectiva podrá establecer «excepciones» a la irrenunciabilidad
del derecho, o se estipula la falta de obligación de contestar por la persona trabajadora, salvo
cuando «concurran circunstancias excepcionales de fuerza mayor, justificadas, que puedan su-
poner un grave riesgo hacia las personas o un perjuicio empresarial hacia el negocio y que re-
quiera la adopción de medidas urgentes e inmediatas». Dicha previsión es recogida de manera
sistemática por los convenios colectivos que regulan el derecho a la desconexión digital31, y es
claro que, como indicó la Audiencia Nacional, puede llegar a desnaturalizar el derecho, sino se
articula con las debidas garantías. En este sentido, resulta de interés traer a colación el pro-
nunciamiento de la Audiencia de 22 de marzo de 2022 (Rec 33/2022), en la que frente a una
cláusula de negociación colectiva que prescribía que «el trabajador tendrá derecho a no atender
dispositivos digitales, cuando su jornada laboral hubiese finalizado, salvo que concurran las cir-
cunstancias de urgencia justificada señaladas en esta cláusula», entendiéndose por tales, «si-
tuaciones que puedan suponer un perjuicio empresarial o del negocio, cuya urgencia temporal
requiera una respuesta o atención inmediata por parte del trabajador», se decantó por la nulidad
de dicha cláusula convencional, porque «los límites al derecho a la desconexión digital no los
puede establecer unilateralmente el empresario». 

Y es que hay que llamar la atención que la dicción literal de esta tipología de norma es ex-
cesivamente amplia o genérica, confiando en que el convenio colectivo hará buen uso del man-
dato de remisión. Pues bien, lo cierto y verdad es que se reproduce por sistema dicha cláusula
de excepción al ejercicio del derecho a la desconexión, pero la tónica general de la negociación
colectiva no concreta ni específica de ninguna forma cuáles son esas circunstancias excepcio-
nales que pueden quebrar el derecho a la desconexión. A este respecto, constituyen supuestos
excepcionales los que las especifican, como el V Convenio colectivo de instalaciones deportivas
y gimnasios que realiza una definición de las situaciones de urgencia que pueden quebrar el
derecho a la desconexión, bajo estos términos: «necesidad urgente de cubrir algún puesto de
trabajo por enfermedad o accidente de la persona que habitualmente lo cubre o de alguna per-
sona a su cargo que necesite de su asistencia o cualesquiera imprevistos que no se hayan podido
prever con anterioridad; incidencias importantes de mantenimiento o estado de los centros de
trabajo que deban ser atendidas o puestas en conocimiento de la plantilla por suponer cambios
en el transcurso diario de la actividad; cierre del centro de trabajo por cualesquiera causa»32. Del
mismo modo, el Convenio colectivo de Michelin España y Portugal  hace un mayor esfuerzo en
la delimitación, al exigir, para realizar llamadas fuera del horario de trabajo, el requisito de «au-
sencia de otra persona interlocutora presencial para toma de decisión», pero sobre todo porque
en estos casos en los que se requiere una lectura inmediata del correo electrónico, en período
de descanso, se impone a la empresa la obligación de avisar al trabajador por otro medio que
no es el habitual que permite al destinatario conocer su envío (llamada telefónica o mensajería
instantánea)33. De esta forma, se lleva a cabo un desarrollo normativo más preciso y con ma-
yores garantías de los supuestos en los que no se ha de respetar el derecho a la desconexión
digital del empleado. No obstante, dicha práctica negocial es absolutamente excepcional, re-
sultando que la mayoría de los convenios colectivos se limitan a reproducir sin más previsiones
muy similares a las dispuestas en el V AENC 2023, definiendo dichas situaciones de urgencia
de una forma muy genérica y sin apenas garantías34.
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31 Entre otros, art. 27 bis.3 Convenio Colectivo del sector de grandes almacenes 2023-2026, art. 51 V Convenio
Colectivo de Nokia Transformation Engineering Consulting Services Spain, SLU o art. 53 V Convenio Colectivo
Decathlon España SA.
32 Art. 29 V Convenio colectivo de instalaciones deportivas y gimnasios.
33 Anexo II del Convenio Colectivo Michelin España y Portugal SA 2023-2026.
34 ARAGÓN GÓMEZ, C., «El derecho a la desconexión digital…», cit., p. 361 y RODRÍGUEZ FERNÁNDEZ, M.ª
L. y BASTANTE VELÁZQUEZ, C., «Los derechos digitales…», cit., p. 260. 
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Desde nuestro parecer, se deberían retomar las orientaciones europeas que en su día es-
tableció la propuesta de Directiva sobre desconexión de 21 de enero de 2021, que deberían
guiar también la ordenación española, y que se deberían incluir en el texto legal que reglamen-
tará el derecho a la desconexión digital, operando tanto para el trabajo presencial como para el
trabajo a distancia y, en particular para el teletrabajo. En suma, es el legislador el que debe re-
glamentar la excepción al ejercicio de un derecho que es la clave esencial para el cumplimiento
de toda una serie de derechos nucleares de la persona trabajadora, como son el descanso, la
salud, la intimidad personal y familiar y el adecuado ejercicio del derecho a la conciliación de
responsabilidades. De este modo, el texto legal debería defender que la causa que provoca la
excepción se asimile a una «fuerza mayor u otras emergencias», —no bastando una configu-
ración como una circunstancia extraordinaria—, que aludiera a un acontecimiento externo y ex-
cepcional y en su caso imprevisible que repercute gravemente en la actividad empresarial o en
la/s personas trabajadoras (al modo de las horas extras por fuerza mayor). Desde esta pers-
pectiva, no se puede defender que cualquier perjuicio empresarial para el negocio puede impli-
car la quiebra del derecho a la desconexión. No basta que la necesidad empresarial sea
excepcional en la actividad productiva, sino que la causa que la provoca no puede ser ordinaria
o estructural como una punta de trabajo o una demanda sobrevenida, sino que el acontecimiento
que la produzca debe ser externo, imprevisible o previsible pero inevitable, por las graves con-
secuencias que puede producir sobre la persona trabajadora que ve interrumpido su derecho
al descanso.

Asimismo, resulta fundamental que se articule un canal especial de comunicación que se
separe del canal ordinario, para evitar que el trabajador tenga que estar alerta de forma siste-
mática a cualquier comunicación empresarial por si se trata de una circunstancia excepcional,
y que requeriría un sistema de doble garantía. Por una parte, al empresario es a quien le in-
cumbe la carga de probar la causa excepcional, debiendo informar anticipadamente y en la me-
dida de lo posible al trabajador, y, por otro lado, éste deberá ser compensado debidamente por
no respetarle el derecho a la desconexión, como si se tratara de una hora extraordinaria, o bien
la concesión de un tiempo de descanso. Expresamente, se debería establecer que el tiempo
de actividad laboral en este caso se abonará como horas extraordinarias o se compensará por
un determinado número de días libres a disfrutar en un breve período de tiempo. A día de hoy,
y en ausencia de una definición legal del derecho, es todavía más crucial la intervención de la
negociación colectiva resultando fundamental que la excepción al ejercicio del derecho se acote
de forma segura y restrictiva, al estar en juego derechos fundamentales de la persona teletra-
bajadora, y estar inmersos en una cultura que avanza en dirección contraria a la desconexión
digital.

5.2. El papel nuclear de la política interna de la empresa

Ahora bien, si la negociación colectiva no establece previsión alguna, práctica que sucede
con relativa frecuencia, al no ser contenido obligatorio del convenio colectivo o, sus cláusulas
se limitan a reproducir el texto legal o establecer mandatos programáticos, al no haber sido mo-
dificada la Ley, a la empresa se le abre un amplio campo de actuación para reglamentar la po-
lítica interna de la empresa, al modo de un protocolo de ejercicio del derecho que debería ser
de contenido variable, y no proforma, en función del tipo de actividad y de la ocupación y/o del
puesto35. En este sentido, resulta llamativo que dicha política interna se haya convertido al fin y
a la postre en la regulación de mayor peso en la concreción de todo el conjunto de interrogantes
que se abren con el deficiente texto legal aprobado en tiempos anteriores al actual contexto de
la digitalización, acompañada por una negociación colectiva que todavía no está a la altura de
la trascendencia jurídica y social que tiene este derecho, todavía en mayor medida si se trata
de teletrabajo. En todo caso, el convenio podrá no contener disposición alguna sobre el ejercicio
del derecho, y, por el contrario, la política interna será preceptiva que lo regule.
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35 Vid. MEGINO FERNÁNDEZ, D., «Desconexión digital: Caracterización y materialización en las políticas internas
de las empresas», Revista Española de Derecho del Trabajo (2022), n.º 250, pp. 37 a 86.
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De conformidad con la Ley 10/2021, «la empresa previa audiencia de la representación legal
de las personas trabajadoras, elaborará una política interna dirigida a personas trabajadoras,
incluidas los que ocupen puestos directivos, en la que definirán las modalidades de ejercicio
del derecho a la desconexión y las acciones de formación y de sensibilización del personal
sobre un uso razonable de las herramientas tecnológicas que eviten el riesgo de fatiga infor-
mática» (art. 18.2). Dicho precepto reproduce literalmente el contenido del régimen general del
derecho fijado por el artículo 88.3 LOGDG, a diferencia de lo que sucede con la intervención de
la negociación colectiva. Ello provoca que, a salvo de las previsiones fijadas por el convenio, la
empresa tiene la obligación de elaborar en todo caso, y con independencia del umbral de tra-
bajadores que ocupe, una política interna sobre el derecho a la desconexión. Como ha declarado
el Tribunal Supremo: «la legislación vigente no solo permite, sino que obliga, a la empresa a
elaborar una «política interna» sobre el derecho a la desconexión digital»36. 

Su adopción es una manifestación del poder de organización empresarial, frente a cuya de-
cisión solamente se prevé un derecho de participación a favor de la representación de los tra-
bajadores eminentemente débil, como es el derecho de audiencia, que supera el mero deber
de información pero que parece no se adscribe a la consulta, sin que, por tanto, se exija nego-
ciación, ni acuerdo con la representación de los trabajadores. Como declaró la Audiencia Na-
cional, la desconexión digital en el régimen de teletrabajo es un aspecto que no requiere una
negociación colectiva formal. En relación con la política de desconexión digital, el tribunal su-
brayo que, según los arts. 87 y 88 LPGDG y el art. 18.1 Ley 10/2021, la empresa tiene la obli-
gación de elaborar dicha política previa consulta con la representación legal de los trabajadores,
pero no necesariamente someterla a negociación colectiva37. Ahora bien, como ha indicado tam-
bién de forma reciente el Tribunal Supremo, la elaboración de esta política sin que se ha dado
dicha audiencia previa a la representación legal de las personas trabajadoras, vulnera las pres-
cripciones legales, y de conformidad con la doctrina contenida en la sentencia 225/2024, de 6
de febrero referida a los derechos de participación de la representación  los criterios de uso de
los dispositivos digitales de la empresa (art. 87.3 LOGDG), considera que son nulas las deci-
siones empresariales adoptadas sin la preceptiva intervención de la representación de los tra-
bajadores. En el caso que se resolvió, se ha de tener en cuenta que las previsiones adoptadas
en esta política interna se habían trasladado al acuerdo-tipo individual que firmaban los teletra-
bajadores, habiéndose declarado nulas dichas clausulas apoyadas en una política interna que
no era valida por no respetar el derecho de participación.

En todo caso, lo anterior conduce a destacar que la empresa se ha convertido en el artífice
esencial de la disciplina que afecta al derecho a la desconexión digital, asumiendo un papel de-
cisivo en la configuración jurídica de este derecho, puesto que la Ley no la restringe apenas en
su contenido, y además lo asume prácticamente de forma unilateral, puesto que la representa-
ción de los trabajadores puede no estar de acuerdo con su contenido, y ello no tendrá efecto al-
guno en su adopción salvo que incurra en una ilegalidad. Dicho poder empresarial será
especialmente relevante en la microempresa y empresas de pequeñas dimensiones donde la
falta de representación de los trabajadores es muy común, y el legislador le obliga igualmente
a adoptarla. Su importancia es vital no sólo por su contenido per se, sino porque en muchas
ocasiones sus cláusulas se podrán incorporar en el acuerdo individual del trabajo a distancia,
como modelo tipo, prestando el empleado un consentimiento a dichas disposiciones, aunque
realmente no estén de acuerdo con las mismas, pudiendo asumir una política de desconexión
digital que les perjudique evidentemente con el fin de acceder al empleo.

Y es que a dicha política interna de la empresa se le está atribuyendo la función de regular
excesivos interrogantes que lleva aparejado a día de hoy el ejercicio del derecho a la descone-
xión digital, particularmente en el ámbito del teletrabajo donde el texto legal afirma que había
de preservar el derecho. Dicha política tendrá que responder en su articulado nada menos que
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36 STS 267/2025, 2 abril 2025. 
37 SAN 6 mayo de 2024, n.º 53/2024. Vid. asimismo, STS 11 noviembre 2025, Rec 2024/2024.
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al modo concreto de su ejercicio —si no lo ha hecho el convenio—, reglamentando los deberes
y obligaciones que conlleva, tanto para el empresario como para la persona trabajadora, que
podrá ser variable en función de áreas diferenciadas de actividad, a los criterios de utilización
de los medios de comunicación a utilizar con especial atención al derecho a la protección de
datos personales y la privacidad digital. Asimismo, como se ha expuesto, deberá establecer los
supuestos en los que se excepciona el ejercicio del derecho de forma clara y precisa, el proce-
dimiento de actuación y las modalidades de compensación. Y, finalmente, se habrán de articular
acciones de formación y sensibilización sobre un uso razonable de las herramientas tecnológi-
cas que evite la fatiga informática. 

En relación con esta última referencia legal que preceptúan los textos legales, hay que indicar
que lo más adecuado es que dicha tipología de medidas se incorporará en el marco de la política
de prevención de riesgos laborales, adoptando todo el conjunto de exigencias que impone la
LPRL. No es momento ahora de abordarlo en profundidad, pero indudablemente dicha alusión
legal conecta directamente al derecho a la desconexión con los riesgos que implica la conecti-
vidad constante en la salud física y mental de las personas trabajadoras, con especial atención
a los riesgos psicosociales que se agravan en el régimen del teletrabajo. De manera directa, la
propia LTD lo reconoce cuando en la sección relativa al derecho de prevención de riesgos la-
borales, en la evaluación de riesgos y planificación de la actividad preventiva dispone que de-
berán considerarse los riesgos característicos de esta modalidad de trabajo, poniendo especial
atención en los factores psicosociales, ergonómicos y organizativos, estableciendo textualmente
que «en particular, deberá tenerse en cuenta la distribución de la jornada, los tiempos de dis-
ponibilidad y la garantía de los descansos y desconexiones durante la jornada» (art. 16 LTD). 

Consecuentemente, hay un reconocimiento implícito de su incorporación en la política de
prevención de riesgos laborales, en la que el empresario tiene la responsabilidad fundamental
de garantizar la seguridad y salud del trabajador (art. 14 LPRL). Dicha responsabilidad se debe
traducir en la evaluación específica de riesgos en esta modalidad de trabajo, atendiendo espe-
cíficamente a los que derivan de la hiperconectividad, así como a los deberes de información y
formación de los riesgos que derivan para la salud de la conectividad permanente, prestando
especial atención a los riesgos psicosociales. Es de suma trascendencia el enfoque de con-
cienciación o pedagogía que se impone al empleador hacía los teletrabajadores en un contexto
social y cultural que no pone frenos a la conectividad38. El trabajador debe responsabilizarse
del uso que realiza de las herramientas digitales del trabajo y debe saber «cortar» con las obli-
gaciones laborales en su domicilio, y desvincularse por completo del entorno profesional, una
vez que conoce y se le forma sobre las implicaciones que supone la atribución de este derecho
en su salud física y mental.  

Finalmente, un último problema distingue a la política interna de la empresa que no está
bien resuelto, y es su difícil acceso, puesto que con respecto a los protocolos de desconexión
digital no hay obligación de su difusión frente a terceros, como sucedería si hubiera que regis-
trarlos; por tanto, además del problema del incumplimiento de dicha obligación que es relativa-
mente frecuente, no hay posibilidad de acceder a su contenido de forma generalizada. Su
incumplimiento de forma progresiva en el tiempo se está considerando una infracción adminis-
trativa grave,  entendiendo que se puede incluir como la comisión de una infracción grave (art.
7.5 LISOS), «por transgresión de las normas y los límites legales o pactados en materia de jor-
nada, trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones,
permisos, registro de jornada y en general el tiempo de trabajo», pese a que por seguridad ju-

DLTeletrabajo y derecho a la desconexión digital...64

Doc. Labor., núm. 136-Año 2025-Vol. III. ISSN: 0211-8556. Teletrabajo y derecho a la..., págs. 47 a 66

38 Numerosa doctrina se ha pronunciado en este sentido, PURCALLA BONILLA, M. A., «Seguridad, salud laboral
y desconexión digital», Temas Laborales (2020), n.º 155; GINÈS I FABRELLAS, A. y PEÑA MONCHO, J., «Dere-
cho a la desconexión y prevención de riesgos laborales derivados del uso de la tecnología», Foro de Labos (2023),
vol. 4, n.º 1 y MARTÍNEZ BARROSO, M.ª R., «Teletrabajo y desconexión digital en perspectiva de equidad de gé-
nero en salud», cit., p. 155.
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rídica sería necesario que su incumplimiento por la empresa se tipificará expresamente por la
Ley, como infracción administrative grave39.

Su importancia es vital para la configuración del derecho a la desconexión digital, no siendo
en absoluta razonable que se confíe el conjunto de la política de desconexión al sujeto empre-
sarial que precisamente es quien se puede eventualmente ver perjudicado por la aplicación de
este derecho, cuando choca con sus necesidades empresariales estratégicas o sus demandas
urgentes o imprevisibles. Su regulación genérica o difusa puede tener efectos muy graves en
las personas trabajadoras y todavía más en el régimen de teletrabajo que se extiende imparable
en el contexto productivo, afectando a derechos de primera magnitud como el derecho a la
salud, la intimidad personal y familiar y el adecuado ejercicio del derecho a la conciliación de
responsabilidades laborales y de cuidados, con una dimensión de género innegable.

6. LA DÉBIL TUTELA DEL DERECHO A LA DESCONEXIÓN DIGITAL

La última de las cuestiones qué se ha de poner al descubierto es la ausencia de una tutela
frente al incumplimiento del derecho mucho más enérgica que la existente. La necesidad de un
régimen sancionador que merezca su transgresión es la piedra angular para que este incipiente
derecho digital resulte consistente. Como se ha indicado, no hay una infracción administrativa
que tipifique expresamente la contravención del derecho a la desconexión digital. Por tanto, hay
que remitirse a la infracción grave del art. 7.5 LISOS por incumplimiento de las normas de or-
denación del tiempo de trabajo, o más excepcionalmente, la más grave del art. 8.11 LISOS, si
lesiona el derecho a su intimidad, o genera riesgos «graves» para su salud. Ello provoca que
no haya la necesaria certeza y seguridad jurídica sobre cuál es el tipo y el grado de sanción
aplicable40.

Si nos trasladamos al ámbito judicial, es cierto que en los últimos tiempos en España ha au-
mentado la conflictividad judicial generada, reivindicándose con más frecuencia su lesión, re-
clamando una indemnización por daños y perjuicios. Ahora bien, lo cierto es que a día de hoy
son muy escasos los pronunciamientos en los que se aprecia su vulneración, aun cuando se
prueba por el empleado que las comunicaciones empresariales se han realizado en los tiempos
de descanso, puesto que realmente suele depender de las circunstancias que concurran, y de
modo principal del número de mensajes enviados, y de su concreto contenido. Con carácter
general, los tribunales españoles son más proclives a no darle relevancia, si a través del correo
o el WhatsApp enviados al margen de su horario no existe obligación de lectura, ni de respuesta
fuera de su horario laboral41, «o las comunicaciones recibidas no tenían una frecuencia o inten-
sidad que pudiera calificarse como grave»,42 o no se solicita ningún requerimiento, orden de
mantenerse conectada43, u obligación laboral, aunque se hayan producido en el período vaca-
cional44, o igualmente cuando no hay represalia, ni amonestación alguna45. Dentro de este pa-
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39 Hay autores que consideran que no es posible una actuación sancionadora por parte de la autoridad laboral en
casos de ausencia de este protocolo, pues no se tipifica la conducta omisiva como infracción administrativa, de-
biendo ser necesario un cambio legal que tipifique como infracción administrativa la ausencia de la política interna
de la gestión de la desconexión: CRUZ VILLALÓN, J., «Interrogantes de la desconexión digital», On Economía,
4 mayo 2023 y también ARAGÓN GÓMEZ, C., «El derecho a la desconexión digital..», cit., p. 368. 
40 Vid. en detalle, ARAGÓN GÓMEZ, C., «El derecho a la desconexión digital…», cit., pp. 368 a 372.
41 SJS n.º 4 Vigo 357/2023, de 25 de septiembre. También, STSJ Madrid 21 febrero 2022, Rec 20/2022. Más re-
cientemente, el TSJ Madrid declara «el derecho a la desconexión como «dispositivo» que puede ser o no ejercido
por el trabajador según su voluntad y la trabajadora, a la lectura al correo, no ejerció el mismo y no puede enten-
derse vulnerado» (STSJ Madrid n.º 369/2025, de 16 de mayo).
42 STSJ Aragón n.º 360/2025, de 12 de mayo.
43 STSJ Galicia 22 noviembre 2022, Rec 4175/22.
44 STSJ Madrid 21 febrero 2022, Rec 202/2022: «Correos electrónicos enviados al trabajador en vacaciones, que
no pueden equipararse a una orden empresarial cuyo incumplimiento justifique el despido, pues no tenía ninguna
obligación de responder por no ser acorde al derecho a la desconexión digital».
45 SJS n.º 4 Vigo 357/2023, de 25 de septiembre, Rec 517/2023.
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norama judicial, resulta muy positivo el pronunciamiento del TSJ de Galicia, cuando declara sin
ambages: «El derecho a la desconexión digital exige que no se reciban comunicaciones del
empleador fuera del horario laboral. Por tanto, este derecho no se cumple simplemente porque
el trabajador no esté obligado a responder de forma más o menos inmediata a las comunica-
ciones recibidas fuera del horario laboral. En este sentido, el derecho a la desconexión digital
implica, como norma general, la obligación por parte del empresario, y de las personas depen-
dientes de abstenerse de realizar comunicaciones relacionadas con el trabajo o con la presta-
ción de servicios fuera del horario laboral»46. 

De forma excepcional, algunos pronunciamientos judiciales entienden vulnerado el derecho
de desconexión digital, cuando se acredita que las llamadas telefónicas o envió de correos se
realizan fuera del horario laboral, sin que la empresa haya presentado razón justificativa de tal
envío de correos fuera del horario laboral, pero condenándose al pago de 300 euros por el es-
caso perjuicio y daño moral sufrido por el asalariado, «dado el escaso número de correos elec-
trónicos enviados fuera del horario laboral», junto con 700 euros adicionales por vulneración de
la protección de datos47. A este respecto, se han de tener en cuenta algunas resoluciones judi-
ciales en las que el empleado invoca este derecho en una situación de incapacidad temporal,
en la que al igual que en otras situaciones suspensivas se invoca la lesión del derecho a la des-
conexión digital que no siempre se considera relevante pese a que se acredite la conexión48.
Solamente, se considera relevante por el tribunal, cuando se establece el nexo de causalidad
entre dicha concreta situación de incapacidad temporal y el estrés laboral que ha conducido a
episodios de ansiedad o depresión provocado por la reiteración permanente del contacto (un
directivo en una multinacional con clientes extranjeros), o incluso al invocarse en situaciones
de acoso laboral, teniéndolo por probado, cuando hay un informe de facultativo vinculando la
conexión con el estado psicológico de la persona por la presión constante que sufría.    

Y es que, hasta la fecha, se ha de reconocer que la transgresión de este derecho no ha ge-
nerado apenas consecuencias para el sujeto empresarial infractor. Si, realmente, se pretende
poner límites a la realidad cada vez más pujante de la conexión permanente con el medio de
trabajo, es preciso que actúe la tutela administrativa y judicial ante un derecho que debía erigirse
mucho más exigente en su contenido, debiendo enunciarse como irrenunciable, tal y como su-
cede con las vacaciones anuales. La falta de consecuencias específicas frente a su incumpli-
miento conduce a que se pueda venir a cuestionar los mismos cimientos de nuestra disciplina,
al quedar sin efecto por la vía de facto las normas de limitación máxima de la jornada de trabajo,
poniendo en juego el bienestar personal y familiar de las personas trabajadoras profesional.
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38 Num    STSJ Galicia n.º 2292/2025, de 25 de abril.
47 STSJ Galicia 4 marzo 2024, Rec 5647/2023.
48 STSJ Galicia 11 abril 2024. En esta misma dirección, STSJ Castilla-La Mancha n.º 268/2024, de 15 de febrero.
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