Universidad
= Continental

FACULTAD DE DERECHO

Escuela Académico Profesional de Derecho

Tesis

Analisis de la legislacion del teletrabajo y la
vulneracion de los derechos laborales en el
Peri

Luis Enrique Vega Quiroz

Para optar el Titulo Profesional de Abogado

Lima, 2025




Repositorio Institucional Continental
Tesis digital

(0@

Esta obra esta bajo una licencia "Creative Commons Atribucién 4.0 Internacional”




INFORME DE CONFORMIDAD DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

A : Decana de la Facultad de Derecho
DE : EMILIO AUGUSTO ROSARIO PACAHUALA
Asesor de frabajo de investigacién
ASUNTO : Remito resultado de evaluacion de originalidad de trabajo de investigacion
FECHA : 24 de Julio de 2025

Con sumo agrado me dirijo a vuestro despacho para informar que, en mi condicidén de asesor del
trabagjo de investigacion:

Titulo:
Analisis de la legislacién del teletrabajo y la vulneracion de los derechos

laborales en el Peru

Autor:
Luis Enrique Vega Quiroz - EAP. Derecho

Se procedid con la carga del documento a la plataforma “Turnitin” y se realizd la verificacion
completa de las coincidencias resaltadas por el software dando por resultado 12 % de similitud sin
encontrarse hallazgos relacionados a plagio. Se utilizaron los siguientes filtros:

« Filtro de exclusién de bibliografia S| NO[ |

e Filtro de exclusién de grupos de palabras menores S| NO |:|
N° de palabras excluidas (en caso de elegir “sI”): 40

e Exclusiéon de fuente por frabajo anterior del mismo estudiante S| NO |:|
En consecuencia, se determina que el frabajo de investigacion constituye un documento originall

al presentar similitud de otros autores (citas) por debajo del porcentaje establecido por la
Universidad Continental.

Recae toda responsabilidad del contenido del trabajo de investigacion sobre el autor y asesor,

en concordancia a los principios expresados en el Reglamento del Registro Nacional de Trabajos
conducentes a Grados y Titulos — RENATI y en la normativa de la Universidad Continental.

Aftentamente,

La firma del asesor obra en el archivo original
(No se muestra en este documento por estar expuesto a publicacion)



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal identificar los derechos
vulnerados de los trabajadores en el marco de la nueva Ley del Teletrabajo (Ley N.°
31572), su reglamento y normas conexas. En lo general, a pesar de que las nuevas
tecnologias de comunicacion han demostrado ser herramientas de gran valor para la
sociedad y la economia, su uso extensivo en el ambito laboral puede tener
consecuencias adversas para los trabajadores. Estos efectos negativos pueden
manifestarse en diferentes dimensiones, incluyendo el impacto econémico, social y, en

particular, en la salud de los trabajadores.

La investigacion adoptara un enfoque cualitativo, basado en una recopilacion exhaustiva
y un analisis detallado de la normativa vigente, asi como de diversas fuentes
adicionales, como libros, revistas y videos, tanto nacionales como internacionales. Este
enfoque tiene como finalidad profundizar en la comprensiéon de los conceptos clave,
opiniones y experiencias relacionadas con el teletrabajo y sus implicaciones en los
derechos laborales. La intencion es proporcionar una vision integral de como la
legislacion actual aborda los derechos de los trabajadores y qué aspectos podrian estar
siendo pasados por alto. Asimismo, se empleara el enfoque cuantitativo a través de la
aplicacion de una encuesta. Esta herramienta de recoleccién de datos permitira analizar
el nivel de conformidad con la Ley de Teletrabajo de los participantes trabajadores del

sector publico.

El tipo de investigacion es basica y aplicada, dado que se busca no solo identificar y
analizar el problema, sino también proponer soluciones practicas que contribuyan a la
modificacion de las normas existentes. Este enfoque pretende fomentar una revisiéon y
posible reformulacion de las leyes laborales pertinentes, con el fin de proteger los
derechos de los trabajadores y mejorar su calidad de vida en el entorno del teletrabajo.
Al abordar estas cuestiones, se espera proporcionar recomendaciones que puedan
influir positivamente en la implementacion y ajuste de politicas que garanticen un
equilibrio justo entre la flexibilidad laboral ofrecida por el teletrabajo y la proteccién de

los derechos fundamentales de los trabajadores.
PALABRAS CLAVE

Ley Teletrabajo, trabajo remoto, derechos del trabajo, tecnologia de la informacién y

comunicacion



ABSTRACT

The main objective of this research paper is to identify violated workers' rights under the
new Teleworking Law (Law No. 31572), its regulations, and related standards. In
general, although new communication technologies have proven to be valuable tools for
society and the economy, their extensive use in the workplace can have adverse
consequences for workers. These negative effects can manifest themselves in different

ways, including economic, social, and, in particular, impacts on workers' health.

The research will adopt a qualitative approach, based on an exhaustive compilation and
detailed analysis of current regulations, as well as various additional sources, such as
books, magazines, and videos, both national and international. This approach aims to
deepen the understanding of key concepts, opinions, and experiences related to
teleworking and its implications for labor rights. The intention is to provide a
comprehensive overview of how current legislation addresses workers' rights and what
aspects may be overlooked. A quantitative approach will also be employed through the
implementation of a survey. This data collection tool will allow for analyzing the level of

compliance with the Teleworking Law among public sector worker participants.

The research is both basic and applied, as it seeks not only to identify and analyze the
problem but also to propose practical solutions that contribute to the modification of
existing regulations. This approach aims to encourage a review and possible
reformulation of relevant labor laws, in order to protect workers' rights and improve their
quality of life in the teleworking environment. By addressing these issues, it is hoped to
provide recommendations that can positively influence the implementation and
adjustment of policies that ensure a fair balance between the labor flexibility offered by

teleworking and the protection of workers' fundamental rights.
Keywords:

Teleworking, Remote work, Workers' rights, Information and Communication Technology
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INTRODUCCION

En la actualidad, el mundo continta inmerso en la Cuarta Revolucion Industrial, marcada
por fendmenos que han transformado profundamente los modelos organizacionales,
como la globalizacion, la robotizacién y la digitalizacién. Hemos transitado desde un
modelo tradicional —caracterizado por la presencia fisica del trabajador en el centro de
labores y un estricto control por parte del empleador— hacia una nueva forma de
organizacion laboral que se distingue por un alto grado de flexibilidad, ya que las
actividades pueden realizarse desde ubicaciones distintas a la sede del empleador
gracias al uso de las tecnologias de la informacién. A este nuevo modelo se le conoce

como teletrabajo.

En nuestro pais, la Ley N.° 31572 —Ley del Teletrabajo, promulgada en 2022— regula
esta modalidad laboral tanto en el sector publico como en el privado. Sin embargo, cabe
sefialar que se trata de una norma limitada, ya que fue elaborada en el contexto de la
pandemia de COVID-19, cuando el Gobierno enfrentaba la urgente necesidad de
establecer un marco legal para el trabajo a distancia. Por ello, esta ley presenta

omisiones importantes en cuanto a la proteccidén de algunos derechos laborales.

En ese marco legal, persisten vacios normativos que pueden derivar en la vulneracion
de derechos laborales. Si bien es cierto que las nuevas tecnologias de la comunicacion
representan una valiosa herramienta para la sociedad y la economia, su uso
indiscriminado en el ambito laboral puede resultar perjudicial para el trabajador, pues le

afectan en aspectos sociales, econdémicos y, especialmente, su salud.

En virtud de lo expuesto, se considera que la implementacién de este nuevo modelo de
trabajo requiere una adecuada adaptacién del marco normativo laboral. Por ello, el
objetivo principal del presente trabajo de investigacion es identificar las posibles
vulneraciones a los derechos de los trabajadores dentro de la normativa vigente sobre
teletrabajo; y, a partir de dicho analisis, proponer acciones concretas para su
modificacion, con el fin de generar un impacto positivo en la satisfaccion y el desempeno

laboral.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1.  Situacion de la realidad problematica

El objetivo del presente trabajo de investigacion es analizar las lagunas y
deficiencias en la legislacion actual sobre el teletrabajo para identificar como afectan la
proteccion de los derechos laborales, a fin de proponer reformas que garanticen un
equilibrio justo entre la flexibilidad del teletrabajo y la proteccién de los derechos

fundamentales de los trabajadores.

La Ley N.° 31572 - Ley de Teletrabajo, publicada en Normas Legales el 11 de
setiembre del 2022, regula esta modalidad de trabajo tanto para instituciones del sector
publico como para el sector privado. Una ley endeble que fue desarrollada en plena
pandemia de COVID-19 debido a la urgente necesidad de regular el trabajo a distancia.
El Poder Ejecutivo habia observado el proyecto de dicha ley, puesto que consideraba
que existian algunos aspectos que afectaban los derechos del trabajador, como la casi
obligacién de asumir los gastos de equipos y de servicios de luz e internet, lo cual —de
asumir— perjudicaria la estabilidad del presupuesto nacional. A pesar de ello, el

Congreso, por insistencia, aprob6 dicha ley omitiendo las observaciones.

A nivel internacional, seguimos inmersos en el proceso de la Cuarta Revolucion
Industrial, con tendencias que han impactado de manera decisiva nuestro modelo
organizacional, como la globalizacién, la digitalizacion y la robotizacién. Hemos
transitado del modelo tradicional, caracterizado por la presencia fisica y el estricto
control por parte del empleador, a uno basado en una alta dosis de flexibilidad.
Precisamente, la implementacién de este nuevo modelo de trabajo a nivel mundial exige

una adaptacién de la normativa laboral segun corresponda a cada nacion.

En el caso de Francia, el derecho de la desconexion digital es uno de los

principales problemas en la modalidad laboral de teletrabajo. Ante la falta de una
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regulacién sobre este derecho, se realizaron ajustes mediante su jurisprudencia a nivel
de las Cortes judiciales, como el siguiente caso tomado dentro del marco los convenios
colectivos. La investigacion fue realizada por Camos y Sierra (2020), quienes describen
que la Corte de Casacion francesa revocd el despido de un trabajador que se
desempefaba como conductor y encargado de una ambulancia. El despido habia sido
motivado por su negativa a contestar las llamadas telefénicas efectuadas por su
empleador a su teléfono celular durante su horario de refrigerio. Al considerarse esta
actitud como falta grave, el trabajador fue despedido. La Corte de Casacion resolvio que
el despido disciplinario no era procedente, ya que no se podia responsabilizar al
trabajador por no contestar su teléfono fuera de su horario laboral y en pleno disfrute de

su tiempo de refrigerio.

En México, existen investigaciones sobre la relacion del teletrabajo con la
aparicion de nuevas patologias, psiquicas y fisicas a las que queda expuesto el
teletrabajador; afectaciones que se deberian advertir, prevenir y subsanar. El
teletrabajo, como cualquier otra actividad de produccién, no esta libre de peligros. Al
contrario, se encuentra disponible tanto a riesgos psicosociales (incrementados por la
sobrecarga de trabajo o por el aislamiento) como también a riesgos fisicos (provocados
por repetitivos movimientos o por posturas forzadas), por lo que el empleador tiene el

deber de garantizar la salud laboral y la seguridad de sus trabajadores.

Respecto a Espafa, existen similares casos a los expuestos en los parrafos
precedentes. Sin embargo, llama la atencion una encuesta aplicada a los
teletrabajadores, la cual sefala que el teletrabajo agrandd la brecha de género,
perjudicando a la mujer. Y que, ademas, pese al avance del teletrabajo, la carga
domeéstica que afrontan las mujeres ha aumentado, conforme lo manifestaron el 72 %

de las personas encuestadas.

En cuanto a lo narrado, nuestro pais no es ajeno a esta problematica. Si bien es

cierto existe una base normativa, pero se detectan vacios y vulneraciones a los
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derechos de los trabajadores. Por mas que se haya intentado perfeccionar la norma
mediante modificaciones —como la Ley N.° 32102 referente a los deberes y derechos
de los teletrabajadores—, aun hay otros cuestionamientos resaltantes como las
prohibiciones de actividades particulares que afectan el principio de flexibilidad
(caracteristica importante del teletrabajo) y la falta de claridad y precision sobre los
recortes de sueldo cuando no exista dia efectivamente laborado debido al corte en el
servicio de energia eléctrica. Al detectarse vacios legales en la norma, surge la

imperiosa necesidad de que sea regulada adecuadamente.

1.2. Formulacion del problema de investigacion

1.2.1. Problema general

Por todo lo descrito, nos hacemos la pregunta:

e ;Cuales son los derechos laborales vulnerados a partir del analisis de la
legislacién del teletrabajo en el Peru?
1.2.2. Problemas especificos
e ;Cual es el nivel de cumplimiento del derecho a la desconexién digital en la
legislacion del teletrabajo?
e ;Cual es el nivel de cumplimiento de los derechos a beneficios obtenidos por
producto de acuerdos sindicales en la legislacion del teletrabajo?
e ;Como se evidencian las posibles vulneraciones al derecho a la intimidad y
privacidad del teletrabajador?
e ,;,Como se evidencian las posibles vulneraciones a la flexibilidad como
caracteristica de la ley de teletrabajo?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
e Identificar los derechos laborales vulnerados a partir del analisis de la legislacion

del teletrabajo en el Peru.

15



1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar el nivel de cumplimiento del derecho a la desconexion digital en la
legislacion del teletrabajo.

e Determinar el nivel de cumplimiento de los beneficios obtenidos a través de
acuerdos sindicales en la legislacion del teletrabajo.

e Identificar las posibles vulneraciones al derecho a la intimidad y privacidad del
teletrabajador.

e Identificar las posibles vulneraciones a la flexibilidad como caracteristica

esencial del teletrabajo segun la Ley.

1.4. Justificacion del estudio

Actualmente, en el marco legal del teletrabajo, existen vacios legales que
terminan en vulneraciones de los derechos laborales. A pesar de que las nuevas
tecnologias de comunicacion son de valiosa ayuda en la sociedad y en la economia, su
ilimitado uso en el trabajo puede ser perjudicial para el trabajador al afectarle en lo social,
economico y sobre todo en su salud. Este trabajo de investigacion se justifica por los

siguientes motivos:

Por tedrica, debido a la imperiosa necesidad de disponer de un adecuado marco
normativo sobre el teletrabajo. En este nuevo contexto, se publico la Ley N.° 31572 y
su reglamento, pero se evidencian lagunas o vacios legales respecto a los derechos del
trabajador. Por ello, la finalidad de la presente investigacion es aportar o sustentar la
necesidad de modificar los articulos pertinentes de la citada normativa de teletrabajo.
También sera una gran oportunidad para contrastar la teoria de Flores (2023), quien
indica en su investigacion respecto al teletrabajo realizado por unos trabajadores en
Chiclayo, que las dimensiones jornada y personal influenciaron en la satisfaccion del
trabajo porque los horarios de trabajo y aislamiento, asi como la oportunidad de realizar

actividades familiares o personales, favorecieron al bienestar de los colaboradores. De
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modo similar, indica en una entrevista el abogado Ramoén Mujica Zevallos, quien
manifiesta que la actual Ley N.° 31572, Ley de Teletrabajo, si bien representa un gran
avance con el ordenamiento legal, todavia existen algunas falencias que tendran que
ser aclaradas o precisadas en su reglamento de pronta publicacién. Pero lo que debe
quedar claro es que la labor presencial, remota o teletrabajo solo estan condicionadas
a que su tarea sea efectiva. Asimismo, destaca que en el articulo 19.1 se indica que «en
las instituciones y empresas privadas los equipos y el servicio de acceso a internet son
proporcionados por el empleador». Y que «cuando se acuerde que el teletrabajador
aporte sus propios equipos y el servicio de acceso a internet, estos son compensados

por el empleador, salvo pacto en contrario». ¢ La frase «salvo pacto en contrario» estaria

atentando contra los derechos de los trabajadores?

Por practica, la pandemia del coronavirus afectd al mundo entero, perjudicando
a la humanidad no solo en la salud y en lo econémico, sino también en lo laboral y en lo
social. En el contexto en que viviamos y gracias al avance de las tecnologias de
informacion, el Gobierno peruano promovié la adopcion de distintas modalidades
laborales, como el teletrabajo y el trabajo remoto. Quizas estas modalidades de trabajo
fueron reguladas legalmente desde hace afos, pero no se idearon en la aplicaciéon de
un escenario en el que la salud mundial fue afectada por una pandemia. A mediados del
2020, se publicod el Decreto de Urgencia N.° 026-2020-PCM, que regulé el trabajo
remoto en el contexto de la pandemia de COVID-19. Al un inicio, al ser novedoso el
sistema del trabajo remoto, el trabajador se sentia respaldado por el Estado, pero con
el trascurrir de los dias se evidenciaron problemas en su aplicacion por el uso
desmedido de los medios de comunicacion entre empleador y trabajador, lo cual puso
en evidencia la afectacion de derechos laborales. EI Congreso de la Republica, en el
contexto, determiné oportuno actualizar la normatividad del trabajo a distancia, con el
fin de conciliar los derechos fundamentales de los trabajadores entre lo laboral, lo

familiar y la vida personal; es asi que, el 11 de setiembre del 2022, se aprueba por
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insistencia la Ley N.° 31572 - Ley de Teletrabajo, para regular esta modalidad de trabajo,
tanto para instituciones del sector estatal como para el sector privado. Cabe precisar

que antes el Poder Ejecutivo habia brindado observaciones al proyecto de dicha ley.

En virtud de lo expuesto, el objetivo principal del presente estudio es identificar
posibles vulneraciones a los derechos de los trabajadores en la normativa de teletrabajo,
y proponer acciones concretas para su modificacion, de manera que se genere un
impacto positivo en la satisfaccion y el desempefio laboral. Ademas, se busca contribuir
en el aspecto social al destacar la importancia del bienestar del trabajador en el entorno

laboral.

Por metodoldgico, se realizé6 una comprension profunda de la informacion con
credibilidad y confiabilidad, que incluyd la revision exhaustiva de la normativa nacional
vigente, con la finalidad de medir la afectacién a los derechos de los trabajadores.
Asimismo, se efectlo un contraste entre las legislaciones vy jurisprudencia de otros
paises, como Espana, Francia, Ecuador y Colombia, con nuestra realidad respecto a la
regulacion normativa del teletrabajo. También se revisaron trabajos de investigacion
provenientes de bases de datos indexadas y tesis de las principales universidades con

una antigliedad no mayor de cinco afios.

Por lo social, la implementacion de esta ley ha manifestado desafios
significativos en cuanto a la proteccion eficaz de los derechos laborales. La investigacion
busca identificar y analizar las vulneraciones que enfrentan los teletrabajadores, con el
proposito principal de asegurar que sus derechos fundamentales, tales como la equidad,
la salud y la seguridad laboral sean plenamente respetados. El teletrabajo, aunque
ofrece flexibilidad, también puede ocasionar riesgos para la salud fisica y mental, asi
como para el respeto entre la vida laboral, personal y familiar. La identificacion de cémo
estos riesgos afectan a los trabajadores es crucial para implementar soluciones que

mitiguen estos efectos adversos. La investigacion contribuira a la creacion de politicas
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y medidas mas justas y eficaces, garantizando que los derechos de los trabajadores de

teletrabajo sean protegidos y promovidos adecuadamente.

La justificacion en lo legal se sustenta en que, desde el afio 2013, mediante la
Ley N.° 30036, se regulo el teletrabajo y, posteriormente, en el afio 2015, se aprobo su
reglamento con el Decreto Supremo N.° 0172015-TR. En aquella época, el Peru se
encontraba en pleno auge econdmico y en medio de la insercion de las tecnologias de
informacion en las instituciones privadas y publicas, por lo que se introduce esta nueva
modalidad de trabajo que ofrecia considerables ventajas hacia los trabajadores,
empleadores y sociedad en general. Entre los beneficios podrian mencionarse la
reduccion de espacios fisicos en el centro de labores; el ahorro de costos de
desplazamientos del trabajador logrando el cuidado y preservacion del medio ambiente
al reducir el transito; el impulso de la conciliacion entre la vida laboral, personal, y
familiar; y, por ultimo, el favorecimiento del acceso a la poblaciéon vulnerable que

presentan restricciones y dificultades para ingresar y mantenerse en el mercado laboral.

Aquellas normativas, con el pasar del tiempo y desarrollo de la tecnologia,
quedaron obsoletas. Ante el contexto que se vivia por la pandemia de COVID-19, era
necesario regular una nueva normativa que garantice el respeto a los derechos laborales
de los trabajadores. Asi, se publicaron la Ley N.° 31572 - Ley del Teletrabajo el 11-09-
2022 y su reglamento en el Decreto Supremo N.° 002-2023-TR, el 26-02-2023, vigentes
aun en el marco legal, pero con lagunas normativas que afectan a los trabajadores. Por
lo expuesto, se considerd necesario realizar un analisis sesudo de la norma para

proponer mejoras.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

21. Antecedentes del problema

2.1.1. Antecedentes internacionales

En referencia a las investigaciones realizadas, como antecedentes
internacionales se considera a Martinez (2022), quien en su articulo de investigacion
expuso como problema principal los vacios legales existentes en las normas de trabajo
a distancia en Espafa; ademas, indicO que existe una insuficiente regulacién de
derechos y obligaciones del teletrabajo (Ley 10/2021). Respecto a la metodologia
utilizada, a través de un analisis cualitativo, se investigo la proteccion de los trabajadores
desde diferentes Opticas como doctrina judicial, constitucional y cientifica. Se concluy6
que las tecnologias de informacion han facilitado las actividades de los trabajadores al
beneficiar su productividad, pero también se ha detectado un uso indiscriminado por
parte de los empleadores ante la necesidad de vigilar a los trabajadores, con lo que se

vulneran sus derechos fundamentales de intimidad e inviolabilidad del domicilio.

También, Fernandez-Costales (2024), en su articulo de investigacion, determind
como problema que, gracias a la transformacion digital, existen cambios en muchos
aspectos y uno de ellos es la afectacion en la prevencién de riesgos laborales en
Espafa. El objetivo de la investigacion fue el estudio de los riesgos laborales que van
desde la externalizacion de actividades, la digitalizacién y psicosociales. La conclusion
en este articulo de investigacion fue que la negociacion colectiva se erige como un

elemento clave para afrontar los nuevos riesgos que se presentan.

De otro lado, Cantos y Rodriguez (2023), en su estudio, presentaron como
problema la afectacion del desempefio ocupacional y de las actividades cotidianas de
los trabajadores, debido al significativo cambio de la forma habitual de trabajo por el

COVID-19 en el Ecuador. La finalidad fue determinar la posibilidad de desconexion
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laboral de los docentes universitarios que se encuentran bajo la modalidad de
teletrabajo. La investigacion como metodologia de estudio utilizé un disefio exploratorio,
cualitativo de corte transversal, cuya poblacién de estudio estaba comprendida por 15
docentes que trabajaban en la especialidad de Terapia Ocupacional de la Facultad de
Ciencias Médicas de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Finalmente, se
concluy6 que dificilmente los trabajadores se desconectan al cumplir su jornada laboral
0 en uso de sus dias de descanso debido a que las herramientas tecnoldgicas
permanecen conectadas. A pesar de existir estatutos nacionales que legalizan la
desconexidn, en la practica se llega a la omision, lo que genera problemas psicosociales

en los trabajadores.

De modo similar, Faz y Malagon (2021), en su investigacion, establecieron como
problema la afectacién de derechos del trabajador mexicano a la vida privada y la
intimidad debido a la falta de un idéneo marco normativo del derecho a la desconexion
digital. El objetivo fue investigar y analizar la normativa del derecho a la desconexion
digital en las legislaciones de paises europeos y americanos para comparar su
aplicacion con la normatividad mexicana y, de esta manera, verificar que el derecho a
la desconexién digital tiene una vinculacion principal con el derecho a la intimidad y a la
vida privada, entre otros derechos de los trabajadores. La metodologia aplicada se baso6
en un analisis cualitativo, se revisaron leyes y exposicibn de motivos extranjeros
respecto al derecho de desconexion de los trabajadores. Se concluy6 que falta una
regulacién expresa para la proteccion del derecho de desconexion digital y la regulaciéon

especifica del teletrabajo.

Finalmente, Muy Pérez (2020), en su trabajo de investigacion, expuso como
problema la deteccion de accidentes de trabajo o enfermedad ocupacional en los
trabajadores que realizan teletrabajo en el Ecuador. Su objetivo fue discutir las
deficiencias existentes en la legislacion laboral y de la seguridad social, como los riesgos

laborales que se exponen en el teletrabajo. La metodologia de investigacion aplicada
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fue cualitativa; se analizaron y compararon la legislacion, jurisprudencia y casuistica de
los paises de Colombia y Espafia. La investigacion presentd como conclusion que los
factores de riesgo que se encuentran notoriamente en la modalidad de teletrabajo son
los psicosociales, las relaciones sociales, el aislamiento, el desarrollo profesional y en

la conciliacion entre la vida privada y laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Hermoza (2023) sefialé como problema de su tesis la identificacion de las
consecuencias de la aplicacion del teletrabajo en la vida privada de los trabajadores. La
metodologia aplicada fue la cualitativa, puesto que se analizaron las experiencias
relatadas de los participantes objeto de estudio. Se obtuvo como resultado que debido
al avance tecnoldgico y por la coyuntura de la pandemia, la norma sobre el teletrabajo
fue publicada en forma acelerada, afectando al trabajador en lograr la conciliacién de su

vida laboral y su vida privada.

Asimismo, Flores y Requejo (2023), en su investigacion, abordaron como
problematica la identificacion de la percepcion de las condiciones laborales en el
teletrabajo y su impacto en la satisfaccion laboral de los empleados de Chiclayo durante
el 2022. El principal objetivo fue determinar la importancia de la percepcion de las
condiciones laborales en la practica del teletrabajo. La metodologia empleada fue un
estudio basico con un disefio no experimental y de corte transversal, con un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional. Como resultado se consideré que el
teletrabajo influye en la satisfaccion de los empleados, ya que les brinda la oportunidad

de pasar mas tiempo con sus familias y realizar actividades en conjunto.

De igual importancia, Luna-Victoria (2020), en su tesis sobre la implementacion
del teletrabajo en el Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccion
de la Propiedad Intelectual (Indecopi) y su relacion con las condiciones laborales en el

2020, presentdé como problema la necesidad de conocer en qué manera la
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implementacién del teletrabajo mejora la situacion laboral de los trabajadores. La
metodologia utilizada fue no experimental, porque se recopilaron los datos con el fin de
describir y analizar las variables; fue transversal porque, durante la investigacion, los
datos pueden variar de acuerdo con algunas circunstancias; y, finalmente, fue
descriptivo porque tuvo como propdsito conocer situaciones, costumbres y actitudes
mediante la descripcion exacta de las actividades. El resultado: se calificé a la modalidad
del teletrabajo como una experiencia innovadora que beneficia tanto a la empresa como

al trabajador.

Por otra parte, Aranda y Duque (2024), en su tesis, expusieron como problema
definir si existe relacién entre los niveles detectados de estrés, depresion mayor y
sindrome de Burnout en los teletrabajadores de una institucion privada durante el
contexto de la pandemia de COVID-19 en el 2022. La metodologia empleada se basoé
en una investigacion cuantitativa observacional y de analisis de corte transversal. Se
evaluaron los niveles de estrés, depresion y sindrome de Burnout y se obtuvo como
resultado la relacion entre el teletrabajo y mayores niveles de sindrome de Burnout.

También se identificaron muchos casos de depresion.

Ademas, Arrivasplata (2023) presentd como problema de su tesis determinar si
es viable considerar el derecho de desconexion digital como derecho fundamental
innominado desde la normativa de derechos implicitos regulados en el Art. 3 de la
Constitucion Politica del Peru. La metodologia aplicada es de tipo juridico normativa vy,
debido a la data empleada, califica el enfoque como cualitativo. Concluy6 en que el
derecho materia de investigacion aplica como un derecho fundamental implicito en
concordancia con lo prescrito en el Art. 3 de la Constitucion Politica al cumplir los
requisitos de fundamentalidad, especificidad, excepcionalidad y adecuacion
constitucional; por lo que, debe ser considerado un derecho totalmente exigible en

nuestro ordenamiento juridico.
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De otro lado, Quispe (2022), en su trabajo de investigacion, determina como
problema el analisis de la configuracion del ciberacoso laboral e identificacion del vinculo
y la diferencia de esta conducta frente a demas riesgos psicosociales. EI método
dogmatico fue aplicado como metodologia de la investigacion. Se consider6 como
conclusion que si bien existe una norma que legisla la prevencion del ciberacoso laboral
en el teletrabajo; empero, se puede identificar la viabilidad de incrementar un mayor
nivel de prevencion, para lo cual se presentan dos recomendaciones: i) la parcial
modificacion de la vigente normativa laboral; y ii) la implementacion de normas
organizacionales o convenios colectivos que previenen el ciberacoso laboral en el

teletrabajo.

Finalmente, Icanaqué (2023), en su estudio, establecié como problema principal
conocer las manifestaciones del ciberacoso laboral y sus consecuencias en las
personas. La metodologia aplicada fue de caracter cualitativo con enfoque de analisis
tematico. Los resultados indicaron que el acoso laboral y sus manifestaciones usuales
han logrado migrar a la virtualidad; inclusive, en este nuevo contexto se han iniciado

nuevas formas de violencia.

2.2. Bases teodricas

Trabajo remoto:

En relacion al teletrabajo o trabajo remoto, es importante destacar que el
principal antecedente es el Convenio 177 de la Organizacion Internacional del Trabajo -
OIT (1966) sobre el trabajo a domicilio, que lo define como aquel realizado en el domicilio
del trabajador o en cualquier otro lugar distinto al sefialado por el empleador. Conforme
a ello, los empleados perciben una compensacion por brindar un servicio o entregar un
producto conforme a los requisitos establecidos por el empleador (persona juridica).
Esta normativa internacional insta a los Estados a garantizar la proteccion de todos los

trabajadores, respetando sus derechos laborales. Se precisa que, en esta definicion, no
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se menciona especificamente el uso de las tecnologias de la informacion y la

comunicacion.

En la actualidad, en muchos textos, los términos teletrabajo y trabajo remoto son
utilizados sin distincién, como si se tratase del mismo concepto y aplicacion; sin
embargo, son diferentes como a continuacion lo detalla Uribe (2021). El autor manifiesta
que, en la normativa peruana, el teletrabajo se regulaba mediante la Ley N.° 30036 y el
Decreto Supremo N.° 017-2015-TR, que principalmente indica que para su puesta en
practica es necesario la aceptacion del trabajador, las labores son subordinadas y no se
requiere la presencia fisica. La norma es de obligatorio cumplimiento en los sectores
publico y privado por tratarse de una modalidad en la que la relacion laboral se realiza
mediante el uso de las tecnologias de informacién y comunicacion en sus diferentes
formatos y, mediante ellas, el empleador tiene la facultad de ejercer el control y la
supervision laboral. En cambio, el trabajo remoto no es de libre eleccién por el

trabajador, en atencion a lo regulado por el Decreto de Urgencia N.° 026-2020.

Teletrabajo:

Respecto al teletrabajo, una concepcion actualizada recientemente se indica en
la Ley n.° 31572, en su articulo 3°. Se define el teletrabajo como «una modalidad
especial de prestacion de labores, de condicion regular o habitual». Y que, ademas, «se
identifica por el desempefio subordinado sin presencia fisica del trabajador o servidor
civil en el centro de trabajo, con la que se mantiene vinculo laboral. Sus actividades se

realizan mediante el uso de las plataformas y tecnologias digitales».

Similitudes y diferencias entre el trabajo remoto y el teletrabajo

Como se indico, los términos trabajo remoto y teletrabajo suelen utilizarse como
sinénimos, a pesar de que corresponden a conceptos distintos. El trabajo remoto fue
regulado por el Decreto Supremo N.° 010-2020-TR, implementado por el Estado en un

contexto de la emergencia sanitaria por la pandemia.
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Por su parte, el teletrabajo cuenta con una normativa desarrollada en dos etapas:

la primera, previa a la pandemia, con la Ley N.° 30036 del afio 2013, y la segunda,

posterior a la pandemia, con la Ley N.° 31572 del afio 2022.

Para identificar las diferencias entre ambas modalidades, se presenta a

continuacién un cuadro comparativo que toma en cuenta las tres normas mencionadas.

Tabla 1

Diferencias y similitudes de Trabajo Remoto, Ley del Teletrabajo N.° 30036 (2013) y la

Nueva Ley de Teletrabajo N.° 31572 (2022)

Trabajo
remoto

Anterior ley de
teletrabajo

Nueva ley de
teletrabajo

Marco normativo

Decreto Supremo N° 10-
2020-TR.

Ley N.° 30036

Ley N.° 31572

Afo de 2020 2013 2022
publicacion
Reglamento No Decreto Supremo Decreto Supremo
N.°017-2015-TR N.° 002-2023 -TR
Vigencia Hasta el 31 de diciembre Hasta el 31 de diciembre | Si
del 2022 del 2022
Contexto Régimen temporal, surgio Modalidad especial de Modelo creada para realizarse
en tiempos de pandemia prestacion de servicios en un periodo de normalidad
de COVID-19 mediante el uso de las después de la pandemia de
TIC. El fin fue promover COVID-19.
el trabajo decente y la
conciliacion entre la vida
personal, familiar y
laboral.
Sector de Sector publico y privado Sector publico y privado Sector publico y privado
aplicacion
Requisitos El empleador dispone de El empleador puede Parte del empleador por una
manera unilateral el cambiar la modalidad de | decision unilateral.
cambio del lugar de prestacion de los Previamente debe existir un
prestacion de servicios del | servicios al de acuerdo entre las partes. En el
trabajador. teletrabajo, previamente caso de que lo solicite el
debera tener el empleador, debe fundamentar
consentimiento del su decision en razones
trabajador. vinculadas a su organizacion.
En los trabajadores, su
fundamento normalmente sera
buscar la conciliacion de la
vida laboral y la familiar del
trabajador; el empleador para
dar respuesta tendra 10 dias
habiles, si se excede en los
dias se entendera por
aceptado el pedido.
Lugar El trabajador decide el El teletrabajador decide El trabajador debe informar del

lugar donde efectuara sus
actividades, sin necesidad
de informar al empleador
(salvo politica del
empleador en contrario).

el lugar incluso se le
permite realizar sus
labores en una cabina de
internet o en un equipo
proporcionado por

lugar donde realizara sus
actividades dentro o fuera del
territorio nacional. Cualquier
variacion de lugar tiene que
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Trabajo
remoto

Anterior ley de
teletrabajo

Nueva ley de
teletrabajo

terceras personas. El
lugar siempre sera dentro
del territorio nacional.

informar con una anticipacion
de 5 dias habiles.

Jornada laboral

Aplica la jornada ordinaria
pactada por las partes.

Aplica la jornada
ordinaria pactada por las
partes.

Existe la flexibilidad, las partes
pueden pactar la distribucion
libre de la jornada en los
horarios que mejor convengan
a las necesidades del
teletrabajador.

Provision de El trabajador debera El empleador compensa. | El empleador si tiene la

bienes y responsabilizarse de estos | En el sector privado, el responsabilidad de entregar

servicios costos sin recibir monto se determina de equipos de trabajo o
compensacion por el uso acuerdo a las partes. En | compensar el uso de estos y
de sus artefactos el sector publico, esta también asumir los gastos por
tecnolégicos sujeto a la disponibilidad | los servicios de internet y
(computadoras, celulares, presupuestal. electricidad, salvo pacto en
tabletas u otros). Los contrario. La compensacion
empleadores privados no por los gastos de los servicios
tienen la obligacién de solo seran exigidos si el lugar
costear los gastos por los de trabajo coincide con el
servicios de internet y domicilio del teletrabajador.
electricidad.

Capacitacion Se requiere capacitacion Contempla la Se requiere un acuerdo con el
en el caso que el capacitacion sobre el trabajador que incluya la
empleador disponga el teletrabajo, prevencién capacitacion en el uso de los
funcionamiento de de salud, uso de los medios para realizar el
sistemas, aplicativos medios informaticos que | teletrabajo (software y
informaticos o plataformas | serviran para realzar las equipos) y de otros temas
distintas a los utilizados actividades. como propiedad intelectual,
por el trabajador. seguridad de la informacioén y

proteccion de datos.

Desconexién Contemplada de forma No es exigible Inclusion del derecho a la

digital expresa, solo para el desconexién digital en la Ley,

trabajo remoto

solo a los teletrabajadores.

Permanencia en

No es exigible

No es exigible

El trabajador queda prohibido

el lugar de de abandonar su lugar de

trabajo teletrabajo durante su jornada
laboral.

Realizar No es exigible No es exigible El trabajador esta impedido de

actividades realizar actividades

particulares en particulares durante su

el lugar de jornada laboral. En el caso de

trabajo realizarlas, tendra que
justificarlas.

Seguridad y Informa y establece Se capacita a los El trabajador permite al

salud en el canales de comunicacion servidores civiles sobre empleador el ingreso al lugar

trabajo para reportar accidentes prevencioén en salud, de teletrabajo para que

de trabajo y riesgos
adicionales.

riesgos laborales y otros.

identifique y evalue posibles
riesgos. También, previa
capacitacion del empleador
puede realizar la
autoevaluacion.

Teletrabajo en el Peru

La pandemia de COVID-19 afect6 al mundo entero, perjudicé a la humanidad no

solo en la salud, sino también en lo econémico, laboral y social. Los gobiernos de cada

pais, por evitar el contagio, decretaron las prohibiciones de las reuniones sociales y la
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presencialidad de los trabajadores en las oficinas, medidas que afectaron la economia

de muchos hogares.

El Gobierno peruano, en sus denodados esfuerzos por mitigar el impacto de la
pandemia, no tuvo mas remedio que decretar el Estado de Emergencia a nivel nacional,
iniciando una politica de cuarentena y con ello afectando la economia de los hogares
puesto que estaban prohibidas las labores presenciales. En compensacion a estas
medidas, se inicid una politica de otorgamiento de bonos a todos los ciudadanos
peruanos, pero también no podia dejarse de lado de cumplir con los trabajadores del

sector publico y su funcion administrativa, por lo cual se incentivé el trabajo remoto.

Frente al contexto en el que viviamos y gracias al desarrollo de las tecnologias
de informacion, en aplicacion no solo a las actividades sociales, sino también a las
actividades laborales, el Gobierno incentivé la practica de diversas formas de trabajo
como el teletrabajo y el trabajo remoto. Quizés todas estas modalidades reguladas
legalmente desde afos anteriores, pero no pensadas en la aplicacion de un escenario

en el que una pandemia afecto la salud mundial.

El Gobierno peruano, a mediados del 2020, decreta el trabajo remoto. Desde un
inicio, se consideré novedoso el sistema de trabajo remoto, pero a todas luces una
modalidad laboral implementada sin un serio marco legal y sin contar con un sodlido
soporte tecnoldgico. En principio, el trabajador se sentia respaldado por el Estado, pero
con el pasar de los dias se evidenciaron problemas en su aplicacion por el uso
desmedido de los medios de comunicacion entre empleador y trabajador, al
evidenciarse la afectacion de derechos laborales fundamentales, como son el derecho

de las 8 horas de trabajo, el derecho a la salud y el derecho a la desconexion digital.

La situacién pospandemia ha obligado a la ciudadania a nuevas formas de
convivencia, denominadas generalmente como «la nueva normalidad» en el que

distanciamiento fisico es una de las caracteristicas principales. EI Congreso de la
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Republica considerd oportuno actualizar la normatividad del trabajo a distancia, con el
fin de conciliar los derechos fundamentales de los trabajadores al respetar lo laboral, lo
familiar y la vida personal. Es asi que, el 11 de setiembre del 2022, aprueba por
insistencia la Ley N.° 31572 - Ley de Teletrabajo, determinando como una modalidad
laboral tanto para instituciones del sector publico como para el sector privado. Cabe

precisar que el Poder Ejecutivo habia brindado observaciones al proyecto de dicha ley.

De otro lado, se considera que mientras la pandemia continle, e incluso después
de ella, la modalidad de trabajo presencial se realizara en casos puntuales como en los
centros de produccion, el trabajo agricola, las actividades en minas, entre otras
actividades econdémicas; sin embargo, no se descarta que el trabajo a distancia sera la

modalidad que permanecera en el tiempo.

Desconexion digital en el Peru

En el Peru, el respeto a los derechos laborales y, en especial, la determinacion
de la jornada ordinaria, comenzd con el paro nacional realizado por obreros de
diferentes gremios, el cual obtuvo sus resultados beneficios el 15 de enero de 1919, al
decretarse que la jornada de trabajo en nuestro pais comprende 8 horas diarias,

establecido por el entonces presidente del Peru, José Pardo y Barreda.

Se reconoce que el Peru fue uno de los estados pioneros de la instauracion de
dicha jornada de las ocho horas, en comparacion con lo dispuesto el 13 de junio de 1921
por la Organizacién Internacional de Trabajo a todos sus miembros después de dos
anos y medio que el Peru lo aprobara. En la actualidad, la Constitucién Politica de 1993,
en su articulo 25°, refrenda el tiempo de la jornada laboral y mantiene vigente la jornada

de las 8 horas:

La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o cuarenta y ocho horas

semanales, como maximo. En caso de jornadas acumulativas o atipicas, el
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promedio de horas trabajadas en el periodo correspondiente no puede superar

dicho maximo.

Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su

disfrute y su compensacion se regulan por ley o por convenio.

Sin embargo, la aparicion y desarrollo de las tecnologias de la informacion
utilizados para una mejor comunicacion y/o interacciéon entre las personas y familias,
también seria aprovechado por el sector laboral, para la ejecucion de sus actividades,
organizacion de los recursos y sobre todo control y monitoreo de los trabajadores. Es
asi que, a partir del 2013, en el Peru, mediante la Ley N.° 30036, se dio inicio a una
nueva modalidad de trabajo: el teletrabajo, definido como el cumplimiento subordinado
de labores sin la presencia fisica del trabajador en el lugar o ambientes de la empresa
con la que mantiene vinculo laboral. Se ejerce a su vez el control y la supervisién de las
labores mediante el uso de medios informaticos, de telecomunicaciones y analogos. No
obstante, los trabajadores sujetos a esta forma de teletrabajo se veian medianamente
afectados por el incumplimiento del respeto a la jornada laboral ordinaria de 8 horas, por

lo que era necesario legislar el derecho a la desconexion digital.

En este nuevo escenario, con la repentina y abrumadora llegada de la pandemia
de COVID-19 y con el objetivo de salvaguardar la salud de la poblacion, el Gobierno
peruano establecio un estado de emergencia sanitaria en todo el pais, afectando el
empleo de los trabajadores dependientes. El Gobierno aplicé una serie de medidas para
amenguar el avance del COVID-19, entre ellas el establecimiento de la cuarentena y la
creacion de la modalidad de trabajo remoto para la conservacion de los empleos de los
trabajadores y para que los servicios brindados en la administracion publica no cesen,
en atencién a lo establecido en el Decreto de Urgencia N.° 026-2020 del 15 de marzo

del 2020.
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Como norma complementaria, se aprobo el Decreto de Urgencia N.° 127-2020
del 1 de noviembre de 2020, por el cual se establecié la implementacion del trabajo
remoto y el derecho a la desconexion digital para aquellos que realicen dicha modalidad
de trabajo, medidas aprobadas con el fin de garantizar el respeto de la jornada de trabajo
y el goce del derecho al descanso de los trabajadores. Con fecha 11 de marzo del 2021,
mediante el Decreto Supremo N.° 004-2021-TR, se establecieron disposiciones
especiales legislando el derecho a la desconexion digital como su definicion, asignacion
de tareas, duracion, la consideracién del trabajo de sobretiempo y el establecimiento de

multas a las empresas que omiten el cumplimiento.

Si bien es cierto de parte del Gobierno existe una intencién de regular el derecho
a la desconexion digital, pero no es suficiente en comparacion con otros paises que
estdn mas avanzados en su normativa de derecho laboral. En nuestra norma existen
algunos vacios que deberian atenderse, como, por ejemplo, la disposicién normativa
solo se enfoca en la proteccion del trabajador hacia el empleador, pero no toman en
cuenta al cliente y trabajadores del mismo rango o nivel, quienes en muchas ocasiones
desconocen los horarios de trabajo y, por desconocimiento o urgencia en responder a
sus requerimientos, solicita la atencion a cualquier hora del dia, y el trabajador, por no
ver afectado su estado de buen colaborador o productividad, esta obligado a atender la

solicitud y, por consiguiente, mantener la buena imagen de la empresa.

Debido al incumplimiento de la desconexién digital, muchos trabajadores
presentan problemas emocionales debido a la sobrecarga laboral en sus funciones.
Como lo describe Diaz (2017) al indicar que el confinamiento y el cambio de la
modalidad a teletrabajo, sumado a una significativa sobrecarga de labores y la
responsabilidad de las funciones que desempefa el trabajador, ocasionarian efectos
emocionales, conductuales y cognitivas que se manifiestan en estrés y se suman a los

factores psicosociales a esta nueva forma de trabajo.
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Son muchas las afectaciones a los derechos del trabajador en esta nueva
modalidad de teletrabajo que, si bien es cierto, existe un buen inicio con la creacién de
la Ley, pero ya se vislumbra algunos vacios normativos que van en contra del trabajador,
los cuales se espera que puedan aclararse con la publicacién de su reglamento. Estos

vacios seran desarrollados en el presente trabajo académico.
Derecho comparado

El teletrabajo tiene sus origenes en la década de 1970, cuando Estados Unidos
enfrentd una grave crisis petrolera debido a las restricciones impuestas por la
Organizacién de Paises Arabes, que dificultaron el acceso al petréleo. El principal
impulsor de esta modalidad fue el fisico Jack Nilles, quien, al analizar diversas
alternativas laborales para reducir el consumo de petrdleo, concluyé que el
telecommuting (teletrabajo) era una opcion ideal para implementarse en las empresas.
Ante esta situacién, las compafias estadounidenses adoptaron el teletrabajo como una
estrategia para disminuir la dependencia del petréleo, eliminando la necesidad de que
los empleados se desplazaran a sus lugares de trabajo. En este contexto, surgieron
términos como telework (trabajo a distancia), networking (trabajo en red) y flexible

working (trabajo flexible).

Hoy en dia, el teletrabajo es una modalidad laboral que no requiere presencia
fisica en el lugar que decide la empresa, y se basa en el uso de tecnologias para cumplir
con las exigencias del empleador. Su naturaleza tanto autbnoma como dependiente
requiere establecer normas legales y condiciones especificas que garanticen la
proteccién de los intereses de todas las partes involucradas. Este tipo de trabajo ha
ganado una mayor relevancia desde que la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
declar6 la pandemia global debido a la enfermedad por coronavirus, ocasionada por el
SARS-CoV-2 (Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,

2023).
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En Europa, el interés por adoptar el teletrabajo comenzo en la década de 1990
como una nueva forma de organizacion laboral. Los primeros paises en implementarlo
fueron: Inglaterra (1986), Alemania (1995) y Suecia (1999). En este contexto, el
teletrabajo se convirti6 en una politica estatal y se regulé mediante normativas y la
creacion de instrumentos tanto nacionales como internacionales que supervisan y
reajustan esta modalidad laboral, como el Acuerdo Marco Europeo sobre el teletrabajo.
Después de los paises mencionados, Francia y Espafia fueron los que mas avanzaron

en el desarrollo del marco normativo para esta nueva modalidad.

En América del Sur, el teletrabajo es una modalidad laboral que surgié en la
década de los afos setenta, gracias a los avances tecnolégicos y de telecomunicacion
que ha experimentado el mundo entero (internet). Sin embargo, su expansiéon y
utilizacién se reflejaron claramente a partir del afio 2000. Se considera que los paises

pioneros que mas desarrollaron su implementacion son Colombia y Ecuador.

A continuacién, desarrollaremos el historial del marco normativo de los paises

de Francia, Espana, Ecuador y Colombia.

Teletrabajo en Francia

El primer pais en el mundo que reguld la desconexion digital en el trabajo fue el
estado de Francia, pero fue dirigido para aquellas empresas con mas de 50
trabajadores. La norma es conocida como "ley EI Khomri", en homenaje a la ministra de
Trabajo (Myriam EI Khomri) quien luché por la reforma laboral en la que se reconocia
este derecho. La ley fue publicada oficialmente como LOI N.° 2016-1088 du 8 aoit 2016
relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels [ ley relativa al trabajo, la modernizacion del dialogo social y las garantias

en las carreras profesionales.

El derecho a la desconexion digital no solo se abordaba a través de la legislacion

vigente, sino también a través de la jurisprudencia. Es importante destacar que, en
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Francia, antes de que se legalizara este derecho, ya se aplicaba mediante la
interpretacion de las cortes judiciales, como se observa en el siguiente caso relacionado
con los convenios colectivos, descrito en una investigacion de Camos y Sierra (2020).
En este caso, la Corte de Casacion francesa anulé el despido de un trabajador que se
encargaba de una ambulancia, quien no respondio las llamadas telefénicas de su
empleador a su teléfono personal el 6 de noviembre de 1998, durante su descanso entre
las 12:30 p. m. y la 1:00 p. m. Este incidente fue considerado una falta grave y, como
consecuencia, el trabajador fue despedido. Sin embargo, la Corte de Casacion
determind que no se puede responsabilizar al trabajador por no responder a su teléfono
fuera de su horario laboral; y, por lo tanto, concluyé que el despido disciplinario no era

valido.

Teletrabajo en Espaiia

En el caso de Espafia, con la pandemia de COVID-19, era una incertidumbre
conocer respecto a la nueva forma de vida, «<nueva normalidad» entiéndase como nueva
forma de relacionarnos, como también nueva forma de trabajar. La pandemia sorprendi6
a muchos paises entre ellos Espafia, que no contaba con una legislacion basica sobre
trabajo remoto o teletrabajo. Ligeramente contaba con el Real Decreto Legislativo
5/2015, de fecha 30 de octubre, en el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP), en dicho dispositivo legal, en el
articulo 47°, se acepta el poder de la administracion para definir la jornada general de

trabajo de los funcionarios y también las jornadas especiales.

En el articulo 51°, se indica que la jornada de trabajo, los permisos y las
vacaciones del trabajador, se regiran segun lo dispuesto en el TREBEP y la norma
laboral pertinente. Asimismo, inciso j del articulo 14° precisa como derecho individual de
los trabajadores publicos «la adopcién de medidas que favorezcan la conciliacion de la

vida personal, familiar y laboral».
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Para enfrentar los embates de la pandemia de COVID-19 desde el sector laboral,
se promulgo el Real Decreto-ley 29/2020, de 29 de septiembre, de medidas urgentes en
materia de teletrabajo en las Administraciones Publicas y de Recursos Humanos en el
Sistema Nacional de Salud. Con dicha aprobacion normativa, se actualizé la
incorporacion del articulo 47° bis en el TREBEP, lo que implicod, el inicio de una

referencia legal directa de teletrabajo en el marco legal sobre empleo publico.

En el Real Decreto-ley, el teletrabajo en la administracion se define como «la
modalidad de prestacion de servicios a distancia en la que el contenido competencial
del puesto de trabajo puede desarrollarse, siempre que las necesidades del servicio lo
permitan, fuera de las dependencias de la administracion», a través del uso de
tecnologias de la informaciéon y comunicacion. Desde su promulgacion, dicha norma fue
muy criticada debido a que el Real Decreto-Ley fue calificado como ampliamente exiguo
e impreciso, y que solo se limita a definir principios generales sin concrecion alguna. La
definicion concisa del teletrabajo, complementada con las referencias presentes en la
normativa, establece que el teletrabajo se llevara a cabo de acuerdo con lo que permitan
las regulaciones normativas de cada administracion publica, permitiendo la negociacion
colectiva en cada sector. Ademas, sefala que las distintas instituciones deben ajustar
su normativa a las nuevas disposiciones en un plazo de seis meses a partir de su
implementacion. Sin embargo, se han planteado criticas frecuentes debido a la falta de
claridad en temas como los instrumentos normativos de desarrollo y los temas a tratar

en la negociacion colectiva.

En Espanfa, al igual que Francia, antes de regular legalmente la desconexion
digital ya existian sentencias que reconocian este derecho laboral, conforme lo
manifiestan Camos y Sierra (2020) citando la sentencia de la Audiencia Nacional (17 de
julio de 1997). La empresa solicitaba a su personal tener conectado el teléfono mévil en
todo momento, sin distinguir tiempos de descanso. La Audiencia Nacional declaro la

nulidad de las disposiciones seguidas por la empresa que exigian a sus trabajadores
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que una vez culminada la jornada de trabajo se mantengan atentos a sus teléfonos
moviles por alguna necesidad de servicio. Es por ello que se determina que la conexion
ininterrumpida de los teléfonos celulares de los trabajadores sobrepasaba las facultades
del empleador, lo cual perjudicaba a los trabajadores en sus legales derechos e
intereses. Asimismo, la sentencia de la Audiencia Nacional N.° de Recurso: 428/2013
(28 de enero de 2014), consideré abusiva la clausula del contrato de trabajo que
obligaba al empleado a disponer de sus propios medios (como teléfono e internet) y a
ponerlos a disposicion de la empresa para cualquier tipo de coordinacion relacionada

con su empleo, tanto dentro como fuera de su jornada laboral.

En cuanto al derecho a la desconexién digital, Espafa se destaca como uno de
los paises pioneros en su implementacion. Esto fue posible gracias a una serie de
modificaciones a la reforma de la Ley de Proteccion de Datos, especificamente por una
enmienda presentada por el Partido Socialista Obrero Espafiol (PSOE) el 18 de abril de
2018, que establecio el derecho de los trabajadores a no tener que responder a ningun

tipo de mensaje electronico de los empleadores durante su tiempo libre o de ocio.

Situacion legal del teletrabajo en Sudamérica

En el tiempo de pandemia y pospandemia, algunos paises de Sudameérica
iniciaban con éxito la implementacion del teletrabajo; sin embargo, no todos lograron

regularlo mediante una Ley.

El teletrabajo en Ecuador se inicia mediante el Acuerdo Ministerial N.° MDT-
2016-190 conforme lo sefalado por el Ministerio del Trabajo. En Colombia, a través de
la Ley N.° 1221 del 2008 se contempla su implementacion, tal como lo prevé el Congreso
Nacional (2008). En Peru, se encontraba regulado por la Ley N.° 30036 de 2013;
mientras que, en la actualidad, existe una nueva ley que regula el teletrabajo tanto para
el sector publico y privado, la Ley N.° 31572 del 2022 y su reglamento publicado por el

Decreto Supremo N.° 002-2023-TR del 2023. En Chile, mediante el articulo 22° del
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Cddigo de Trabajo (2019), se regula el trabajo fuera del sitio o lugar de operatividad de
la empresa, utilizando medios informaticos de telecomunicaciones. Y, finalmente, algo
muy similar ocurre en Brasil, que legisla el teletrabajo mediante su articulo 75-B de la

Ley N.° 13467/17 Brasilia.

Contrariamente, podemos citar a algunos paises que utilizan normas supletorias,
como es el caso de Venezuela que expresamente no cuenta con una ley que establezca
el teletrabajo, por lo que aplica, en su defecto, la Ley Organica del Trabajo, segun la
Asamblea Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela (2012). En Argentina, la
situacion es similar, su aplicacion principalmente estaba sujeta a lo dispuesto en la Ley
del Contrato del Trabajo N.° 20744 y el Convenio 177 de la Organizacion Internacional
del Trabajo. Cabe indicar que el Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social en el
afo 2007 elabord un Proyecto de Ley del Teletrabajo, el cual perdié estado legislativo.
En Bolivia, es regulado por uno de los articulos de la Ley General de Trabajo de 1942
y, finalmente, en Paraguay, regula el trabajo a domicilio mediante el articulo 137° de la
Ley N.° 213/93 del Cédigo de Trabajo (1993). Uruguay es un caso especial, su
legislaciéon laboral se encuentra conformada por normativa constitucional, tratados

internacionales, legislaciones dispersas y muchos convenios colectivos.

Teletrabajo en Ecuador

En Ecuador, el marco legal constitucional (2008) permitia el teletrabajo, conforme
a lo dispuesto en su articulo 33°, en el que se menciona al trabajo como un derecho y
deber social; y, en su articulo 2°, numeral 16, decreta el derecho que poseen las
personas al acceso y el manejo de las tecnologias, informacion y comunicacion. Las
empresas, gracias a la normativa mencionada conjuntamente con las politicas del

Gobierno y el desarrollo tecnolégico, permitieron fomentar el teletrabajo.

Gracias al Acuerdo Ministerial N.° MDT-2016-190 publicado por el Ministerio del

Trabajo (2016), se legisla el teletrabajo en el sector privado, en donde el trabajador

37



realiza sus actividades en lugar distinto al del empleador, asimismo se indica derechos
laborales como el contrato por escrito, descripcion de las actividades del trabajador,
asistencia fisica del trabajador al centro de trabajo cuando sea requerido, y personal
encargado de suministros, instalaciéon y mantenimiento de los equipos electronicos con
las que contara el trabajador para realizar sus actividades. Complementando el fin de la
norma anterior, el Ministerio de Trabajo (2017) mediante Acuerdo Ministerial N.° MDT-
2017 0090-A publica la norma técnica para regular y fomentar el teletrabajo también en

el sector publico.

Para enfrentar la emergencia sanitaria por el COVID-19 que afectaba las
actividades sociales y con mayor acentuacion las actividades laborales, conforme al
Acuerdo Ministerial N.° MDT- 2020-076, y N.° MDT-2020080, el Ministerio del Trabajo
(2020) establece la implementacion del teletrabajo emergente tanto para el sector
publico como privado, advirtiendo que solo debe modificar el sitio o lugar de prestacion
de servicio, sin modificar las condiciones contractuales, y sin que se vulneren los
derechos, ni se produzcan causales para la terminacion del contrato laboral. Asimismo,
sefala que, en el marco de acuerdos entre trabajadores y empleadores, pueden
definirse convenios para aplicar formas de trabajos para afrontar la situacion de
emergencia, prevencion y factores econémicos, sin descuidar el empleo y los derechos
laborales. Sin embargo, el teletrabajo, en este contexto, fue impulsado repentinamente,
cuyo objetivo principal era lograr la reactivacion econdmica. En su aplicacion, se
manifestaron vulneraciones en cuanto a los derechos laborales referentes a la jornada
laboral, al descanso, remuneracion y prevencion de riesgos, dado que el marco

normativo solo otorga al empleador la posibilidad de ofrecer la opcion de teletrabajo.

Teletrabajo en Colombia

El Congreso de la Republica de Colombia (2008), mediante la promulgacion de
la Ley N.° 1221 (2008), fomenta el teletrabajo como una herramienta para generar

empleo y autoempleo a través de la utilizacion de las tecnologias de comunicacion.
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Producto de la evaluacion de la norma, se evidenci®é que en sus modalidades
contempladas no se visualiza el teletrabajo (emergente) como una medida para afrontar
una crisis sanitaria, en pleno confinamiento y mediante limitaciones inherentes a un
estado de emergencia. A tales consideraciones, establece el teletrabajo autonomo, se
le otorga la capacidad de poder desarrollarlo en el domicilio o diferente lugar designado
por el teletrabajador como locales comerciales, oficinas y otros; tomando en cuenta el
uso de las herramientas tecnoldgicas de comunicacion, alternando la realizacion de las
actividades laborales entre el lugar seleccionado por el trabajador y las oficinas del

empleador.

En Colombia, el marco normativo del teletrabajo aprecia puntos importantes
sobre el respeto a los derechos de intimidad y privacidad del teletrabajador, derecho al
descanso, a la capacitacion, igualdad en el salario, asi como el derecho que tiene el
teletrabajador para solicitar regresar a la jornada presencial en las instalaciones del
empleador. En pandemia de COVID-19, la legislacion utilizada en el aparato estatal fue
el trabajo a domicilio, personas que por sus servicios recibian sus remuneraciones al
realizar sus actividades desde sus propios hogares, en forma individual o con la ayuda
de algun miembro de la familia, en atencion a lo dispuesto por el articulo 89 de la norma
laboral (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1950). Empero, el Estado recurrié a denodados
esfuerzos para afrontar la crisis producida por la pandemia de COVID-19; por lo que,
mediante el Decreto N.° 491, implant6 el trabajo en casa. EI Gobierno colombiano
ordend a todas las instituciones privadas y del sector publico a que sus trabajadores
presenten sus servicios mediante esta modalidad; posteriormente, se regulé conforme
a la Circular 0041 del Ministerio de Trabajo (2020c), en el cual se respetan la vigencia
de la subordinacion dentro de una relacion laboral; asimismo, el respeto a la seguridad
social, igualdad en el trato al acceso a la informacion, intimidad y privacidad, derecho a
la desconexion digital y el respeto a los acuerdos sindicales. Inclusive, ante la crisis

sanitaria y su busqueda de promover la proteccion del trabajo y a la salud para todos en
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general, el Gobierno dispuso obligatoriamente a empresas con trabajadores de China el
respeto a la salud y al trabajo, conforme a lo dispuesto en sus circulares 0017 (2020a)

y 0021 (2020b).

Finalmente, se puede apreciar el importante avance y desarrollo del marco
juridico del teletrabajo en los paises de Sudamérica, quienes vieron esta modalidad
laboral la principal opcion para lograr la reactivacion econdmica y asi enfrentar el
COVID-19. Paises como Ecuador contemplan su regulacion mediante Acuerdos
Ministeriales. En el caso de Argentina, Brasil, Bolivia, Chile y Peru, la evolucion ha sido
hacia un marco normativo mas especifico y detallado en beneficio de los trabajadores y
empleadores. Sin embargo, los paises de Venezuela, Uruguay y Paraguay no tienen
considerado en su legislacion este modo de trabajo debido a diversas barreras en su
implementacion como, por ejemplo, formacion cultural, desarrollo tecnolégico, acceso a

internet y la aceptacion del trabajo a distancia, remoto o teletrabajo.

2.3. Marco Conceptual

En el presente trabajo de investigacion, resulta conveniente definir los conceptos

ligados al Derecho laboral, por lo que desarrollaremos lo siguiente:

Convenio colectivo:

Valderrama (2016), afirma que es un acuerdo que tiene como propésito regular
los intereses de las partes: «una o varias organizaciones sindicales de trabajadores o,
en ausencia de estas, por representantes de los trabajadores interesados,
expresamente elegidos y autorizados; y del otro lado, un empleador, un grupo de

empleadores o varias organizaciones de empleadores» (p. 131).

Otro concepto de convenio colectivo, Rio (2016) nos manifiesta que es «el
acuerdo que permite crear, modificar o extinguir derechos y obligaciones referidas a
remuneraciones, condiciones de trabajo, productividad y demas aspectos concernientes

a las relaciones laborales». En sentido estricto, «kemana de una autonomia relativa
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consistente en la capacidad de regulacién de las relaciones laborales entre los
representantes de los trabajadores y sus empleadores». Entonces, «el convenio
colectivo permite la facultad de autorregulacion entre trabajadores y empleadores, a

efectos de reglamentar y administrar por si mismos sus intereses en conflictos» (p. 169).

Derecho del trabajo:

La Organizacioén Internacional del Trabajo (2024) lo define como «trabajo es el
conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios
en una economia, o que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los

medios de sustento necesarios para los individuos».

Desconexion digital:

Es el derecho que busca evitar la fatiga informatica y proteger el bienestar del
trabajador mediante el cuidado adecuado de su derecho a la salud, principalmente a su

salud mental (Alegria, 2021, p. 219).

Jornada laboral:

Para el jurista Chaname (2014), la jornada laboral «es el periodo de tiempo
medido en horas al dia, dias a la semana o al mes, en el que el trabajador se encuentra
bajo 6rdenes del empleador en cumplimiento de la prestacion surgida en virtud del
contrato de trabajo». Ademas, «puede tener el caracter de ordinario o extraordinario,
segun se ajuste o exceda al maximo legal convencional; en este ultimo caso, el trabajo
extraordinario, realizado fuera de los referidos limites, merece una remuneracion,

también extraordinaria» (p. 476).

También se sefala que una de las principales demandas del movimiento obrero
fue la instauracion de una jornada laboral de 8 horas diarias y 48 horas semanales, asi
como la garantia de un dia de descanso remunerado. En este sentido, tanto la

Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948 y el Pacto Internacional de

41



Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales indican que «toda persona tiene derecho
al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitacién razonable de la duracién del

trabajo y a vacaciones periodicas pagadas» (Camos y Sierra, 2020).

Puestos teletrabajables:

Los puestos teletrabajables «se describen genéricamente como cualquier puesto
cuyo contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las dependencias de la
Administracion, mediante el uso exclusivo o prevalente de las tecnologias de la

informacion y comunicacion» (Rastrollo, 2022, p. 240).

Teletrabajo:

Mediante el articulo 3° de la Ley N.° 31572, el Congreso de la Republica del Peru
(2022) define el teletrabajo como «modalidad especial de prestacion de labores, de
condicién regular o habitual», y precisa que «se caracteriza por el desempefio
subordinado de aquellas sin presencia fisica del trabajador o servidor civil en el centro
de trabajo, con la que mantiene vinculo laboral. Se realiza a través de la utilizacion de

las plataformas y tecnologias digitales».

Trabajo remoto

Se define como «la prestacion de servicios subordinada que realiza un/a
trabajador/a que se encuentra fisicamente en su domicilio o en el lugar de aislamiento
domiciliario». Ademas, se precisa que se desarrolla «a través de medios o equipos
informaticos, de telecomunicaciones y analogos (Internet, telefonia y otros), asi como
de cualquier otra naturaleza que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo,
siempre que la naturaleza de las labores lo permita» (Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo, 2020, p. 2).
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CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO

3.1. Enfoque de la investigacion

Respecto, a la metodologia utilizada se aplicara la dogmatica juridica con
enfoque cualitativo. Se realizara un estudio de las fuentes juridicas, considerando
normas legales, jurisprudencia y convenios colectivos; También se revisara y
contrastara la doctrina extranjera. Para el desarrollo del tema, se realizaran busquedas
de informacién juridica en bases de datos internacionales indexadas como: Scielo,
Latindex, Redalyc y Dialnet; se seleccionaran articulos de autores nacionales y
extranjeros, con el objeto de realizar una investigacion apoyado en el derecho

comparado.

En este sentido, se compilara articulos de los paises de la region
Latinoamericana como Ecuador y Colombia; y, asimismo, de paises del continente
europeo como Espanfia y Francia. Al ser un tema novedoso se elegiran articulos con una
antigiiedad maxima de 5 anos, es decir, articulos comprendidos entre los afos 2020 al

2024.

Finalmente, el disefio de la investigacion es cualitativa de la categoria teoria

fundamentada en la problematica social y juridica.

3.2. Tipo de Investigacion

Sera de tipo basica y aplicada, porque el fin es analizar la reciente ley de
teletrabajo, su reglamento y normas conexas, con el objeto de identificar falencias en su
aplicacion para luego proponer soluciones mejorando las condiciones de los

trabajadores e impulsando el desarrollo econémico y social.
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3.3. Diseiio de la investigacion

El tipo de disefio es de teoria fundamentada, pues permite flexibilizar la
organizacion de datos en base a la recoleccion de la misma obtenida y construir asi una
teoria en base al analisis realizado. Se cumplira con las caracteristicas del disefio de
estudio que es la neutralidad, resultados libres y sin sesgos; fiabilidad, asegurando un
estandar en los resultados que hacen que el disefio sea confiable; validez, que garantiza
que la adecuada eleccion de una herramienta de medicion; y generalizacion, cuyo

resultado sea aplicado a una poblacion y no a una muestra restringida.

3.4. Escenario de estudio

La presente investigacion tiene como escenario a los trabajadores del sector

publico que realizan teletrabajo en la ciudad de Lima, un total de 10 (diez) personas.

3.4.1. Criterios de inclusion

e Trabajadores del sector publico que realizan teletrabajo

e Responsables de las oficinas de Recursos Humanos de instituciones publicas

3.4.2. Criterios de exclusion

e Trabajadores del sector publico que no realizan teletrabajo

3.5. Participantes

Los participantes son 10 (diez) trabajadores del sector publico que laboran

mediante la modalidad de teletrabajo.

3.6. Técnicas

La encuesta, analisis documental y analisis de contenido.

3.7. Instrumentos de recolecciéon de datos

Encuesta, fichas y cuadro de registros
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3.8. Técnicas de analisis de los datos

La técnica utilizada para la presente investigacion es la de analisis de datos
cualitativo de acuerdo a la informacién obtenida, ordenando la literatura necesaria desde
el aspecto general a lo especifico. Ramos (2022) lo define como «la Investigacion
cualitativa, es aquella que se dedica a la recopilacion y analisis de datos que no son

numericos, sino de cualidades».

Complementariamente, se realizara una encuesta para obtener informacion de
un grupo de personas. La informacion se recopilara a través de preguntas especificas

con opciones multiples, por lo que la técnica utilizada también sera cuantitativa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41. Resultados

4.1.1. Teletrabajo en Francia

El teletrabajo en Europa habia evolucionado de manera lenta hasta la aparicion
de la pandemia de COVID-19, que acelerd su progreso e implementacion en todos los
paises del mundo. En el caso de Francia, segun la informacion estadistica

proporcionada por Vicente (2023), en contraste con los tiempos de COVID-19, sefiala:

El marco normativo del teletrabajo en la funcién publica ya estaba incluido en el
Cddigo Laboral desde 2016. Sin embargo, los teletrabajadores en el sector
publico representaban solo el 4 % en 2019; en enero de 2021, esta cifra alcanzé
casi el 27 %, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Estudios

Econdémicos — INSEE. (p. 84).

Francia, junto a los paises escandinavos, fue una de las naciones que mejor
impulsé el teletrabajo en el sector estatal a través de normativas especiales, en
contraste con otros paises que carecian de un marco normativo claro. La politica de
fomento del teletrabajo en Francia se sustentd en tres objetivos fundamentales:
aumentar la eficiencia en la produccion de actividades, mejorar la calidad de vida de los
trabajadores y reducir los tiempos de transporte. Hoy en dia, tras la pandemia y con el
continuo desarrollo de esta modalidad, el teletrabajo se considera una de las formas de

trabajo mas comunes en Francia.

Una consideracion muy importante que resaltar es que, en Europa, el teletrabajo
se fomenta de acuerdo con los objetivos politicos de cada pais. Por ejemplo, Bélgica se
preocupa en mejorar las condiciones de vida del trabajador y contrarrestar el estrés

laboral, sin descuidar el aumento de la productividad en las empresas; Alemania

46



fomenta a la politica familiar, mientras que Gran Bretafia impulsa la innovacion y la

flexibilizacion del trabajo.

Respecto a Francia, el teletrabajo se inicié a mediados de la década de 1990 y
estuvo presente en el debate del Grupo de los siete G7 de 1995 —Grupo formado por
Alemania, Canada, Estados Unidos, Francia, Italia, Japén y Reino Unido. En ese
momento, Francia buscaba promover esta practica, aun infravalorada, que representaba
una importante oportunidad econdmica, social y medioambiental (al reducir la
contaminacion y los gastos en transporte e infraestructuras). Sin embargo, las acciones
en este sentido fueron suspendidas, y no fue sino hasta 2002, con el Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo, que se empezd a impulsar el teletrabajo remunerado,
garantizando la igualdad de derechos entre teletrabajadores y otros empleados. En
2005, el Gobierno francés intervino nuevamente con el Acuerdo Nacional
Interprofesional, el cual fue consolidado en 2012 mediante una la Ley N.° 2012-347, de

12 de marzo de 2012 (Diard, 2019).

En teoria, el marco normativo relacionado con el teletrabajo contempla la
posibilidad de beneficiar a todos los empleados. Sin embargo, es comprensible que esta
modalidad no sea viable para todos los tipos de puestos. La legislacion sobre teletrabajo
establece que también puede implementarse mediante un convenio colectivo; o, en
ausencia de este, a través de una carta elaborada por el empleador después de
consultar con el comité econdmico y social, si existe; o, en caso de no haber convenio
colectivo ni estatuto, mediante un acuerdo formal entre el trabajador y el empleador por

cualquier medio.

En 2012, se aprobé la Ley N.° 387/2012 - Ley Warsmann |l - que incorporo el
teletrabajo al Codigo de Trabajo y facilitéd su implementacion. Luego, se dictd un Decreto
de Aplicacion N.° 2016-151 (11 de febrero de 2016), referente a las condiciones y

modalidades de aplicacién del teletrabajo en el Servicio Civil y el Poder Judicial.

47



Hasta 2017, uno de cada cuatro trabajadores desempefiaba su labor a distancia,
pero gracias a los convenios colectivos los teletrabajadores disfrutaban de los mismos
derechos, obligaciones y beneficios que los empleados que laboraban de forma
presencial. No obstante, aun quedaban aspectos por mejorar, como la incertidumbre

respecto a la responsabilidad de la empresa en caso de accidentes laborales.

Anteriormente, en el Codigo Laboral francés, el teletrabajo se consideraba una
opcion voluntaria, establecida mediante acuerdo entre las partes en el contrato de
trabajo. Sin embargo, la Ordenanza gubernamental N.° 2017-1387 del 22 de septiembre
de 2017 formalizd el teletrabajo, reconociéndolo como una modalidad de trabajo

ocasional.

Los efectos de los cambios a favor del sector privado comenzaron a evidenciarse
recién en 2017, después de su implementacién en la funcion publica. En una
investigacion realizada por Lasfargue y Fauconnier (2018), uno de los hallazgos mas
relevantes fue la relacién positiva entre el teletrabajo y la productividad. Un 86 % de los
encuestados afirmaron haber experimentado un aumento en la productividad de sus
actividades. Aunque, también se identificaron aspectos negativos, como el 57 % que
sefialé un incremento en el tiempo dedicado al trabajo. Entre ellos, el 28 % mencion6
un aumento significativo en los gastos relacionados con el trabajo, y el 15 % indicé un
aumento en la carga laboral. Los resultados expuestos generan debate sobre la relacion

entre la gestion, el control y la autonomia de los trabajadores.

Como parte de su impulso al desarrollo del teletrabajo, el Gobierno francés
decidié en 2015 encargar la creacién de un plan nacional para la implementacion del
teletrabajo a la CGET (Commissariat général a I'égalité des territoires - Comision
General para la Igualdad Territorial), la Direction générale de I’Administration et la
fonction publique (Direccion General de Administraciéon y Funcion Publica), y la Direction
générale du travail (Direccién General del Trabajo). Las principales medidas de este

plan fueron expuestas en junio de 2017. El Gobierno francés encargd seis retos
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primordiales que deberia de abordar este plan: la calidad de vida en el trabajo, la
competitividad de las empresas, el dinamismo y el atractivo de las provincias, la igualdad

profesional, la transformacion digital de la sociedad y el desarrollo sostenible.

Como se puede apreciar, un objetivo principal del Gobierno francés es garantizar
el teletrabajo a todo los trabajadores publicos y privados; advirtiendo que esta modalidad

laboral no se convierta en una precarizacién de las condiciones laborales.

Respecto al plan, se destacé la necesidad de establecer reuniones de
coordinacion entre los actores clave del teletrabajo, como empresas, sindicatos,
directores de la administracion publica, agentes sociales y otros, con el objetivo de
recibir y apoyar proyectos o propuestas relacionadas con esta modalidad laboral.
También se sugirid al Gobierno central que el teletrabajo sea reconocido como una
politica publica, asi como identificar y prevenir los riesgos laborales que puedan surgir.
Adicionalmente, se planted la expansion del acceso a internet en la region y la creacién
de un Observatorio que permita monitorear, evaluar e informar sobre el estado del

teletrabajo en el pais.

La llegada del COVID-19 a nivel mundial impacto significativamente a todos los
paises, obligando tanto a los sectores publicos como privados a implementar nuevas
formas de gestion laboral. Los trabajadores de la funcion publica se vieron obligados a
adoptar el teletrabajo, lo que llevé a la promulgacion del Decreto 2020-524, del 5 de
mayo, que modifica el Decreto N.° 2016-151 de 11 de febrero de 2016 y establece las

condiciones y modalidades para su aplicacién en el ambito publico.

Un claro reflejo del impacto de la crisis sanitaria en la implementaciéon del
teletrabajo fueron los acuerdos sindicales alcanzados con los empleadores sobre las
condiciones laborales. Este tema adquiri6 una relevancia politica considerable,

abarcando cuestiones como las dificultades para conciliar la vida personal y profesional,
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la duracion e intensidad de la jornada laboral, asi como las exigencias emocionales

derivadas de esta modalidad.

a)

b)

Marco normativo

Ley N.° 2012-347, de 12 de marzo de 2012, referente al acceso al empleo
permanente y a la mejora de las condiciones de empleo de los agentes
contractuales en el servicio publico, a la lucha contra la discriminacién y que
establece diversas disposiciones relativas al servicio publico

Ley N.° 387/2012 de 22 de marzo de 2012 relativa a la simplificaciéon de la ley y
la reduccion de los procedimientos administrativos (Ley de Warsman).

Decreto N.° 2016-151 de 11 de febrero de 2016 relativo a las condiciones y
modalidades para la implementacion del teletrabajo en el servicio publico y el
poder judicial, regulandose a través de aqui el teletrabajo para los empleados
publicos

Ordenanza N.° 2017-1387 de 22 de septiembre de 2017 relativa a la
previsibilidad y seguridad de las relaciones laborales

Decreto 2020-524 de 5 de mayo de 2020 que modifica el Decreto N.° 2016-151
de 11 de febrero de 2016 relativo a las condiciones y modalidades para la

implementacién del teletrabajo en el servicio publico y el poder judicial

Beneficios y derechos del teletrabajador

Se pueden mencionar los siguientes derechos protegidos en el teletrabajo:

Es de caracter voluntario, se establece entre ambas partes, empleador y
trabajador, conforme a la firma de un contrato que expresa el acuerdo mutuo
para el ejercicio del teletrabajo. El teletrabajo no puede ser impuesto. La
autorizacion para teletrabajar tiene una vigencia de un afo y pueden ser

renovables.
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Es de caracter reversible, en caso de que un trabajador que desempefiaba sus
funciones de manera presencial opte por el teletrabajo, podra regresar a su
modalidad anterior, siempre que exista un acuerdo entre ambas partes o0 a
solicitud de alguna de ellas.

El empleador tiene la obligacion de dotar al trabajador de los equipos vy
herramientas necesarias para realizar sus funciones laborales de manera
adecuada. Asimismo, garantiza la informacién personalisima del teletrabajador.
Al Estado se le asigna la cobertura de costos de los servicios para la realizacion
del teletrabajo como energia eléctrica e internet.

El lugar de trabajo puede ser cualquier lugar que indique el trabajador, sin que
sea obligatorio el domicilio.

Prevencién de riesgos, previo al comenzar el teletrabajo, el empleador, en el
lugar del teletrabajo, debe de verificar el cumplimiento de las condiciones de
higiene y seguridad (en particular, sus instalaciones eléctricas).

Cuando el teletrabajo sea solicitado por el empleador, este debera pagar al
trabajador un subsidio adicional por el uso del hogar. En cambio, si el teletrabajo
es solicitado por el trabajador no se le proporcionan instalaciones profesionales,
no se le debe abonar ningun subsidio por ocupacion del hogar.

La autorizaciéon contempla la asignacion de dias especificos de teletrabajo a lo
largo de la semana o del mes.

Se respeta el principio de igualdad, tienen los mismos derechos que cualquier
trabajador presencial que labora en los ambientes de la empresa.

En caso de que al trabajador se le niegue la solicitud de teletrabajo, pueden
recurrir como arbitro, a la Comisién Administrativa de Paritarias, para que
analicen las razones del rechazo o negacién. Aplica también para las solicitudes
de prérroga o renovacion.

La modalidad de teletrabajo, su practica es mas comun entre personas de rango
de 30-49 afios en comparacién entre las personas mayores de 50 o los menores
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de 30 afios. Asombrosamente, los que menos lo realizan son los menores de
30 afios. Este dato demuestra que la situacion familiar parece jugar un papel
crucial en la decision de adoptar esta modalidad de trabajo, segun un informe
estadistico (DARES, 2019).

La salud también es un factor muy importante, las personas con estado fragil de
salud optan por el teletrabajo.

De acuerdo con lo establecido en el articulo L.1222-11 del Cddigo del Trabajo,
referente al teletrabajo, «en situaciones excepcionales, como la amenaza de una
epidemia o casos de fuerza mayor, se puede considerar la implementacion del
teletrabajo como una adaptacion necesaria del puesto de trabajo», con el
objetivo de «garantizar la continuidad de la actividad de la empresa y proteger a

los empleados».

Retos y desafios

Respecto a los problemas presentados en la aplicacion del teletrabajo, se puede

mencionar lo siguiente:

Aumento del tiempo de trabajo: El teletrabajo puede generar una expansion del
horario laboral, ya que los limites entre la vida personal y profesional se
difuminan, lo que lleva a los empleados a trabajar mas horas de las previstas, a
menudo sin una compensacion adecuada. La invasién en las vidas privadas de
los trabajadores como llamadas telefonicas fuera del horario laboral e inclusive
fines de semana en donde el trabajador gozaba de su descanso u tiempo con la
familia.

Incremento de los gastos relacionados con el trabajo: Al trabajar desde casa, los
empleados asumen gastos adicionales que normalmente serian cubiertos por la
empresa, como el uso de electricidad, internet, mobiliario adecuado, entre otros.
Esto representa una carga economica que no siempre es reconocida o

compensada.
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4.1.2.

Cuestionamiento de la gestion y el control frente a la autonomia del trabajador:
En el teletrabajo, la relacion entre control y autonomia plantea importantes
interrogantes sobre las actividades de gestidn. La jerarquia es menos visible, y
las relaciones laborales deben sustentarse en la confianza mutua en lugar de en
el control directo. Este cambio desafia los métodos tradicionales de evaluacion
del rendimiento, que incluyen la supervisiéon constante y los informes periddicos.
Invasion de la vida privada: El teletrabajo puede invadir la vida personal de los
empleados, ya que las fronteras entre el trabajo y el tiempo libre se desdibujan.
Esto incluye situaciones como recibir llamadas fuera del horario laboral,
afectando el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Aislamiento y pérdida de sentido de pertenencia: El teletrabajo también puede
generar un sentimiento de aislamiento tanto respecto a la empresa como entre
companeros de trabajo. La falta de interaccion fisica reduce las oportunidades
de colaboracion y de establecer vinculos personales, lo que disminuye el sentido
de pertenencia a la empresa y puede llevar a una desmotivacion generalizada.
Riesgos psicosociales: Debido al exceso de horas de trabajo y por la
responsabilidad del cumplimiento de sus labores, el trabajador puede tener
dificultades en conciliar la vida profesional y la privada.

Brecha tecnoldgica: Para poner en practica el teletrabajo se necesita unas
caracteristicas especificas como el acceso a una buena y fiable conexion a
Internet y el acceso a equipos electronicos idoneos.

Teletrabajo en Espaiia

Previo a la pandemia, el teletrabajo estaba poco desarrollado, no solamente en

Espafia, también en otros paises de Europa. Por aquel entonces, el marco legal

aplicable era el articulo 13 del Real Decreto Legislativo 2/2015, que actualmente se

corresponde con la Ley 10/2021 sobre el trabajo a distancia. Aunque este marco

establecia algunas pautas para la modalidad de trabajo a distancia, presentaba
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importantes deficiencias en comparacion con los enfoques actuales. La ley definia el
trabajo a distancia como aquella modalidad en el que "la prestacion de la actividad
laboral" se realizaba "de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el
lugar libremente elegido por este, de forma alternativa al trabajo presencial en el centro
de trabajo de la empresa". Sin embargo, en su redaccibn no se mencionaba
explicitamente el uso de tecnologias de comunicacion, que hoy en dia son esenciales

para esta modalidad laboral.

Si bien la normativa intentaba regular algunos derechos laborales, lo hacia de
manera genérica, abarcando aspectos como la promocion profesional, la formacion, la
retribucion y la proteccion en cuestiones de seguridad y salud. No obstante, presentaba
notorias lagunas en temas clave como la responsabilidad sobre los costos derivados del
teletrabajo, la asignacion de equipos y el pago de servicios. Ademas, no se abordaban
cuestiones importantes como la reversién al trabajo presencial, la jornada laboral o los

periodos de descanso del trabajador y respeto a la vida privada.

Respecto al derecho a la vida privada de los trabajadores, no lo pierden por
encontrarse fuera de la sede de trabajo. Y ello se ha confirmado por las SSTC 98/2000
(10 de abril de 2000) y 115/2000, (15 de mayo de 2000), declarando que el control
empresarial ha supuesto una intromision ilegitima, el hecho que el trabajador reciba los
medios de comunicacion del empleador (teléfono, laptops, tabletas y otros) no faculta

que el empresario realice una intromision absoluta.

En este contexto, la realizacion de la jornada laboral sin control también ha
vulnerado las normativas relativas a las horas de trabajo, afectando el tiempo destinado
al descanso, a la familia y a la privacidad. Estas situaciones son resultados de la
ausencia de un marco normativo adecuado sobre la desconexion digital. Aunque el
articulo 88 de la Ley Organica 3/2018 (5 de diciembre) sobre la Proteccion de Datos
Personales y Garantia de los Derechos Digitales, y el articulo 20 bis del Estatuto de los

Trabajadores abordaban la cuestion, ambos presentaban vacios normativos. En
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particular, sus enunciados eran demasiado generales y carecian de la claridad

necesaria para garantizar efectivamente el derecho a la desconexion digital.

Sin embargo, ante la falta de una normativa precisa, se han dictado diversas
sentencias que protegen el derecho a la desconexion digital. Un ejemplo relevante es la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid (Sala Social) de fecha 22 de junio
de 2020 (ECLI:ES:TSJM:2020:6177), ponente Juan Miguel Torres Andrés. En esta
resolucion, se aborda, dentro del marco del poder disciplinario empresarial y el ambito
de aplicacion del derecho a la desconexién digital. El tribunal decretd que este derecho
es aplicable a los trabajadores y que su configuracion es flexible, lo que implica, al
mismo tiempo, la proteccion de otros derechos fundamentales, como la conciliaciéon de
la vida laboral y personal, y la prevencion de riesgos laborales. De este modo, se puede
observar que el derecho a la desconexion digital presenta dos dimensiones: como un
derecho individual del trabajador y como una obligacién de la empresa para garantizar

su cumplimiento.

En este contexto de vacios normativos y falta de precisién en diversos aspectos,
la normativa existente no impedia que otras fuentes juridicas regularan la materia en
cuestion. Para su regulacién supletoria, se recurrié a normativas incipientes aplicables
al personal de la Administracion General del Estado, como también a algunos convenios
colectivos sectoriales de grandes empresas que ya implementaban el teletrabajo, como
Nokia, Telefonica y BBVA, entre otras. Estos acuerdos, a su vez, estaban alineados con
el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo (AMET) firmado el 16 de julio de 2002 en

Bruselas.

Mas adelante, al percatarse de que algunos aspectos de la aplicacion del trabajo
a distancia afectaban directamente a los derechos de los trabajadores, se empezaron a
publicar normativas complementarias que buscaban regular de manera mas precisa
estas cuestiones. Entre ellas, se incluy6 el derecho a la desconexion digital (art. 20 bis
ET, introducido por la disposicion final 132 de la LO 3/2018, y el art. 88.3 de la misma
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ley), el registro de la jornada laboral, que debe especificar el horario de inicio y fin (art.
34.9 ET, modificado por el art. 10.2 del RDL 8/2019), y el derecho a la conciliacion de la
vida familiar y laboral a través de prestaciones laborales (art. 34.8 ET, modificado por el

RDL 6/2019).

En el marco de la crisis sanitaria ocasionada por la pandemia de COVID-19, se
declaro el estado de alarma en Espania, lo que llevo a la suspensiéon de toda actividad
laboral y educativa presencial, con sucesivas prorrogas del mismo. No obstante,
resultaba necesario regular el trabajo a distancia, siempre que las empresas e
instituciones contaran con los equipos tecnolégicos y sistemas informaticos adecuados,
con el fin de mantener las actividades econdmicas, educativas y sociales, tal como
establece el articulo 5 del RDL 8/2020. En este contexto de urgencia y emergencia, se
dictaron normativas y sus correspondientes prérrogas, sin considerar adecuadamente
las condiciones minimas de seguridad y salud en el trabajo, lo que finalmente perjudico
a los trabajadores, tal como se refleja en la Disposicion Transitoria 3.2 del RDL 28/2020
y la Disposicion Transitoria 3.2 de la Ley 10/2021, esta ultima creada para regular de

forma mas precisa el teletrabajo.

a) Marco normativo

El marco normativo espafiol sobre el teletrabajo es aun incipiente y, aunque
ofrece algunas soluciones, estas son parciales. Por ello, su implementacion requiere un
mayor respaldo de los pronunciamientos judiciales que aseguren la validez y eficacia de
las medidas adoptadas, tanto para los trabajadores sujetos al Estatuto de los

Trabajadores como para los empleados publicos.

e Ley 8/1980. Estatuto de los Trabajadores (10 de marzo de 1980)
e Real Decreto Legislativo 2/2015. Se aprueba el texto refundido de la Ley del

Estatuto de los Trabajadores (23 de octubre de 2015)
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b)

Ley Organica 3/2018. Ley proteccién de los datos de los teletrabajadores (5 de
diciembre de 2018)

Real Decreto-Ley 6/2019. Medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (1 de
marzo de 2019)

Real Decreto-ley 8/2019. Medidas urgentes de proteccion social y de lucha
contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo (8 de marzo de 2018)
Real Decreto-ley 8/2020: medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al
impacto econdémico y social del COVID-19. (17 de marzo de 2020)

Real Decreto-ley 28/2020. Trabajo a distancia. (22 de setiembre de 2020)

Ley 10/2021. Trabajo a distancia (9 de julio de 2021)

Real Decreto-ley 5/2023. se adoptan y prorrogan determinadas medidas de
respuesta a las consecuencias economicas y sociales de la Guerra de Ucrania,
de apoyo a la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones de
vulnerabilidad; de transposicién de Directivas de la Union Europea en materia de
modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacién de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucion

y cumplimiento del Derecho de la Union Europea (28 de junio de 2023)

Beneficios y derechos del teletrabajador

En el marco normativo de teletrabajo en Espafia, los derechos laborales que se

mencionan son las siguientes:

Derecho a la formacion: Los teletrabajadores acceden a las mismas
oportunidades de formacién y desarrollo profesional que los trabajadores
presenciales, garantizando la igualdad en el acceso a la capacitacion.

Derecho a la promocién profesional, todas las ofertas que se presentan en el
trabajo deberan ser presentadas por escritos para conocimiento de todos los

trabajadores
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Derecho a recibir los medios necesarios para teletrabajar: Los empleadores
deben suministrar a los teletrabajadores los recursos y equipos necesarios para
desempenfar sus tareas de manera eficiente y segura desde su lugar de trabajo.
Derecho a la conciliacion familiar y laboral: Los trabajadores tienen el derecho a
conciliar su vida profesional con sus responsabilidades familiares, promoviendo
un equilibrio entre ambas.

Derecho a la compensacion de gastos: Los teletrabajadores tienen derecho a
ser compensados por los gastos que deban asumir para realizar su trabajo desde
casa, tales como los costos de equipos, conectividad, y otros relacionados con
su desempefio laboral.

Derecho a la flexibilidad horaria: Los teletrabajadores podran pactar con su
empleador un horario flexible de su jornada laboral, siempre que se pacte
previamente y se respeten los limites establecidos.

Derecho al registro de horario de trabajo, los empleadores tienen que poner a
disposicion del trabajador un sistema de marcacion de inicio y término de la
jornada laboral.

Derecho a la prevencion de riesgos laborales: Es esencial garantizar la
seguridad y el bienestar de los teletrabajadores, lo que incluye asegurar
descansos adecuados, promover la desconexion digital y prevenir riesgos
derivados del entorno de trabajo a distancia.

Derecho a la intimidad y proteccién de datos: Aunque los trabajadores utilicen
equipos tecnoldgicos proporcionados por el empleador para teletrabajar, este
debe respetar su privacidad y garantizar la proteccion de sus datos personales
en todo momento.

Derecho a la desconexién laboral, estos es que los trabajadores tendran derecho
a desconectarse fuera del horario laboral establecido de todo medio tecnoldgico

de comunicacién que lo relacione con el empleador
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Derechos colectivos: Los teletrabajadores tienen derecho a la reunion con los
representantes sindicales y participar en las actividades colectivas que se
realicen en la empresa.

Proteccién ante despidos, protege al trabajador que haya solicitado esta
modalidad para adaptarse a cuidado de menores o personas dependientes, en
este caso se considerara despido nulo.

Derecho a la reversibilidad: Los teletrabajadores tienen derecho a retornar a su
modalidad de trabajo presencial si asi lo desean, siempre que lo soliciten

conforme a los procedimientos establecidos.

Retos y desafios

Respecto a los retos evidenciados en la aplicacion del teletrabajo se pueden

mencionar lo siguiente:

Vulneraciones del derecho al secreto de las comunicaciones y al respeto a la
vida privada de los trabajadores: es importante destacar que el hecho de que un
trabajador con contrato laboral se encuentre fuera de las instalaciones fisicas de
la empresa no implica que pierda su derecho a la intimidad. No obstante, el
empleador, en su funcion de control, puede acceder a las herramientas de
comunicacion proporcionadas al trabajador y verificar las actividades realizadas
durante su jornada laboral. Esta practica puede constituir una vulneracién de los
derechos constitucionales, especialmente el derecho al secreto de las
comunicaciones. Por lo tanto, es fundamental determinar si esta dentro de lo
legal interceptar dichas comunicaciones sin la debida autorizacion judicial.

Vulneracion del derecho a la intimidad y la salud: No existe justificacion que los
avances tecnolégicos den lugar a transgresiones respecto a la jornada maxima
laboral, afectando asi el tiempo de descanso, familiar y de ocio del trabajador.
Ademas, se ha constatado que la conexion constante al ambito laboral tiene

efectos perjudiciales para la salud, como el estrés laboral y sindrome de Burnout.
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Esta situacion ha llevado a la inclusibn de temas relacionados con la
desconexion digital en las negociaciones colectivas, donde los trabajadores
pueden acordar con el empleador su derecho a no responder comunicaciones
fuera del horario laboral, incluso a "negarse a estar disponibles".

e Finalmente, el poder de direccidon otorgado al empleador le permite velar por el
cumplimiento de los derechos laborales en temas de prevencion de riesgos. Sin
embargo, dicho poder se ve limitado cuando se trata de controlar y supervisar a
los trabajadores que realizan sus tareas desde casa. Un evidente conflicto de
intereses que pueden resultar en una afectacion de los derechos
constitucionales del trabajador.

4.1.3. Teletrabajo en Ecuador

En 2016, el Gobierno de Ecuador, mediante su Ministerio de Trabajo, emitio el
Acuerdo Ministerial MDT-2016-190, estableciendo el teletrabajo como una modalidad
legal para los empleados del sector privado, con jornadas laborales ordinarias o
especiales. Esto significa que un empleado permanente puede trabajar las 8 horas
diarias desde su hogar, o, en el caso de un empleado a tiempo parcial, puede realizar 4
horas desde su casa y las otras 4 horas en la oficina. En 2017, se promulgd un nuevo
Acuerdo Ministerial MDT-2017-0090-A, que extendio el teletrabajo al sector publico
como una opcion laboral, otorgando los mismos derechos y beneficios a los funcionarios

publicos de carrera.

La implementacién del teletrabajo en Ecuador cobrd relevancia a raiz de la
declaratoria de emergencia sanitaria, establecida mediante un decreto emitido por el
Gobierno Nacional el 12 de marzo de 2020, como respuesta a la pandemia de COVID-
19. Este acontecimiento marcé un antes y un después en la vida laboral de la sociedad
ecuatoriana. En consecuencia, se emitieron el Acuerdo Ministerial MDT-2020-076, que
estableci6 las directrices para la aplicacion y regulacion del teletrabajo en los sectores

publico y privado, y el Acuerdo Ministerial MDT-2020-077, que regulé el trabajo en
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situacion de emergencia sanitaria. Ambos acuerdos tuvieron como objetivo garantizar la

estabilidad laboral y, a la vez, salvaguardar la economia nacional.

Posteriormente, se introdujo el Acuerdo Ministerial MDT-2020-181 derogando el
Acuerdo Ministerial MDT-2016-0190 referida al sector privado, y también definié nuevas
directrices para la regulacion del teletrabajo. Este nuevo marco normativo adopto
disposiciones de la "Ley Organica de Apoyo Humanitario" (Asamblea Nacional de

Ecuador, 2020) y su suplemento, emitido posteriormente.

Finalmente, se publica el Acuerdo Ministerial N.° MDT-2022-035 del Ministerio
del Trabajo que define la nueva norma técnica del teletrabajo en el sector publico,
asimismo deroga la Resolucién Ministerial N.° MDT-2016-0041, el Acuerdo Ministerial

N.°© MDT-2017-0090-A y el Acuerdo Ministerial N.° MDT-2020-076.

A partir del analisis doctrinario del teletrabajo, se puede concluir que las
actividades laborales que desempena el teletrabajador deben realizarse fuera de las
instalaciones del empleador, quien, a su vez, debe garantizar y reportar la ejecucion de
dichas actividades mediante el uso de recursos tecnolégicos, de telecomunicaciones o
informaticos. En el contexto nacional, el Cédigo de Trabajo de Ecuador (Congreso

Nacional, 2005) establece que el teletrabajo puede adoptar cuatro modalidades:

Autonomos: Son aquellos que realizan sus actividades profesionales desde su
hogar o un espacio elegido para ello, como una oficina o local comercial. Este
grupo trabaja de manera exclusiva fuera de las instalaciones de la empresa y
solo acude a la oficina en circunstancias excepcionales.

Moéviles: Se trata de trabajadores que no tienen un lugar de trabajo fijo y utilizan
dispositivos moviles y tecnologias de la informacion y comunicacion para realizar

sus tareas profesionales en diversos lugares.
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Parciales: Son aquellos que combinan su jornada laboral entre el trabajo remoto
(generalmente de dos o tres dias por semana) y la presencia en la oficina durante

el resto de la semana.

Ocasionales: En esta modalidad, los trabajadores realizan sus actividades
laborales en circunstancias puntuales, acordadas previamente con su
empleador. Los trabajadores que desempenan sus funciones bajo esta
modalidad gozan de los mismos derechos, tanto individuales como colectivos,

asi como de los beneficios sociales establecidos por la ley.

Este tipo de organizacion laboral, cada vez mas extendido, ofrece diversas

formas de adaptacion a las necesidades de los empleados y empleadores, siempre bajo

el marco normativo que garantiza sus derechos.

a)

Marco normativo

Mediante acuerdos Ministeriales diferentes se regula el teletrabajo tanto para el

sector publico y privado.

A) Sector privado:

Acuerdo Ministerial N.° MDT-2016-0190: Expedir las normas que regulan el
teletrabajo en el sector privado (agosto 2016);

Acuerdo Ministerial N.° MDT-2018-0002-A: Expedir la reforma al Acuerdo
Ministerial N.° MDT 2016-0190 por el cual se expidié las normas que regulan el
teletrabajo en el sector privado (enero 2018)

Acuerdo Ministerial N.° MDT-2020-076: Expedir las directrices para la aplicacion
del teletrabajo emergente durante la declaratoria de emergencia sanitaria.
Acuerdo Ministerial N.° MDT-2020-077: Expedir las directrices para la aplicacion
de la reduccién, modificacion, suspension emergente de la jornada laboral
durante la declaratoria de emergencia.

Cddigo de Trabajo 2005.
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B) Sector publico:

b)

Acuerdo Ministerial N.° MDT-2017-0090-A; Expedir la norma técnica para
expedir el teletrabajo en el sector publico. (mayo 2017)

Acuerdo Ministeriales N.° MDT-2018-0002-B: «Expedir la reforma al Acuerdo
Ministerial N.° MDT-2017-0090A, por el cual se expidié la norma técnica para
regular el teletrabajo en el sector publico. (enero 2018)

Acuerdo Ministerial N.° MDT-2020-181: Directrices para aplicacion del
teletrabajo en el codigo del trabajo (octubre 2020)

Acuerdo Ministerial N.° MDT-2020-076: Expedir las directrices para la aplicacion
del teletrabajo emergente durante la declaratoria de emergencia sanitaria.
Acuerdo Ministerial N.° MDT-2022-035: Norma técnica para regular la modalidad
de teletrabajo en el sector publico. (10 de marzo de 2022)

Cddigo de Trabajo 2005.

Beneficios y derechos del teletrabajador

A continuacion, se desarrollan algunos de los aspectos mas relevantes de esta ley en

relacion con el teletrabajo:

El teletrabajo adopta cuatro modalidades: Autonomo, Movil, Parcial y Ocasional
Las normativas sobre teletrabajo establecen de manera clara que las
condiciones laborales para los teletrabajadores son equivalentes a las de
aquellos que desempenan su labor de forma presencial. No existen
impedimentos relacionados con género, raza, costumbres o discapacidad; todas
las personas tienen acceso al teletrabajo en igualdad de condiciones

Es de caracter voluntario, se establece entre ambas partes, empleador y
trabajador, tras la firma de un contrato que expresa el acuerdo mutuo para el
ejercicio del teletrabajo.

Es de caracter reversible, en caso de que un trabajador que desempefiaba sus
funciones de manera presencial opte por el teletrabajo, podra regresar a su

63



modalidad anterior, siempre que exista un acuerdo entre ambas partes o0 a
solicitud de alguna de ellas.

El empleador tiene la obligacién de dotar al trabajador los equipos y herramientas
indispensable para realizar sus funciones laborales de manera adecuada.
Asimismo, garantiza la informacion personalisima del teletrabajador.
Prevencién de riesgos, al iniciar el teletrabajo el empleador, en el lugar del
teletrabajo, debe de verificar el cumplimiento de las condiciones de higiene y
seguridad; y realizar también una evaluacion de los riesgos a los que podrian
estar expuestos los teletrabajadores. Ademas, debe contar con una guia técnica
para la prevencion de estos riesgos, garantizando asi la seguridad y bienestar
de los trabajadores.

El teletrabajador tiene derecho al pago de horas extraordinarias, contando
previamente con el visto bueno del empleador o jefe inmediato.

Se garantiza el derecho a la desconexion del teletrabajador al finalizar su jornada
laboral, con un descanso de al menos 12 horas continuas dentro de un periodo
de 24 horas. Durante este tiempo, el empleador no podra realizar
comunicaciones, esto es realizar 6rdenes o requerimientos al teletrabajador.
Inclusive, durante los dias de descanso, permisos o feriados, el trabajador no
esta obligado a atender requerimientos del empleador.

Las siguientes personas tendran preferencia en la implementacion y aprobacion
del teletrabajo: mujeres embarazadas, mujeres en periodo de lactancia,
personas con discapacidad, personas con enfermedades graves y personas
mayores.

Los teletrabajadores quedan registrados en el Sistema de Administracion
Integral de Trabajo y Empleo (SAITE) para el sector privado, y en el Sistema
Informatico Integrado de Talento Humano (SITH) para el sector publico, con el

objetivo de mejorar la normatividad técnica del teletrabajo.
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c) Retos y desafios

Respecto a los retos evidenciados en la aplicacion del teletrabajo se pueden

mencionar lo siguiente:

e Gasto econémico asociado al teletrabajo: El teletrabajo conlleva costos
adicionales que, en su mayoria, deben ser cubiertos por el propio trabajador.
Estos gastos abarcan el pago de servicios como electricidad e internet.

e Aislamiento social y pérdida de interaccion: El teletrabajo puede llevar a un
aislamiento social, ya que los trabajadores pierden la oportunidad de interactuar
de manera directa con sus companeros. Esta falta de sociabilidad y de
coordinacion informal afecta negativamente al trabajo en equipo, la
retroalimentacion y la colaboracion que suelen darse de forma mas natural en
un entorno presencial.

e Desconfianza y falta de respeto hacia el teletrabajo: En Ecuador, persiste una
falta de cultura de respeto hacia el teletrabajo, en parte debido a la desconfianza
por parte de los empleadores. Muchos empleadores dudan de la capacidad de
los trabajadores para mantener la productividad en esta modalidad, y también
influye la perspectiva cultural, que aun valora mas la presencia fisica en el lugar
de trabajo.

e Limitaciones tecnoldgicas: El acceso a la tecnologia adecuada es otro obstaculo
importante. Muchos teletrabajadores enfrentan dificultades debido a la carencia
de infraestructura tecnoldgica en sus hogares, lo que limita su capacidad para
acceder a sistemas web o realizar tareas que requieren mayor velocidad de
conexion a internet o equipos de mayor rendimiento.

e Pérdida de beneficios laborales: Una consecuencia negativa del teletrabajo es la
pérdida de ciertos derechos laborales, como el pago de horas extras. La
modalidad remota dificulta el seguimiento y la regulacion de estos beneficios, lo

que a menudo resulta en su omision.
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e Ausencia de regulacion formal: En Ecuador, no existen leyes nacionales
especificas que regulen el teletrabajo. En cambio, las directrices y obligaciones
han sido delegadas al Ministerio de Trabajo, que las regula mediante acuerdos
ministeriales, lo que genera cierta incertidumbre en cuanto a la estandarizacion

y proteccién de los derechos de los teletrabajadores.

4.1.4. Teletrabajo en Colombia

Colombia es el pais en Sudamérica que mejor desarrolla su legislacion en
diferentes materias y el teletrabajo no es la excepcion, Cuenta con una seguridad y
robustez legislativa tanto asi que existe normas independientes que regulan vy

diferencian el teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto.

Respecto al teletrabajo, Colombia es el pionero en Latinoamérica de esta
modalidad laboral, la legislacion tiene sus inicios con la Ley N.° 1221 del 2008 y
reglamentado por el Decreto N.° 884 de 2012. La ley describe al teletrabajo como una
forma de organizacion laboral que involucra el uso de las Tecnologias de Informacion y
Comunicacién para prestar servicios a terceros y promoviendo su aplicacion para la
generacion de empleo y autoempleo. Asimismo, define tres formas de teletrabajo o tipo
de teletrabajador, que refieren a razon del perfil del trabajador, los espacios de

realizacién del trabajo y las tareas a realizar.

Teletrabajo autonomo: son aquellos que utilizan su propio domicilio u otro lugar
escogido para realizar las actividades laborales y profesionales valiéndose de

las tecnologias de Informacion

Teletrabajo mdévil: son aquellos teletrabajadores que no tienen un lugar
definido, pueden estar en algun ligar dentro del pais, utiliza las tecnologias de

informacion y telecomunicaciones
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Teletrabajo suplementario: son aquellos teletrabajadores que laboran dos o
tres dias a la semana en su casa y el resto del tiempo lo hacen en la oficina. Para

el desarrollo de sus actividades también utilizan las Tecnologias de Informacién

También se incluye al teletrabajo en el Cédigo Sustantivo del Trabajo, en el cual
se norman ampliamente las relaciones con trabajadores a distancia, contando con una
disposicién particular sobre la materia, obligando a ser considerado en toda

reglamentacion sobre teletrabajo.

Por otro lado, antes de su reglamentacion, es importante resaltar la Sentencia
de la Corte Constitucional C-337 de 2011, considerada la primera en desarrollar el
concepto de teletrabajo en relacién con la igualdad de trato. En esta sentencia se
establece que a los teletrabajadores se les debe garantizar el subsidio familiar y otros
derechos propios de los empleados que trabajan de manera presencial en las

instalaciones de la empresa

Sin embargo, 9 afos después de publicarse la Ley de Teletrabajo, en 2017, este
no se desarrollaba como estaba ideado, por lo que habia aciertos y errores. Una
informacion estadistica respecto al desarrollo de su implementacion lo brinda

Hernandez (2024):

Para 2020, el pais contaba con mas de 209.000 teletrabajadores, una cifra
enorme en comparacion con los apenas 31.500 empleados que trabajaban de
esta forma en 2012 y los 122.000 teletrabajadores de 2018. Aun no hay datos
oficiales mas recientes, pero se estima que la cifra en 2023 ya ha superado los

250.000.

La llegada del COVID-19 sacudi6 las estructuras de todas las empresas y la
propia vida de las personas, y en muchas instituciones precipité su transformacion

digital, abarrotando las cadenas globales de suministros electrénicos y, por supuesto,
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llevando a sus hogares a millones de trabajadores (alrededor de 23 millones en América

Latina).

Con el objetivo de facilitar la implementacién del teletrabajo y reducir las brechas
existentes, se publicd el Decreto 1227 de 2022. Entre las medidas establecidas, se
incluyé la disposicion de que el empleador y el teletrabajador lleguen a un acuerdo para
que el trabajador utilice sus propias herramientas, recibiendo a cambio una

compensacion.

Debido al constante y vertiginoso desarrollo tecnoldgico, se publico la Resolucion
2007 de 2024, reciente norma el cual se reglamenta el Teletrabajo aplicables para
servidores publicos del Ministerio de Trabajo, en donde se regulan derechos a favor del
teletrabajador como la implementacion de un horario flexible, definir el lugar de trabajo
inclusive en ciudad diferente de la sede institucional, duracién de la modalidad, el
servidor publico podra poner a disposicion del Ministerio del Trabajo sus propias
herramientas de trabajo asimismo responsabilizarse por los costos de servicios de

energia eléctrica y teléfono.

a) Marco normativo

Al respecto, podemos mencionar que Colombia ha buscado no solo regular las
condiciones de trabajo en casa y el trabajo remoto, sino también proteger los derechos
de los teletrabajadores en un ambiente cada vez mas digitalizado, promoviendo un
equilibrio entre la productividad y el bienestar de los trabajadores. A continuacion, se

enumeran las normas legales sobre el marco normativo del teletrabajo:

e Ley 1221 de 2008. Por la cual se establecen normas para promover y regular el
Teletrabajo y se dictan otras disposiciones (16 de julio de 2008)
e Decreto 884 de 2012. Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y

se dictan otras disposiciones. (30 de abril de 2012)
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b)

Resolucion 2886 de 2012. Por el cual se definen las entidades que haran parte
de la Red Nacional de Fomento al Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.
(21 de noviembre de 2012)

Decreto 1227 de 2022. Por el cual se modifican los articulos 2.2.1.5.3, 2.2.1.5.5,
22158 y 2.21.5.9. y se adicionan los articulos 2.2.1.5.15 al 2.2.1.5.25 al
Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentario del Sector Trabajo, relacionados
con el Teletrabajo (18 de julio de 2022)

Ley 2191 de 2022. Por medio de la cual se regula la desconexion laboral - Ley
de desconexion laboral. (6 de enero de 2022)

Resolucion 2007 de 2024. Por la cual se reglamenta la modalidad del teletrabajo.

(20 de mayo de 2024)
Beneficios y derechos del teletrabajador

Los trabajadores gozan de los siguientes derechos conforme al marco legal de

teletrabajo:

El empleador debe asegurarse que el teletrabajador diligencie su propio reporte
de condiciones de trabajo.

Definir los horarios en el que teletrabajador debe estar disponible y accesible
para el empleador al fin de coordinar laborales.

El teletrabajador debe de recibir capacitacion de riesgos de los sistemas de
informacion.

Competencias profesionales del trabajador

Reportar los accidentes de trabajo

Se establecen relaciones de dependencia como horarios, lugares y elementos
de trabajo.

El empleador provee conexiones, mantenimiento de equipos, programas y
costos de energia. Existen también acuerdos entre el empleador y teletrabajador

para designar quien asume los gastos.
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Los teletrabajadores tienen que estar registrados en un sistema de seguridad
social.

El empleador esta obligado a garantizar las condiciones de seguridad y salud del
teletrabajador. Verifica el sitio establecido por el teletrabajador y provee de
suministras de elementos de proteccién personal. El trabajador recibe formacion
basica en emergencias y los riesgos asociados a su actividad.

Voluntariedad, el empleador propone, el trabajador acepta o rechaza. También
puede suceder a la inversa.

Reversibilidad, facultad del empleador y derecho del trabajador.

Es obligacion incorporar el teletrabajo al Reglamento Interno de Trabajo para
gue se aplique dentro de la institucion, esto es la inclusién de un capitulo especial
del teletrabajo en donde se norme: el 6érgano de coordinacién y evaluacion, la
modalidad que la empresa implementara, condiciones de acceso a la modalidad,
seguridad de la informacién, capacitacién, cubrimiento de los gastos de servicios
y bienes por parte del empleador y otros.

Auxilio de transporte entregada a los trabajadores que ganan hasta dos salarios
mensuales vigentes. Reconocidos a teletrabajadores en modalidad movil y
suplementario. No son reconocido en modalidad de teletrabajo en casa.
Igualdad de trato. Se evita la discriminacion otorgando los mismos derechos y
garantias al trabajador en las instalaciones del empleador.

Constituir o afiliarse en la organizacion que escojan. Los mismos permisos
sindicales.

Proteccion de la maternidad

Respeto a los derechos de intimidad y privacidad del trabajador

Desconexion digital

Las empresas que generen empleo bajo la modalidad del teletrabajo, en especial
dirigido a poblacion vulnerable, podran beneficiarse en el pago de tributos
conforme lo establece la Ley 1429 de 2010.
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c)

Retos y desafios

Como se podra apreciar el pais de Colombia, trata de cubrir los vacios legales

respecto a los derechos que afectan al trabajador, sin embargo; todavia existen

vulneraciones en sus derechos por lo que son necesarias la aplicacion de medidas para

mitigar estos desafios:

Accidentes de teletrabajo: condicionados por tiempo, lugar y modo: Los
accidentes laborales en el teletrabajo estan estrechamente relacionados a las
condiciones en las que se realiza. Factores como el tiempo de exposicion a la
pantalla, la ubicacion del espacio preciso donde se realiza el teletrabajo y las
practicas adoptadas por el teletrabajador (por ejemplo, el uso de equipos
inadecuados o posturas incorrectas) juegan un papel clave en la ocurrencia de
estos incidentes. A diferencia del entorno laboral tradicional, donde la empresa
garantiza la seguridad en el lugar de trabajo, en el teletrabajo este control se
diluye, ya que el hogar del teletrabajador se convierte en el nuevo espacio de
trabajo, lo que dificulta la identificacion y prevencién de riesgos laborales.
Problemas de salud fisica derivados de la mala ergonomia: En muchos casos,
los empleados que teletrabajan lo hacen desde sus hogares sin las condiciones
ergonométricas adecuadas. El uso de muebles no disefiados para largos
periodos de trabajo, como sillas inadecuadas o mesas mal ajustadas, puede
provocar dolores musculares, problemas de postura e incluso lesiones a largo
plazo. La falta de acceso a un entorno de trabajo disefiado especificamente para
el bienestar fisico puede repercutir en la salud de los empleados, lo que
incrementa el ausentismo laboral y puede generar costos adicionales para la
empresa en tratamientos médicos y medidas preventivas.

Aislamiento social y problemas de salud mental: Una de las principales
desventajas del teletrabajo es el aislamiento social que puede producirse entre

los trabajadores y su empresa. Al trabajar desde casa, los trabajadores pueden

71



experimentar una desconexion tanto de sus compafieros como de la cultura
organizacional. Este aislamiento puede afectar negativamente la moral, la
motivacién y el sentido de pertenencia, lo que, a su vez, aumenta el riesgo de
sufrir trastornos de salud mental como son la ansiedad y la depresion. Ademas,
la falta de interaccion fisica con colegas puede limitar las oportunidades de
colaboracién y el intercambio de ideas, lo que afecta la productividad y la
creatividad.

Dificultad para distinguir el trabajo de la vida personal: riesgos de 'Burnout': El
teletrabajo puede dificultar la separacion entre el tiempo dedicado al trabajo y al
tiempo de la vida personal. La cercania del hogar al espacio de trabajo puede
hacer que los teletrabajadores se sientan obligados a trabajar mas alla del
horario estipulado, aumentando el riesgo de agotamiento emocional vy fisico.
Este fendmeno, conocido como sindrome de Burnout, se caracteriza por una
sensacion de agotamiento extremo, desmotivacion y estrés. La falta de limites
claros entre el tiempo personal y el laboral puede afectar tanto la productividad
como el bienestar general del empleado, lo que, a largo plazo, impacta
negativamente en su rendimiento y en la sostenibilidad de su salud mental.
Teletrabajo fuera del pais: una situacion compleja: Aunque el teletrabajo ha
permitido a los empleados trabajar desde cualquier lugar, no existe un marco
legal claro ni uniforme para la practica del teletrabajo en el extranjero. Las
diferencias en las normativas laborales, fiscales y de seguridad social entre
paises pueden generar dificultades tanto para los empleadores como para los
empleados. Por lo tanto, no es posible hablar de un "teletrabajo internacional”
sin tener en cuenta las implicaciones legales y los requisitos de cada jurisdiccién.
Ademas, las empresas pueden enfrentar complicaciones en cuanto a la
contratacion, el cumplimiento de regulaciones laborales y la gestion de la

compensacion por trabajar en otro pais.
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4.1.5. Teletrabajo en Peru

Una modalidad similar al teletrabajo es el trabajo a domicilio, este se regula
desde el afio 1991 mediante los articulos 155 al 164 del Decreto Legislativo N.° 728,
Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Al respecto, se indica que el trabajador
realiza las actividades laborales desde su domicilio o cualquier otro lugar que habria
sefalado, pero no cuenta con supervision directa o inmediata del empleador. Se
exceptua las labores de trabajos domésticos, el trabajo auténomo, el realizado en taller
de familia o trabajo familiar. Se precisa también que no se menciona la inclusion de las

tecnologias de la informacién como herramientas de trabajo.

Con el avance de las tecnologias de comunicacion, en junio de 2003, se publica
la Ley N.° 30036, Ley del Teletrabajo y posteriormente, en noviembre de 2015 se publica

su reglamento, Decreto Supremo N.° 017-2015-TR. La ley define el teletrabajo como:

el desempeno subordinado de labores sin la presencia fisica del trabajador,
denominado «teletrabajador», en la empresa con la que mantiene vinculo
laboral, a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y analogos,

mediante los cuales se ejercen a su vez el control y la supervision de las labores.

La aparicién de la pandemia del coronavirus afecté al mundo entero, perjudico a
la humanidad no solo en la salud, sino también en lo laboral y en lo social. Los gobiernos
de cada pais, por evitar el contagio, decretaron las prohibiciones de las reuniones
sociales y la presencialidad de los trabajadores en las oficinas, medidas que afectaron

la economia de muchos hogares.

El Gobierno peruano, en sus denodados esfuerzos por mitigar los efectos de la
pandemia, no tuvo mas remedio que decretar el Estado de Emergencia a nivel nacional,
dispuesto por el Decreto de Urgencia N.° 036-2020 (15 de marzo del 2020) iniciando
una politica de cuarentena y con ello afectando la economia de los hogares puesto que

estaban prohibidas las labores presenciales. En compensacién a estas medidas, se
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inicié una politica de otorgamiento de bonos a todos los ciudadanos peruanos, pero
también no podia dejarse de lado de cumplir con los trabajadores del sector publico y

su funcién administrativa, por lo cual se incentivo el trabajo remoto.

En el contexto en que viviamos y mediante el desarrollo de las tecnologias de
informacion, en fomentar no solo a las actividades sociales sino también a las
actividades laborales, el Gobierno incentivé la practica de diversas modalidades de
trabajo como el teletrabajo y el trabajo remoto. Quizas todas estas modalidades
reguladas legalmente desde afios anteriores, pero no pensadas en la aplicacion de un

escenario en el que la salud mundial fue afectada por una pandemia.

El novedoso trabajo remoto fue cuestionado porque a todas luces era una
modalidad laboral implementada sin un serio marco legal y carente de apoyo de un
sélido soporte tecnoldgico. En un inicio, el trabajador se sentia respaldado por el Estado,
pero con el pasar de los dias se evidenciaron problemas en su aplicacion por el uso
desmedido de los medios de comunicacion entre empleador y trabajador, evidenciando
la afectacion de derechos laborales fundamentales como son el derecho de
cumplimiento de las 8 horas de trabajo, el derecho a la salud y el derecho a la vida

privada.

La situacion pospandemia ha obligado a la ciudadania a nuevas formas de
convivencia, denominadas generalmente como «la nueva normalidad» en el que
distanciamiento fisico es una de las caracteristicas principal. EI Congreso de la
Republica cree oportuno crear y/o actualizar la normatividad del trabajo a distancia con
el fin de conciliar los derechos fundamentales de los trabajadores entre lo laboral, lo
familiar y la vida personal. Es asi que el 11 de setiembre del 2022 aprueba por
insistencia la Ley N.° 31572 - Ley de Teletrabajo, regulando esta modalidad de trabajo
tanto para instituciones del sector publico como para el sector privado. Cabe precisar

que el Poder Ejecutivo habia observado el proyecto de dicha ley. Posteriormente, en
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febrero de 2023, se publica el Reglamento de la Ley de Teletrabajo mediante el Decreto

Supremo N.° 002-2023-TR.

De otro lado, se considera que en tanto la pandemia continue, e incluso después

de ella, la modalidad de trabajo presencial sera realizara en casos puntuales como los

centros de produccion, el trabajo agricola, las actividades en minas, entre otras

actividades econdémicas; sin embargo, no se descarta que el trabajo a distancia sera

una modalidad cuya opcion permanecera en el tiempo.

a)

b)

Marco normativo

Ley N.° 30036: Ley que regula el Teletrabajo (5 de junio del 2013) - actualmente
derogado

Decreto Supremo N.° 017-2015-TR: Decreto Supremo que aprueba el
Reglamento de la Ley N.° 30036, Ley que regula el teletrabajo (3 de noviembre
del 2015) - actualmente derogado

Ley N.° 31572: Ley del teletrabajo (11 de setiembre de 2022)

Decreto Supremo N.° 002-2023-TR: Reglamento de la Ley N.° 31572-Ley del

Teletrabajo

Beneficios y derechos del teletrabajador

El teletrabajo es de caracter voluntario y se establece de mutuo acuerdo entre el
empleador y el trabajador, formalizado a través de un contrato que regula las
condiciones de su implementacion.

Es un acuerdo reversible; si un trabajador que originalmente desempefiaba sus
funciones de manera presencial decide optar por el teletrabajo, podra retornar a
su modalidad anterior, siempre que ambas partes lleguen a un acuerdo o que
cualquiera de ellas lo solicite.

Puede sertemporal o permanente, y también puede adoptarse de manera parcial

o total.
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Facilita la flexibilidad en la organizacion del tiempo de la jornada laboral.

Puede llevarse a cabo tanto en el territorio nacional como fuera de él.

El lugar donde se realice el teletrabajo se acordara conforme al articulo 11,
siempre y cuando el espacio seleccionado cumpla con las condiciones digitales
y de comunicacién necesarias para su correcto desempefio.

El teletrabajo respeta el principio de igualdad, tienen los mismos derechos que
cualquier trabajador presencial que labora en las instalaciones de la empresa.
El empleador tiene la responsabilidad de proporcionar al trabajador los equipos
y herramientas utiles para realizar sus funciones laborales de manera adecuada.
Asimismo, garantiza la informacion personalisima del teletrabajador.
Condiciones de trabajo: Tener derecho a recibir los equipos necesarios, el
servicio de acceso a internet y las compensaciones econdémicas
correspondientes por su provision, asi como una compensacion por el consumo
de energia eléctrica, conforme a las disposiciones establecidas en el Capitulo
V.

El derecho a la desconexion digital se refiere al derecho de los trabajadores a
desconectarse de los dispositivos tecnologicos de comunicacién e informacion
fuera de su horario laboral. Este derecho esta vinculado con la proteccion de la
salud mental y el bienestar de los empleados.

Derecho a la intimidad, privacidad e inviolabilidad de las comunicaciones y
documentos privados del teletrabajador.

Seguridad y salud en el trabajo: Tener el derecho a recibir informacion sobre las
medidas, condiciones y recomendaciones relacionadas con la seguridad y salud

en el teletrabajo que se deben cumplir.
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4.1.6. Cuadro de analisis comparativo de legislacion del teletrabajo

Tabla 2

Cuadro de analisis comparativo de legislacion del teletrabajo

item Francia Espaiia Ecuador Colombia Peru
Marco Cadigo del Trabajo. | Ley 10/2021 Acuerdo Ministerial Ley 1221 de Ley N.° 31572
normativo Articulos L.1222-9, Trabajo a distancia. | N.° MDT-2022-035 2008 Ley del Teletrabajo
principal L.1222-10 y L.1222- Norma Técnica Por la cual se
11 Para Regular La establecen Decreto Supremo
Acuerdo Marco Modalidad De normas para N.° 002-2023-TR
Decreto N° 2016- Europeo sobre Teletrabajo En El promovery Reglamento
151 Teletrabajo Sector Publico regular el
2002 Teletrabajo y se
Acuerdo Marco Acuerdo Ministerial dictan otras
Europeo sobre N.° MDT-2022-237 disposiciones.
Teletrabajo Emitir las directrices
2002 que regulan el (Ver Ley 2191 de
contrato de 2022)
teletrabajo y los
lineamientos del Decreto 884 de
derecho de 2012
desconexién laboral | Reglamento
Cadigo de Trabajo Decreto N.° 1227
de 2022
Situacion Ministerio de Ley aprobada por Ministerio de Congreso de la Congreso de la
juridica - Descentralizaciony | las Cortes Trabajo Republica Republica
Institucién que | Servicio Publico Generales
aprueba
Fecha Modificaciones del 9 de julio de 2021 10 de marzo de 16 de julo de 11 de setiembre de
Cadigo de Trabajo 2022 2008 2022
con el 23 de diciembre de
Decreto N.° 2016- 2022
151
(febrero 2016)
Ambito de Entidades publicas Entidades publicas Entidades publicas Entidades Entidades publicas y
aplicacion y privadas y privadas y privadas publicas y privadas
privadas
Ndmero de 3 articulos del 22 articulos, 8 10 articulos, 3 9 articulos 28 articulos, 9
articulos Cadigo de Trabajo disposiciones disposiciones disposiciones
adicionales, 4 generales y 1 complementarias
disposiciones disposicién finales y 1
transitorias y 14 transitoria y 1 disposicién
disposiciones disposicién complementaria
finales derogatoria derogatoria
Reglamento: 42
articulos, 9
disposiciones
complementarias
finales y 1
disposicién
complementaria
transitoria
Proporciona Si, seccion 4: Si, articulo 2. No indica en la Si, articulo 2°. Si, articulo 3.
una definicion | Teletrabajo Definiciones. norma principal, se Definiciones. Teletrabajo
legal de Articulo L1222-9 vale de Ley
teletrabajo, Organica de

teletrabajador.

Servicio Publico y
Acuerdo Ministerial
N.° MDT-2022-237
Articulo 1.- Objeto. -
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item Francia Espaia Ecuador Colombia Peru
Incluye Si, Decreto N° Si, articulo 13. Si, articulo 5. Si, articulo 6, Si, articulo 3.2
referenciaala | 2016-151 Inciso 10. -d
flexibilidad Articulo. 8.- I.
Incluye Si, seccion 4: Si, articulo 5. Si, articulo 6. Si, articulo 6°. Si, articulo 3.2.
referenciaala | Teletrabajo Inciso 10. inciso a.
naturaleza Articulo L1222-9
(voluntaria) del
teletrabajo
Modalidad Si, Decreto N° Si, existe la jornada | Si, articulo 5.- Si, Ley 1221 de Si, articulo 3.2 inciso
mixta 2016-151 hibrida 2008 C
Articulo. 8.- |.- Articulo 2.
Igualdad de Si, Seccioén 4: Si, Ley 10/2021 Si, Acuerdo Si, Articulo 6°. Si, articulo 6.1
trato y no Teletrabajo Articulo 4. Ministerial No. Inciso 6 — b)
discriminacion | Articulo L1222-9 MDT-2022-237
Inciso llI Articulo 3.
Posibilidad de | No precisa No precisa No precisa Si, Articulo 3°. No precisa
incentivos
Acuerdo de Si, Seccioén 4: Si, articulo 6.1. Si, articulo 4. Si, Decreto 1227 Si, articulo
trabajo a Teletrabajo del 2022. Que 9.1
distancia por articulo L1222-9 modifica el
escrito Decreto 1072 de
2015, Unico
Reglamentario
del Sector
Trabajo,
Articulo 2.2.1.5.3.
Contrato o
vinculacién de
teletrabajo.
Derechos y Si, seccion 4: Capitulo 11l En las normas Decreto numero Articulo 6. Derechos
obligaciones Teletrabajo Derechos de las citadas hacen 1227 de 2022 del teletrabajador
del personas mencion de las Por el cual se Y
teletrabajador | Se hace referencia trabajadoras a obligaciones pero modifican y se Articulo 7.
distancia no hay un capitulo adicionan Obligaciones del
especifico articulos al teletrabajador
Decreto
1072 de 2015,
Unico
Reglamentario
del Sector
Trabajo,

relacionados con
el Teletrabajo

Lugar de El teletrabajo debe Articulo 7. f) El lugar | Articulo. 3.- se Articulo 2°. El teletrabajador es
Trabajo realizarse fuera de es elegido por el puede desarrollar Definiciones. - libre de decidir el
las instalaciones del | trabajador en cualquier lugar Auténomos lugar. Articulo 11.1
empleador. siempre que cuente | Moviles
con las condiciones | Suplementarios
necesarias
Teletrabajo Si, Acuerdo Marco Si, mediante No precisa No precisa. Si, articulo 3.2 inciso
fuera del pais | (2005) que permite | Acuerdo Marco de e.
los labores en los 30 de junio de 2023
paises de la Unién (BOE 4 de agosto),
Europea sobre teletrabajos
transfronterizos
Cobertura Si, Acuerdo Marco Si, Acuerdo Marco No precisa No precisa No precisa
extraterritorial | (2005) que permite | de 30 de junio de

los labores en los
paises de la Unién
Europea

2023 (BOE 4 de
agosto), paises con
convenios
bilaterales
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item Francia Espaia Ecuador Colombia Peru
Desconexion Si, apartado 7 en el | Si, articulo 18. Si, Acuerdo Si, Ley 2191 de Si, articulo 22
digital articulo L. 2242-8 Ministerial No. 2022
del Cddigo de MDT-2022-237 Por medio de la
Trabajo Articulo 12. cual se regula la
desconexién
laboral - ley de
desconexién
laboral
Establece las Si, Francia es el Si, articulo 17. No precisa Si, articulo 6 Si, articulo 6.4
condiciones de | primer pais de la Derecho a la inciso. i)

proteccion de

Union Europea en

intimidad y a la

datos y legislar sobre el proteccion de datos.
cuestiones de | derechoala
privacidad. desconexién digital
Cobertura de Si, Decreto N° Si, articulo 4. Si, articulo 4.- a Si, paragrafo 1°. Si, articulo 16.1 se
colectivos 2016-151. Se otorga mayor favor de la Teletrabajo para fomenta en favor de
especiales articulo 4. estado de | proteccion a los poblacion poblacion la poblacién
salud, invalidez o trabajadores con vulnerable vulnerable. vulnerable,
embarazo discapacidad
Pago por No precisa Si, Ley 10/2021 de No precisa Si, articulo 6. No precisa
horas extras trabajo a distancia Paragrafo:
dominicales y
festivos
incluye una Si, seccion 4: Si, articulo 19. No precisa No precisa No precisa
referencia Articulo L1222-9 Derechos colectivos
particular de las personas que
sobre trabajan a distancia.
derechos
colectivos
Negociacion Si, Ordenanza de Si, articulo 19. No precisa Si, articulo 6°. Si, Articulo 9. No
colectiva como | 2017, posibilidad Derechos colectivos Garantias afecta los beneficios
habilitante de que el teletrabajo de las personas que laborales, obtenidos por
derechos sea dispuesto por trabajan a distancia sindicales y de convenio colectivo
reconocidos un convenio seguridad social
en la Ley colectivo para los
teletrabajadores
Obligaciones Si, seccion 4: Si, articulo 6. No precisa Si, mediante Si, articulo 8.
del empleador | articulo L1222-10 Decreto numero Obligaciones del
1227 de 2022 empleador
Herramientas Si, seccion 4: Si, articulos 11y Si, articulo 7. Si, articulo 6. 7. Si, 19.1 En las

de trabajo y
compensacion

Teletrabajo
Articulo L1222-10

12. Derecho a la
dotacion de equipos

Asumidos por la
institucion o el

Asumidos por los
empleadores

instituciones estado
y empresas privadas

de costos en y al abono y trabajador los equipos y el
caso de que el compensacion de servicio de acceso a
trabajador gastos. internet son
tenga que proporcionados por
proporcionar el empleador. Salvo
equipos pacto contrario
propios
Pago de Si, seccion 4: Si, articulo 12. El Si, acuerdo Si, articulo 6. 7. Si,19.1 los servicios
servicios por Teletrabajo derecho al abono Ministerial Nro. son proporcionados
parte del Articulo L1222-10 y compensacion MDT-2022-035 por el empleador
empleador de gastos. dependiendo de la
disponibilidad
presupuestal de la
entidad,salvo pacto
contrario
Salud y Si, seccion 4: Si, articulo 15y Si, Acuerdo Articulo 6. inciso Si, articulo 6.5
seguridad en Teletrabajo articulo 16. Ministerial No. c) La proteccion 23.1 sujetan a la Ley
el trabajoy Articulo L1222-9 La evaluacién de MDT-2022-237 en materia de 29783, Ley de

Inciso lll

riesgos unicamente

seguridad social

Seguridad y Salud
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item Francia Espaia Ecuador Colombia Peru
riesgos debe alcanzar ala | Articulo 8. Dentro Dentro del en el Trabajo, y su
laborales zona habilitada del espacio de espacio de reglamento
para la teletrabajo trabajo
prestacion de
servicios
Hace No precisa Si, Acuerdo Marco Si, Acuerdo Si, Reglamento. No precisa
referencias a Europeo sobre Ministerial No. Articulo 14
la seguridad y Teletrabajo MDT-2022-237
salud en el Articulo 8
trabajo
(equipos,
pantallas,
estrés y salud
mental, etc.)
Control de Descrito en el Si, Capitulo IV Si, articulo 10.- Del Si, articulos 5y 7, | Si, articulo 5.
empleador convenio o carta de | Sobre la direcciony | control.- sobre
aplicacion del control empresarial implementacion,
teletrabajo en el trabajo a Vigilancia, control
distancia y registro
Red Nacional El Estado fomenta No precisa No precisa Si, Resolucién No precisa
de fomento al el teletrabajo, un 2886 de 2012
Teletrabajo ejemplo reciente los Relacion de
JJOO de Paris, los entidades que
trabajadores podian son parte de la
superar el limite de Red Nacional de
tres dias a la Fomento al
semana Teletrabajo
Sitio web No precisa No precisa No precisa Si Si, Sexta
especial o disposiciones
canal digital complementarias
donde los final, Canal digital de
trabajadores orientacion sobre
pueden teletrabajo para el
resolver sus ciudadano
inquietudes
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4.1.7 Encuesta aplicada

Participantes

En la investigacion participaron diez servidores civiles que desempefan sus funciones
en modalidad de teletrabajo mixto en instituciones publicas bajo el régimen laboral
privado.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Bastis Consultores (2020), se puede definir las técnicas basicas de
recoleccién de datos como el conjunto de métodos a través de los cuales el investigador
establece contacto con los participantes, con el fin de obtener la informacién suficiente
para conseguir los objetivos establecidos en la investigacién. Entre las diversas técnicas
de recoleccion de la informacion a parte de las entrevistas y recopilacién documental,
se encuentran las encuestas.

Procedimiento

El método utilizado para aplicar este instrumento de recoleccion de datos fue la
encuesta, la cual es una técnica ampliamente empleada en diversos tipos de
investigacion que requieren el acopio de datos estadisticos, la recopilacién de opiniones
o la realizacién de consultas masivas, las cuales posteriormente se interpretan para
obtener conclusiones. Se utilizé el tipo de encuesta con preguntas cerradas, en donde
al participante se le presenta un conjunto de posibles respuestas y se le pide que elija
la que mas se acerque a su opinion.

Para la aplicacion del instrumento se utilizé el Google Forum con el objetivo de brindar
las facilidades a los participantes que se encuentran muchos de ellos en su domicilio.
Asimismo, dicho aplicativo informatico permite el analisis y evaluacion de resultados.
Rigor cientifico

Segun Espinoza (2020), el rigor cientifico de un trabajo de investigacion de tipo
cualitativo se concreta «en gran medida en el manejo acertado que se haga de la

informacioén, que transcurre por diferentes momentos: planificacion, recoleccion,
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procesamiento y analisis, contribuyendo asi a la garantia de la calidad de los datos, su
representatividad, fiabilidad y validez».

Método de analisis de datos

La encuesta se aplicé a través de medios digitales con el fin de facilitar el acceso al
instrumento a los participantes que trabajaban desde su domicilio. Posteriormente, los
resultados fueron transcritos para su analisis e interpretacion, y asi poder aplicarlos en
la investigacion.

Para el analisis de la informacion, se utilizaron codigos que permitieron identificar de
manera individual las respuestas de los entrevistados. Finalmente, se interpretaron los
datos y se formulé una conclusion para cada uno de los objetivos propuestos.
Aspectos éticos

En la aplicacién de la presente encuesta, se consideré el consentimiento informado de
los participantes. Segun Norefia y Alcaraz Morenos (2012), el consentimiento informado
«se basa en una ética kantiana, que establece que las personas deben ser tratadas
como un fin en si mismas y no como un medio para alcanzar un objetivo». Y que, de
esta forma, «los participantes en el estudio deben consentir ser informantes y, al mismo
tiempo, estar plenamente informados sobre sus derechos y responsabilidades dentro de

la investigacion» (p. 270).
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ENCUESTA

OBJETIVO GENERAL

Identificar si existen derechos laborales vulnerados de los trabajadores del sector
publico en esta nueva modalidad de teletrabajo.

1. ¢Desde su experiencia, la Ley del Teletrabajo protege los derechos del

trabajador?

Seis de cada 10 participantes se encuentran satisfecho, mientras que tres de cada 10

se encuentran poco satisfecho y finalmente, uno nada satisfecho.
Figura 1.

¢;Desde su experiencia, la Ley del Teletrabajo protege los derechos del trabajador?

1

: _—
0

Muy satisfecho  Satisfecho  Poco satisfecho Nada satisfecho

2. ;Cual es su grado de satisfaccion general con el sistema de teletrabajo

implantado en la institucion que labora?

Seis de cada 10 participantes se encuentran satisfecho, mientras que dos de cada 10

se encuentran poco satisfecho y finalmente dos de cada 10, nada satisfecho.
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Figura 2.

¢Cual es su grado de satisfaccion general con el sistema de teletrabajo implantado en

la institucién que labora?

0

Muy satisfecho  Satisfecho  Poco satisfecho Nada satisfecho

3. ¢Su empleador realiz6 la respectiva inspeccion fisica sobre las condiciones

optimas de su lugar de teletrabajo?

Nueve de 10 participantes indicaron que el empleador no realizé la respectiva inspeccion
fisica, mientras que uno si acepta la visita del empleador. Los participantes que
indicaron que no, argumentan que el empleador poco le importo las buenas condiciones

del lugar del teletrabajo, solo recibieron los equipos para prestar labores.

Figura 3.

¢Su empleador realizo la respectiva inspeccion fisica sobre las condiciones dptimas de

su lugar de teletrabajo?
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4. ;Cuan satisfecho se encuentra con los equipos informaticos proporcionados

por el empleador?

De 10 participantes, dos indicaron que se sienten satisfechos, mientras que cuatro

sefialan que se sienten poco satisfecho, y otros cuatro nada satisfecho.

Figura 4.

¢ Cuan satisfecho se encuentra con los equipos informaticos proporcionados por el

empleador?

4.5
3.5
2.5

1.5

[Eny

0.5 0

Muy satisfecho  Satisfecho  Poco satisfecho Nada satisfecho

5. ¢Cuan satisfecho te encuentras con los costos de los servicios de internet y

energia eléctrica asumidos por su empleador?

Cinco de cada 10 participantes se encuentran nada satisfecho, mientras que tres se
encuentran poco satisfecho. Se puede apreciar que la mayoria no esta satisfecha, los
participantes afirman que el empleador no asume los costos que demandan los servicios

tanto el internet como el de energia eléctrica.
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Figura 5.

¢ Cuan satisfecho te encuentras con los costos de los servicios de internet y energia

eléctrica asumidos por su empleador?

5
3
3
, 1 I

Muy satisfecho  Satisfecho  Poco satisfecho Nada satisfecho

N

=

6. ;Consideras que cuentas con equipos ergonémicos (escritorio, silla adecuada

u otros) para trabajar en forma comoda?

En su mayoria, los equipos para la realizacién del teletrabajo son asumidos por el
empleador. De 10 encuestados seis se encuentran satisfecho, dos se encuentran poco

satisfecho, mientras que otros dos indican nada satisfecho.

Figura 6.

¢Consideras que cuentas con equipos ergonémicos (escritorio, silla adecuada u otros)

para trabajar en forma comoda?
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7. ¢ Cuan satisfecho te encuentras con las charlas o capacitacion sobre seguridad

y salud en el teletrabajo?

De 10 participantes, 5 indicaron que se sienten satisfecho y otros cinco sefialan que
estdn pocos satisfechos. Los participantes indican que si bien es cierto fueron
capacitados para la realizacion de teletrabajo, pero consideran que existen otros temas
que no reciben capacitacion, como seguridad y salud en el trabajo y seguridad de la

informacion.

Figura 7.

¢ Cuan satisfecho te encuentras con las charlas o capacitacion sobre seguridad y salud

en el teletrabajo?
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8. ¢Como calificarias la oportuna atencion del empleador frente a los accidentes

de trabajo en la modalidad de teletrabajo?

Cuatro de cada 10 participantes se encuentran poco satisfecho, tres se encuentra nada
satisfecho, mientras que otros tres indican que estan satisfecho. Sobre Ila
disconformidad de los servidores, advierten que la norma que cubre los accidentes

laborales no es muy clara o es poco ventajosa al servidor.
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Figura 8.

¢ Como calificarias la oportuna atencion del empleador frente a los accidentes de trabajo
en la modalidad de teletrabajo?
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OBJETIVO ESPECIFICO 1

Determinar el nivel de cumplimiento del derecho a la desconexién digital en la

legislacion del teletrabajo.

9. ¢Consideras que, de parte del empleador, se encuentra delimitado claramente

el horario laboral bajo la modalidad del teletrabajo?

Ocho de 10 encuestados indican que si se encuentra delimitado el horario laboral

mientras que dos consideran que no.
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Figura 9.

¢Consideras que, de parte del empleador, se encuentra delimitado claramente el horario

laboral bajo la modalidad del teletrabajo?
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10. ¢ Consideras que excedes el horario regular de 8 horas diarias al teletrabajar?

La mayoria declara que se exceden las 8 horas de trabajo. De los diez encuestados.
tres indican que si, cinco mencionan que algunas veces, mientras que solo 2 dicen que

no.
Figura 10.

¢Consideras que excedes el horario regular de 8 horas diarias al teletrabajar?
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11. ¢ Recibe correos electréonicos, WhatsApp o algun tipo de mensaje laboral fuera

de la jornada de trabajo o durante sus vacaciones?

Tres de los 10 encuestados indican que si recibieron mensajes laborales, seis indican
que algunas veces recibieron mensajes, mientras que uno sefald que no recibe
mensajes laborales. Se advierte, en su mayoria, que los empleadores no respetan las

horas o dias de descanso de los teletrabajadores.

Figura 11.

¢Recibe correos electronicos, WhatsApp o algun tipo de mensaje laboral fuera de la

jJjornada de trabajo o durante sus vacaciones?
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OBJETIVO ESPECIFICO 2

Determinar el nivel de cumplimiento de los beneficios obtenidos producto de acuerdos

sindicales en la legislacion del teletrabajo.

12. ; Consideras que existe igualdad de trato entre los trabajadores presenciales

y teletrabajadores?

Para los encuestados no existe igualdad de trato entre los teletrabajadores con los
trabajadores presenciales, puesto que de los 10, cinco se encuentra nada satisfecho,

cuatro poco satisfecho, solo uno indicé sentirse satisfecho.
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Figura 12.

¢;Consideras que existe igualdad de trato entre los trabajadores presenciales y

teletrabajadores?
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13. { Se encuentra registrado en algun sindicato de la institucién en la que labora?

Los 10 encuestados indican que si se encuentra registrados en un sindicato de su

institucion.
Figura 13.

¢Se encuentra registrado en algun sindicato de la institucion en la que labora?
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14. ;Considera que como teletrabajador ha perdido algunas condiciones

laborales correspondientes al trabajador presencial?

De los 10 encuestados, nueve consideran que si han perdido algunas condiciones
laborales adquiridas por negociacion colectiva como trabajador presencial. Condiciones

de trabajo como vestimenta y tarjeta de alimentos dejaron de percibir.

Figura 14.

¢Considera que como teletrabajador ha perdido algunas condiciones laborales

correspondientes al trabajador presencial?
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OBJETIVO ESPECIFICO 3

Identificar las posibles vulneraciones al derecho a la intimidad y privacidad del

teletrabajador.

15. ¢ Considera oportuno la revision de sus equipos informaticos disponibles para
las labores de teletrabajo de parte del empleador, a fin de verificar el cumplimiento

de las actividades laborales?

La mitad de los 10 encuestados consideran que se sienten satisfecho de la revision de
sus equipos por parte del empleador, cuatro consideran poco satisfecho mientras que
uno esta en desacuerdo con esta medida. En los dos ultimos casos, consideran la

vulneracién de su derecho a la privacidad de las comunicaciones.
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Figura 15.

¢Considera oportuno la revision de sus equipos informaticos disponibles para las
labores de teletrabajo de parte del empleador, a fin de verificar el cumplimiento de las

actividades laborales?
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16. ¢ Considera oportuno la posible instalacion de camaras de videovigilancia de
parte del empleador, a fin de verificar el cumplimiento de las actividades laborales

bajo la modalidad del teletrabajo?

De los 10 encuestados, cinco consideran poco satisfecho y otros cinco nada satisfecho.
Ambos grupos, valoran que se estaria concretando la violacién de su derecho a la

intimidad
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Figura 16.

¢Considera oportuno la posible instalaciéon de camaras de videovigilancia de parte del
empleador, a fin de verificar el cumplimiento de las actividades laborales bajo la

modalidad del teletrabajo?
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17. ¢ Considera oportuno la visita del empleador al lugar de teletrabajo, con el fin

de verificar el cumplimiento de las actividades laborales?

De los 10 encuestados, la mayoria marcaron entre oportuno y muy oportuno la visita
presencial del empleador, en total seis. Mientras que dos lo considera poco oportuno y
otros dos, nada oportuno. Existe una leve consideracion que la visita presencial del

empleador es una afectacion de los derechos a la intimidad.
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Figura 17.

¢ Considera oportuno la visita del empleador al lugar de teletrabajo, con el fin de

verificar el cumplimiento de las actividades laborales?

Muy oportuno Oportuno Poco oportuno  Nada oportuno

OBJETIVO ESPECIFICO 4

Identificar las posibles vulneraciones a las caracteristicas de la Ley de teletrabajo

como su flexibilidad.

18. ¢ Cuan satisfecho se encuentra que, en caso de problemas técnicos u otros
inconvenientes en el lugar de teletrabajo, no puede recurrir a un café u otro

espacio para continuar con tus actividades?

Con tal medida, de los 10 encuestados, cuatro se encuentran satisfecho, mientras que
cuatro sefialan poco satisfecho y dos nada satisfecho; en estos dos ultimos grupos se
evidencia que la ley de teletrabajo no es flexible como se promociona, puesto que te
limita a trabajar en un solo espacio fisico registrado con anterioridad, muchas veces es

el domicilio del trabajador.
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Figura 18.

¢ Cuan satisfecho se encuentra que en caso de problemas técnicos u otros
inconvenientes en el lugar de teletrabajo, no puede recurrir a un café u otro espacio

para continuar con tus actividades?
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19. ¢ Considera que la modalidad de teletrabajo permite conciliar la vida familiar y

laboral?

De los 10 encuestado, siete se encuentran entre muy satisfecho y satisfecho con la ley
de teletrabajo porque permite conciliar sus actividades familiares con las laborales,

mientras que dos sefalan sentirse poco satisfecho y uno indica sentirse nada satisfecho.

Figura 19.

¢Considera que la modalidad de teletrabajo permite conciliar la vida familiar y laboral?
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20. ¢ Cuan satisfecho se encuentra que el empleador te brinde las facilidades

para modificar su horario laboral de teletrabajo?

Con tal medida, de los 10 encuestados dos indican sentir satisfecho con las facilidades
brindadas por el empleador para un posible cambio de horario, mientras que cinco se
encuentran poco satisfecho y tres, nada satisfecho; en estos dos ultimos grupos se
evidencia que la ley de teletrabajo no es flexible para ellos, puesto que existen
restricciones por parte del empleador sobre la politica de un horario flexible que le

permita al teletrabajador conciliar sus actividades familiares con las laborales.

Figura 20.

¢ Cuan satisfecho se encuentra que el empleador te brinde las facilidades para

modificar su horario laboral de teletrabajo?
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4.2. Discusion

4.2.1. Sobre los derechos laborales vulnerados a partir del analisis de la

legislacion del teletrabajo en el Peru

En el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se han evidenciado
diversos vacios legales en el marco normativo del teletrabajo que de una u otra formar
afectan los derechos labores del trabajador, entre ellos podemos mencionar los

siguientes:
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Afectacion al derecho a la salud: El teletrabajador puede enfrentar serias
dificultades para conciliar su vida profesional y personal debido al exceso de horas
laborales y a la constante presion por cumplir con sus responsabilidades. Se ha
comprobado que la conexion permanente con el entorno laboral genera efectos
negativos en la salud, manifestandose en forma de estrés laboral y sindrome de
Burnout. No existe justificacion valida para que los avances tecnoldgicos permitan
vulnerar los limites de la jornada laboral, afectando el tiempo de descanso, vida familiar
y ocio del trabajador. Ademas, se identifican problemas de salud fisica asociados a una
deficiente ergonomia, ya que muchos teletrabajadores desempefian sus funciones

desde el hogar sin contar con condiciones adecuadas para ello.

Afectacion al derecho a la intimidad y proteccion de datos: El teletrabajo
puede invadir la esfera personal del trabajador, ya que difumina los limites entre la
jornada laboral y el tiempo libre. Esta situacion se manifiesta en practicas como recibir
llamadas fuera del horario de trabajo, durante los periodos de descanso, vacaciones o
licencias, lo cual altera el equilibrio entre la vida laboral y personal. Aunque el empleador
proporcione los equipos tecnoldgicos necesarios para el teletrabajo, tiene la obligacion
de respetar la privacidad del trabajador y asegurar la proteccion de sus datos personales
en todo momento. Si bien actualmente existe una regulacién sobre el derecho a la
desconexién digital —que establece que los trabajadores tienen derecho a
desconectarse fuera del horario laboral de cualquier medio tecnoldgico que los vincule
con su empleador—, en la practica este derecho no se cumple plenamente. La
problematica se agrava a la luz del Informe Técnico N.° 000007-2024-SERVIR-GPGSC,
emitido por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) el 10 de enero de 2024, el
cual revela que, incluso en la modalidad presencial, no existe un marco normativo

especifico que regule efectivamente el derecho a la desconexion digital.

Afectacion al derecho colectivo y trato igualitario: Se evidencia una

vulneracién al derecho colectivo y al principio de igualdad cuando no se otorgan a los
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teletrabajadores las mismas condiciones laborales que se brindan a quienes trabajan de
forma presencial. Las condiciones de trabajo comprenden todos aquellos beneficios y
disposiciones destinadas a facilitar el adecuado desempefio de las funciones del
trabajador. En diversas instituciones del Estado, especialmente en el régimen privado,
se otorgan beneficios como tarjetas de alimentos y uniformes, ya sea de manera
voluntaria por parte del empleador o como resultado de una negociacion colectiva. Sin
embargo, estos beneficios han sido restringidos o excluidos para quienes laboran bajo
la modalidad de teletrabajo, generando una clara situacion de trato desigual. Esta
practica contradice lo establecido en la Ley de Teletrabajo (Ley N.° 31572), la cual
sefala expresamente que el teletrabajador goza de los mismos derechos que aquellos
que trabajan presencialmente. Por tanto, la falta de equidad en el otorgamiento de
condiciones laborales constituye una infraccion a la normativa vigente y una afectacion

directa al principio de igualdad en el ambito laboral.

Afectacion al derecho de flexibilidad del teletrabajo: la flexibilidad es una
caracteristica importante de la modalidad de teletrabajo, el cual se manifiesta en la
posibilidad de pactar con el empleador un horario flexible a la jornada laboral, siempre
respetando y se respeten los limites establecidos, manifestado en el articulo 3.2 de la
Ley de Teletrabajo vigente Ley N.° 31572. No obstante, esta flexibilidad se ve afectada
por la reciente modificacion introducida por la Ley N.° 32102, la cual prohibe
expresamente al teletrabajador realizar actividades personales durante su jornada
laboral. Esta disposicion contradice el principio de flexibilidad que fundamenta la
modalidad de teletrabajo, al restringir su esencia y limitar la autonomia del trabajador
para gestionar su tiempo de manera equilibrada. En consecuencia, se vulnera un
derecho clave que contribuye a mejorar la calidad de vida y el bienestar integral del

teletrabajador.

Afectacion al derecho de a recibir las condiciones laborales para que

ejercer las funciones asignadas: el teletrabajo implica una serie de costos adicionales
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que, en muchos casos, son asumidos por el propio trabajador. Estos gastos incluyen el
pago de servicios esenciales como electricidad e internet, asi como el uso de equipos
tecnolégicos y licencias de software necesarios para el desarrollo de sus funciones. Si
bien el marco legal vigente establece que dichos gastos deben ser cubiertos por el
empleador, también contempla la posibilidad de que, en caso de limitaciones
presupuestarias, estos puedan recaer sobre el teletrabajador. Esta ambigiedad
normativa ha sido aprovechada por muchos empleadores, trasladando injustamente la
carga economica al trabajador y afectando asi su derecho a contar con condiciones

laborales adecuadas para desempenfar sus funciones de manera eficiente y digna.

4.2.2. Sobre vulneracion al derecho a la desconexion digital

En el Peru, los acontecimientos sobre el respeto a los derechos laborales y en
especial a la jornada ordinaria, comenzaron con el paro nacional realizado por obreros
de diferentes gremios y que tuvo sus frutos el 15 de enero de 1919, al decretarse que
la jornada laboral en nuestro pais sea de 8 horas diarias, establecido por el entonces

presidente del Peru, José Pardo y Barreda.

Instaurado el derecho de la jornada ordinaria laboral de 8 horas de trabajo hace
casi mas de un siglo (103 afios exactamente), se reconoce que el Peru fue uno de los
estados pioneros de la instauracion de dicha jornada de las ocho horas, en comparacion
con lo dispuesto el 13 de junio de 1921 por la Organizacion Internacional de Trabajo a
todos sus miembros después de dos afios y medio que el Peru lo aprobara. En la
actualidad, el articulo 25° de la Constitucion Politica de 1993 refrenda el tiempo de la

jornada laboral y mantiene vigente la jornada de las 8 horas:

La jornada laboral regular consiste en 8 horas diarias o un maximo de 48 horas
semanales. En situaciones de jornadas acumuladas o excepcionales, el

promedio de las horas trabajadas durante el periodo no debe exceder este limite.
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Los trabajadores tienen derecho a un descanso semanal y anual pagado, cuyo

disfrute y compensacion se rigen por la ley o los acuerdos colectivos.

Sin embargo, con la presencia y desarrollo de las tecnologias de la informacion
utilizados para una mejor comunicacion y/o interacciéon entre las personas y familias,
también fue aprovechado por el sector laboral, para la ejecucion de sus actividades,
organizacion de los recursos y sobre todo control y monitoreo de los trabajadores. Es
asi que, a partir del 2013 en el Peru, mediante la Ley N.° 30036 se dio inicio a una nueva
modalidad de trabajo: el teletrabajo, definido como el cumplimiento subordinado de
actividades laborales sin la presencia fisica del trabajador en los ambientes fisicos del
empleador con la que mantiene relacion laboral y que mediante el uso de medios
informaticos el empleador ejerce la supervision y control de las labores. Sin embargo,
los trabajadores sujetos a esta modalidad de trabajo se veian medianamente afectados
por el incumplimiento del respeto a la jornada laboral ordinaria de 8 horas. Por lo que

era necesario legislar el derecho a la desconexion digital.

En este nuevo escenario, con la repentina y abrumadora llegada de la pandemia
de COVID-19y con el fin de salvaguardar la salud de la poblacién, el Gobierno peruano
establecio a nivel nacional un estado de emergencia sanitaria, afectando el empleo de
los trabajadores dependientes. El Gobierno aplicé una serie de medidas para amenguar
el avance del COVID-19, entre ellas el establecimiento de la cuarentena y la creacion
de la modalidad de trabajo remoto para la conservacion de los empleos de los
trabajadores y para que los servicios brindados en la administracion publica no cesen,
conforme a lo establecido en el Decreto de Urgencia N.° 026-2020 del 15 de marzo del

2020.

Como norma complementaria, se aprobo el Decreto de Urgencia N.° 127-2020
del 1 de noviembre de 2020, por el cual se establecié la implementacion del trabajo
remoto y el derecho a la desconexion digital para aquellos que realicen dicha modalidad
de trabajo, medidas aprobadas con el fin de garantizar el respeto de la jornada de trabajo
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y el goce del derecho al descanso de los trabajadores; y con fecha 11 de marzo del
2021, mediante el Decreto Supremo N.° 004-2021-TR, se establecieron disposiciones
especiales sobre el derecho a la desconexion digital, como su definicion, asignacion de
tareas, duracion, la consideracion del trabajo de sobretiempo y el establecimiento de

multas a las empresas que omiten el cumplimiento.

Si bien es cierto, de parte del Gobierno, existe una intenciéon de regular el
derecho a la desconexion digital; pero, no es suficiente en comparacién con otros paises
que estdan mas avanzados en su normativa de derecho laboral. En nuestra norma
existen algunos vacios que deberian cubrirse, como por ejemplo la disposicion
normativa solo se enfoca en la proteccion del trabajador hacia el empleador, pero no
toman en cuenta al cliente y trabajadores del mismo rango o nivel, quienes en muchas
ocasiones no conoce de horarios de trabajo y por desconocimiento o urgencia en
responder a sus requerimientos solicita la atencion a cualquier hora del dia, y el
trabajador por no ver afectado su estado de buen trabajador o productividad, esta
obligado a atender la solicitud por mantener su estatus de buen trabajador y por

consiguiente mantener la buena imagen de la empresa.

En la encuesta aplicada para conocer el estado de cumplimiento del respeto a la
desconexion digital por parte de los empleadores, se evidencia que se encuentra
delimitado claramente que la jornada laboral dura 8 horas, pero los trabajadores afirman
que se exceden en las horas reguladas por encargos a ultima hora que por cumplir el
trabajo se encuentran obligados a extender su jornada laboral; o, por las asistencias a
capacitaciones programadas fuera del horario laboral. En este ultimo punto, existen
pronunciamientos de las instituciones que velan por el cumplimiento de los derechos de
los trabajadores que es el caso de SERVIR, que atendid una consulta sobre la
desconexién digital y las circunstancias que requieran la conexién del teletrabajador
fuera del horario laboral, concluyendo lo siguiente en su Informe Técnico N.° 0006-2025-

SERVIR-GPGSC (2025):
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Por lo tanto, por regla general, el teletrabajador tiene derecho a la desconexion
digital, lo cual significa que, durante dicho periodo, no esta obligado a atender
asuntos de trabajo, tareas, coordinaciones u otros relacionados con la prestacion
del servicio; sin embargo, considerando que ningun derecho es absoluto,
conforme a la regulacion antes indicada resulta posible que, fuera de la jornada
laboral habitual, el teletrabajador estara obligado a participar de actividades que
disponga el empleador, siempre y cuando ello atienda a causas de fuerza mayor
0 circunstancias excepcionales que requieran la conexién fuera del horario

laboral.

Debido al incumplimiento de la desconexién digital, muchos trabajadores
presentan problemas emocionales debido a la sobrecarga laboral en sus funciones,
como bien lo describe Diaz (2017) al indicar que el confinamiento y el cambio de la
modalidad a teletrabajo, sumado a una significativa magnitud y sobre carga de labores,
la responsabilidad de las funciones que desempefia, ocasionaria efectos de tipo
emocional, conductuales y cognitivas que se manifiestan en estrés y se vinculan a los

factores psicosociales a esta nueva forma de trabajo.

Son muchos las afectaciones a los derechos del trabajador en esta nueva
modalidad de teletrabajo, inclusive los teletrabajadores manifiestan que en sus dias de
descanso vacacional recibieron correos electrénicos de parte del empleador por un
encargo laboral a ultima hora. Si bien es cierto, existe un buen inicio con la creacion de

la Ley, pero ya se vislumbra algunos vacios normativos que van en contra del trabajador,

Por lo tanto, los vacios existentes se espera que puedan aclararse con la
actualizaciéon y/o modificacion del marco normativo, y no solo debe ser de aplicacion
solo para los teletrabajadores sino también para los trabajadores que realizan labor

presencial.
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4.2.3. Sobre vulneracion al derecho a los beneficios obtenidos por derechos

colectivos, derecho a la igualdad y no discriminacion

Los derechos colectivos otorgados por los sindicatos son aquellos que los
trabajadores adquieren y ejercen de manera conjunta a través de su organizacion, la
cual representa y defiende sus intereses laborales y sociales. Estos derechos tienen
como objetivo mejorar las condiciones laborales y proteger a los trabajadores en su

conjunto.

En cuanto a la definicién de condiciones de trabajo, se entiende como aquellas
disposiciones otorgadas al trabajador para facilitar el adecuado desempeiio de su labor,
0 que surgen como consecuencia de sus funciones. Esto incluye aspectos como
viaticos, movilidad, gastos de representacion, vestimenta y todo lo que sensatamente

cumpla este propdsito, sin constituir un beneficio o ventaja patrimonial.

Las caracteristicas de las condiciones de trabajo son las siguientes:

. No tienen caracter remunerativo, ya que no forman parte de la
remuneracion. Su otorgamiento no representa un pago por el servicio
prestado, sino que se brindan al empleado para asegurar el adecuado
cumplimiento de sus funciones (son esenciales, necesarias o ayudan en

la realizacion del trabajo).

. Habitualmente se entregan en especie, y, si se entregan en dinero, se

destinan exclusivamente al cumplimiento de la prestacion de servicios.

. No generan una ventaja patrimonial ni enriquecen al trabajador.

. No son de libre disposicion del trabajador. Por lo tanto, las entidades
deben considerar estas caracteristicas al otorgar alguna cantidad como

condicién de trabajo, ya que, de no ser asi, dicha entrega constituiria un
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incremento de ingresos, lo cual esta prohibido por las leyes del

Presupuesto del Sector Publico.

En este sentido, existen instituciones del Estado que, bajo el régimen privado,
especialmente en el marco del Decreto Legislativo N.° 728, otorgan a sus trabajadores
la dotacién de uniformes y tarjetas de alimentos como condiciones de trabajo. Estos
beneficios son concedidos voluntariamente por el empleador o adquiridos a través de

negociacién colectiva.

Sin embargo, este derecho, en muchos casos, ha sido restringido a los
teletrabajadores porque se interpreta que la condicion de trabajo es otorgada a los
trabajadores que realizan trabajo efectivo, y esto es solo a los trabajadores en modalidad

presencial —quienes a su parecer— son los Unicos que realizan trabajo efectivo.

En la encuesta aplicada, los participantes en su mayoria manifiestan que no
existe igualdad de trato entre los trabajadores presenciales y teletrabajadores, puesto
que al cambiar de modalidad al teletrabajo dejaron de percibir algunas condiciones
laborales otorgadas a los trabajadores presenciales, como la dotacién de uniformes y

tarjetas de refrigerio, por lo que se sienten discriminados.

Esta situacion evidencia una vulneracion al derecho de igualdad y no
discriminacion de los teletrabajadores, quienes dejan de percibir estos beneficios, a
pesar de que su desempefo laboral (cumplimiento de horarios y metas) y su

representacion institucional no han cambiado.

Los hechos descritos contravienen lo establecido por la normativa vigente, ya que la
legislacion de teletrabajo establece que los teletrabajadores tienen los mismos derechos
individuales y colectivos que los trabajadores presenciales, salvo aquellos derechos
inherentes a la modalidad de trabajo. Articulo 6.1 de la Ley N.° 31572 y articulo 8 del

Decreto Supremo N.° 002-2023-TR.

Cabe precisar que dentro del marco normativo se sefiala como infracciones graves,
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. No garantizar al teletrabajador los mismos beneficios y derechos que
establece la ley, el reglamento, convenios colectivos o cualquier otra
normativa vigente aplicable a los trabajadores laboran de manera

presencial.

. Afectar naturaleza del vinculo laboral, asi como la categoria, la
remuneracion, los beneficios y otras condiciones laborales previamente

establecidas.

Los convenios colectivos también tienen caracter vinculante. En el segundo
parrafo, inciso b) del articulo 28° de la Constitucion, se establece que lo acordado en la
Convencion Colectiva tiene fuerza obligatoria. Por lo que, es fundamental revisar el
Expediente de la Convenciéon Colectiva de Trabajo - Trabajadores Toquepala 1996-

2001, que se encuentra en la pagina 17 del expediente (Exp. 01396-2001-AA FJ 4).

Asimismo, en el Informe Técnico de SERVIR N.° 0006-2025-SERVIR-GPGSC,
responde la consulta de un ciudadano sobre los derechos de los teletrabajadores y las

prohibiciones a las que estan sujetos, el ente publico concluye:

los teletrabajadores gozan de los derechos contemplados en la
Constitucion Politica del Peru, en la LT, asi como también estan sujetos
a las prohibiciones e impedimentos que resulten aplicables a los

empleados publicos.

Es fundamental restituir el derecho adquirido de entrega de uniformes, ya que
los teletrabajadores estan obligados a asistir presencialmente cuando el empleador lo
requiere, y deben hacerlo en las mismas condiciones que un trabajador presencial,
incluyendo las veces en que deben asistir a capacitaciones presenciales o cumplir con

comisiones de servicio.

Asimismo, se debe continuar entregando la tarjeta de alimentos, ya que al

teletrabajador se le exige cumplir estrictamente con su horario laboral. Esto se refuerza
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con la reciente modificacion de la Ley N.° 32102 a la Ley N.° 31572, que regula el

teletrabajo, y establece lo siguiente:

Articulo 21. Tiempo de la jornada laboral y mecanismo de registro

21.1. El tiempo maximo de la jornada laboral del teletrabajador es el mismo
aplicable al trabajador que labora de manera presencial. Durante el desarrollo
de la jornada laboral, el teletrabajador se encuentra prohibido de abandonar el
lugar habitual de teletrabajo y de realizar actividades particulares; en este ultimo
caso, si las realiza, debera justificarlas. No presentar la justificacion constituye
una falta disciplinaria grave, siendo causal para el inicio de un procedimiento
disciplinario y posterior sancion, segun corresponda, la cual puede disponer la

reversion automatica de la modalidad de teletrabajo.

Se desprende que el teletrabajador queda impedido de realizar actividades particulares
dentro de su horario laboral, por lo que esta prohibido a dedicarse a actividades
familiares como recoger a los nifios del colegio y cocinar. El otorgamiento de tarjeta de
alimentos al ser una condicion de trabajo debe de beneficiar tanto a los trabajadores de
modalidad presencial y teletrabajo, porque se otorga al trabajador para el efectivo

desempefio de su labor y/o funciones

Por lo tanto, al efectuar el teletrabajo no debe ser motivo para afectar al trabajador en
recibir menos oportunidades de desarrollo profesional o beneficios en comparacién con
los trabajadores que realizan actividades presencialmente. El empleador debe procurar
en cumplir que el teletrabajador y el trabajador presencial gocen de los mismos derechos

y beneficios, sin discriminacion alguna.

4.2.4. Sobre vulneracion a la privacidad e intimidad del teletrabajador

Hoy, la Ley del Teletrabajo, Ley N.° 31572, resulta insuficiente en cuanto a la
supervision e inspeccion de las actividades laborales de los teletrabajadores. Por ello,

corresponde al legislador realizar las modificaciones necesarias en la norma,
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especialmente, exigir a los empleadores el cumplimiento de los convenios
internacionales, la Constitucion y considerar la creacion de manuales o reglamentos
especificos que definan procedimientos sobre el tratamiento y destino de la informacion
obtenida durante la supervision de los teletrabajadores, con el fin de garantizar los
derechos a la privacidad e intimidad del trabajador, asi como un adecuado poder de
direccion del empleador. Existen informes técnicos de SERVIR, en el cual los
ciudadanos consultan respecto si «El Jefe de la Oficina de Recursos Humanos o el
representante legal de la Entidad pueden entrar al domicilio o espacio fisico en donde
se realiza habitualmente el teletrabajo», Informe Técnico N.° 0006-2025-SERVIR-
GPGSC; en donde se concluye que, para el ingreso al lugar de teletrabajo, se debe

contar con el consentimiento (autorizacién) del teletrabajador.

En la encuesta aplicada, se evidencia que existe una ligera resistencia de los
teletrabajadores a la revisiéon de los equipos tecnoldgicos por parte del empleador. Se
considera que se esta vulnerando su intimidad y privacidad, ello es porque en algunos
casos los teletrabajadores asumen las actividades laborales con sus propios equipos,
entre ellos laptops y celulares. Asimismo, los teletrabajadores manifiestan su
disconformidad por la visita presencial del empleador en el lugar del teletrabajo, que en
muchos casos es el lugar del domicilio del trabajador, la intromisién afectaria la intimidad

del teletrabajador y de los integrantes de su familia.

La incorporacioén de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) en
las relaciones laborales implica, por un lado, un aumento en la autonomia del trabajador
para organizarse y mejorar su desarrollo, pero, por otro, también da lugar a nuevas
herramientas de control para el empleador, o que genera nuevos riesgos en cuanto al

ejercicio de derechos fundamentales, como la privacidad y la intimidad.

No se valora suficiente el marco normativo puesto que, en el Congreso de la
Republica, se esta proponiendo incluso la instalacién de camaras en los hogares de los
teletrabajadores con el propédsito de realizar una supervision visual utilizando
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dispositivos electronicos de audio y video, y programas de control de la actividad del

teletrabajo.

La proteccion de los datos del trabajador se deriva en su fundamental derecho a
la intimidad, ya que cuando el empleador graba y conserva su imagen y voz, asume la
responsabilidad sobre esa informacion que es propiedad exclusiva del trabajador. En
consecuencia, este tiene el derecho de ser informado sobre como sera utilizada y a
donde se destinara dicha informacion, ya que su divulgacion sin autorizacién o la fuga
de estos datos constituiria una infraccion al derecho a la intimidad. Ademas, la
divulgacion indebida de dicha informacién podria ocasionar perjuicios al trabajador, ya
que el simple hecho de saber que su imagen y voz estan circulando por internet le

causaria un dano moral.

Hoy en dia, las normativas internacionales presentan criterios diversos sobre la
proteccién de la privacidad e intimidad de los teletrabajadores. Empero, en la legislacién
nacional, la proteccion de la intimidad de las personas esta regulada por la Constitucion
de 1993, especificamente en el articulo 2, numerales 6 y 7, y también por el Cédigo Civil
en el articulo 14. Estos fundamentos deben ser aclarados para poder evaluar el impacto
de las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion sobre el derecho a la
intimidad en el ambito laboral. Asimismo, estos derechos, que forman parte de los
derechos fundamentales, estan recogidos en varios tratados internacionales, lo que
obliga a todos los paises firmantes, incluido Peru, a adaptar su legislaciéon en respeto a
los derechos humanos y los principios de legalidad, finalidad, consentimiento, seguridad
y disposicién de los recursos, tal como se recoge en la Ley de Proteccion de Datos

Personales Ley N.° 29733.

Otras afectaciones al derecho de las personas se manifiestan en el conflicto
entre el derecho a elegir el lugar de residencia y el libre transito frente al derecho de
empresa. Esto se evidencia en la reciente modificaciéon de la Ley de Teletrabajo,

especialmente en el articulo 11, que regula el lugar donde se lleva a cabo el teletrabajo.
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Segun esta modificacion, si un trabajador decide cambiar su lugar habitual de
teletrabajo, debe notificar al empleador con al menos cinco dias habiles de antelacion,
a menos que haya una causa justificada. Esto implica que el trabajador solo esta
obligado a informar al empleador sobre el cambio de lugar de teletrabajo, sin necesidad
de obtener su aprobacion previa, incluso podria mudarse al extranjero para continuar

trabajando.

En cambio, en Espafia, la realidad es otra. El teletrabajo se rige por la Ley
10/2021, cuyo articulo 7 decreta que el acuerdo de trabajo a distancia debe especificar
el lugar de trabajo elegido por el trabajador. Esto significa que los trabajadores no
pueden cambiar de ubicacién sin notificarlo previamente ni, mucho menos, sin obtener

la aprobacién del empleador.

En este escenario, surge un conflicto de derechos: por un lado, el derecho a la
libertad de empresa, que otorga al empleador la capacidad de organizar y dirigir las
actividades de la empresa, incluyendo la posibilidad de solicitar la presencia fisica del
trabajador cuando lo crea oportuno; y, por otro, el derecho del trabajador a escoger su
lugar de residencia y ejercer el libre transito, lo que le permite decidir donde vivir sin que
dependa de la ubicacién de la empresa, siempre que informe previamente al empleador

sobre su decision.

4.2.5. Sobre vulneracion a la caracteristica de flexibilidad del teletrabajo

En la encuesta aplicada se observa que los teletrabajadores se sienten limitados
a utilizar unicamente su domicilio como lugar de trabajo, lo que reduce la flexibilidad en
cuanto al espacio fisico. Ademas, respecto al horario laboral, el empleador exige el
cumplimiento del horario establecido de los trabajadores presenciales, sin ofrecer
opciones que permitan a los teletrabajadores elegir un horario que favorezca la
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conciliacion entre sus actividades laborales y familiares. De este modo, los horarios
impuestos por el empleador hacen que la modalidad de teletrabajo se perciba como

poco flexible.

El Estado, terminé por afectar la flexibilidad de la Ley de teletrabajo el 23 de julio
del 2024, cuando se publicé la Ley N.° 32102 cuyo articulo unico modifica a los articulos
6,11,12,21y 23 delaLey N.° 31572, Ley del Teletrabajo. Estas modificaciones incluyen
cinco ajustes a apartados ya existentes en la norma, en relacion con los derechos y
deberes de los teletrabajadores. No obstante, estas modificaciones han sido objeto de
cuestionamientos, ya que vulneran el principio de flexibilidad laboral, que es
fundamental en el teletrabajo, cuyo fin es conciliar la vida personal, familiar y laboral. Un
ejemplo de ello es la modificacion del articulo 21, que prohibe que el teletrabajador
realice actividades particulares durante la jornada laboral. En caso de hacerlo, debera

justificar dichas actividades: Ley N.° 32102 (2024):

«Articulo 21. Tiempo de la jornada laboral y mecanismo de registro
21.1. El tiempo maximo de la jornada laboral del teletrabajador sera el mismo
aplicable al trabajador que labora de manera presencial. Durante la jornada
laboral, el teletrabajador tiene prohibido abandonar el lugar habitual de
teletrabajo o realizar actividades particulares. Si realiza alguna de estas
actividades, debera justificarlas. La falta de justificacion constituira una falta
disciplinaria grave y sera causal para iniciar un procedimiento disciplinario, que

podria llevar a la reversion automatica de la modalidad de teletrabajo.»

Al respecto, en una entrevista en Canal N, Jorge Toyama, abogado
especializado en derecho laboral, sefialé que esta medida impide que los trabajadores,
en caso de problemas técnicos u otros inconvenientes, recurran a un café o coworking

para continuar con sus labores. Segun Toyama, esto representa un retroceso respecto
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a los avances logrados en los ultimos afios, afectando la flexibilidad del teletrabajo y la

calidad de vida laboral.

La ley también contempla la reversion automatica del teletrabajo a modalidad
presencial como sancién por incumplimientos. Toyama critica esta disposicion,
argumentando que el cambio de modalidad deberia basarse en necesidades operativas
y no como una medida disciplinaria. Sin embargo, reconoce que seria valido regresar a

la modalidad presencial por razones objetivas y razonables de la empresa.

Finalmente, respecto a la prohibicion que el teletrabajador realice actividades
particulares, es refrendado en el Informe técnico de Servir N.° 0005-2025-SERVIR-

SPGSC que indica en una de sus conclusiones:

La LT prohibe expresamente que, durante la jornada de trabajo, el teletrabajador
realice actividades ajenas o distintas a las funciones derivadas del vinculo
laboral, pues de ser asi se quebraria la buena fe y lealtad que se encuentran
implicitos en toda relacion laboral. En ese sentido, de producirse ello y, ademas,
no se hallase debidamente justificado, el teletrabajador puede ser sometido a un
procedimiento administrativo disciplinario y, eventualmente, ser sancionado con

alguna medida disciplinaria prevista por ley.

Como se puede observar, la medida no solo afecta la flexibilidad laboral, sino
que también otorga facultades al empleador para despedir al trabajador si no justifica
las actividades personales realizadas durante la jornada laboral. La norma dispone que
los empleadores pueden aplicar sanciones minimas por estas faltas; inclusive, también
les otorga la posibilidad de despedir a los teletrabajadores bajo la justificacion de "falta

grave", lo cual genera preocupacion.
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4.3

Conclusiones

El analisis desarrollado en este trabajo de investigacion revela importantes
vacios legales en el marco normativo del teletrabajo, los cuales tienen un
impacto negativo en el ejercicio pleno de los derechos laborales de los
trabajadores. Entre los principales derechos vulnerados se encuentran el
derecho a la salud, la intimidad, la proteccion de datos personales, la igualdad
de trato, la flexibilidad laboral y las condiciones adecuadas para el desempefio
del trabajo. A pesar de que la Ley N.° 31572 reconoce la igualdad de derechos
entre teletrabajadores y trabajadores presenciales, en la practica se evidencian
situaciones que contradicen esta premisa. Estas deficiencias normativas exigen
una revision urgente y una actualizacion del marco legal, con el fin de garantizar
que el teletrabajo se desarrolle bajo condiciones justas, equitativas y saludables,
protegiendo efectivamente los derechos fundamentales de quienes optan por
esta modalidad laboral.

Sobre la vulneracion del derecho a la desconexion digital, podemos concluir que,
con la aparicion y desarrollo de las tecnologias de la informacién, creadas para
mejorar la comunicacion y la interaccién entre personas y familias; el sector
laboral también ha aprovechado estas herramientas para la ejecucion de sus
actividades, la organizacion de recursos y, especialmente, en el control y
monitoreo de los trabajadores. Inicialmente, los teletrabajadores se vieron
afectados por el incumplimiento de la jornada laboral ordinaria de 8 horas, ya
gue no se respetaba el derecho a desconexion por parte de los empleadores. Si
bien es cierto actualmente la Ley de Teletrabajo contempla 4 articulos sobre la
desconexion digital, pero se considera insuficientes puesto que no se penso las
consultas fuera de horario que realizan los proveedores, clientes u otros agentes
diferentes al empleador. Inclusive, la ley solo protege al teletrabajador mas no al

trabajador de modalidad presencial. Asimismo, se ha comprobado que el tiempo
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prolongado frente a las pantallas puede generar fatiga ocular, sequedad en los
ojos y cefaleas, ademas de fomentar el sedentarismo y agravar problemas
musculoesqueléticos, como los dolores en la espalda, cuello y hombros.
Respecto a la vulneracién de los derechos colectivos, el derecho a la igualdad y
la no discriminacion del teletrabajador, se evidencia que las condiciones de
trabajado como dotacion de refrigerio y uniformes, logrado mediante acuerdos
sindicales entre el trabajador y el empleador, les fueron restringidos. Los
empleadores equivocadamente interpretan que el trabajo efectivo solo lo
realizan los trabajadores presenciales. Esta vision ha generado una distincion
injustificada entre los trabajadores presenciales y los que teletrabajan, inclusive
una afectacion a la Ley de Teletrabajo puesto que se menciona que el
teletrabajador tiene los mismos derechos que los otorgados para los
trabajadores que trabajan bajo la modalidad presencial. Por lo que, es
fundamental restituir los derechos adquiridos - entrega de uniformes y tarjetas
de alimentos - ya que se consideran como condicion de trabajo y se otorgan para
el adecuado desempefio de las funciones laborales tanto a los trabajadores
presenciales como a los que realizan teletrabajo.

Sobre la vulneracion de la privacidad e intimidad del teletrabajador, la Ley N.°
31572, Ley del Teletrabajo, resulta insuficiente en cuanto a la supervision e
inspeccion de las actividades laborales de los teletrabajadores. La incorporacién
de las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC) en el ambito laboral
ha aumentado la autonomia de los trabajadores, permitiéndoles organizarse
mejor y mejorar su desarrollo. Sin embargo, también ha generado nuevas
herramientas de control por parte de los empleadores, lo que representa un
riesgo para el ejercicio de derechos fundamentales como la privacidad y la
intimidad. El marco normativo actual no aborda de manera suficiente estos
riesgos. De hecho, se esta proponiendo incluso la instalacion de camaras en los
hogares de los teletrabajadores con el objetivo de realizar una supervision visual
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4.4

mediante dispositivos de audio y video, lo que podria vulnerar la intimidad
personal de los empleados.

Finalmente, en relaciéon con la vulneracion a la flexibilidad del teletrabajo,
recientemente se publicé en el Diario Oficial EI Peruano una modificacion a
diversos articulos de la Ley del Teletrabajo. Estas modificaciones incluyen
ajustes a los derechos y deberes de los teletrabajadores. Sin embargo, estas
reformas han sido cuestionadas, ya que afectan negativamente el principio de
flexibilidad laboral. Abogados especialistas en derecho laboral sefialan que estas
modificaciones impiden que los teletrabajadores, ante problemas técnicos u
otros inconvenientes, puedan recurrir a lugares distintos a lo ya acordado con el
empleador, mediada que representa un retroceso respecto a los avances
logrados durante la pandemia en términos de flexibilidad y calidad de vida
laboral. Estas modificaciones no solo afectan la flexibilidad laboral, sino que
también otorgan a los empleadores la facultad de despedir a los trabajadores
que no justifiquen las actividades personales realizadas durante la jornada
laboral, lo que genera un ambiente de mayor control y menos autonomia para

los empleados.

Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades competentes, tanto del Poder Legislativo como
del Ejecutivo, actualizar el marco juridico actual del teletrabajo, subsanando las
deficiencias y omisiones tanto de la ley como de su reglamento. La legislacién
debe promover el derecho a la desconexion digital, el derecho a la igualdad y no
discriminacion, la flexibilizacion laboral y el derecho de privacidad e intimidad del
trabajador. Asimismo, se sugiere incorporar de manera explicita el teletrabajo en
el futuro Cdédigo de Trabajo, proyecto que se encuentra en proceso de debate en

el Congreso de la Republica
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Se sugiere incorporar los criterios establecidos en los tratados internacionales
que han regulado la modalidad de teletrabajo antes de la publicacion de la
normativa peruana. Ademas, es crucial analizar las experiencias de paises como
Ecuador, Colombia, Espana y Francia, que han implementado innovaciones que
la legislacion peruana aun no contempla. Ecuador, por ejemplo, cuenta con un
marco normativo especifico sobre teletrabajo, respaldado por su vigente Cddigo
del Trabajo. Colombia, por su parte, ha establecido la Ley de Desconexién
Digital, con el fin de proteger los derechos de privacidad de los trabajadores. En
Espafa, se fomenta la participacion sindical para garantizar la proteccion de la
intimidad y el respeto de los derechos colectivos, ademas de regular las
facultades del empleador en la supervision. Finalmente, Francia se destaca por
su flexibilidad en cuanto al teletrabajo, permitiendo que los trabajadores puedan
teletrabajar incluso en dias festivos, como sucedié recientemente durante los
Juegos Olimpicos de Paris.

Se sugiere que para garantizar el cumplimiento de la ley de teletrabajo y, en
consecuencia, la proteccion de los teletrabajadores, contar con el apoyo de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), a fin de llevar a
cabo visitas inopinadas a las entidades publicas. De esta manera, se asegura
que esta entidad cumpla con uno de sus principales roles: supervisar los
derechos laborales de los trabajadores del Estado. Asimismo, se debe solicitar
el apoyo de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) para brindar
asesoramiento y realizar charlas dirigidas tanto a empleadores como a
trabajadores.

Se propone establecer una politica publica nacional de fomento al teletrabajo en
el Estado Peruano, comenzando con la implementacion de la Red Nacional de
Fomento al Teletrabajo. Esta red estaria organizada por entidades publicas
como el Ministerio de Trabajo, SUNAFIL, Gobierno Digital y otras instituciones
afines, e incluiria a empresas privadas de diversos sectores, representadas por
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los gremios designados por el Gobierno. Ademas, se incorporaria a empresas
de telefonia publica, cafés internet, y organismos o asociaciones profesionales.
En su sitio web, se habilitaria un espacio para que las entidades involucradas y
la ciudadania en general puedan aportar opiniones y sugerencias, con el fin de
conocer la normativa, los derechos de los trabajadores, y recibir comentarios que
contribuyan a perfeccionar la ley y fomentar su implementacion. El teletrabajo

llegd para quedarse y por lo tanto debe ser impulsado de manera eficaz.

4.5 Proyecto de Ley que modifica la Ley de Teletrabajo

PROYECTO DE LEY N° XXXXXX
LA PRESIDENTA DE LA REPUBLICA
POR CUANTO:
EL CONGRESO DE LA REPUBLICA;

Ha dado la Ley siguiente:

LEY QUE MODIFICA LA LEY 31572, LEY DEL TELETRABAJO, RESPECTO DE
LOS DERECHOS DEL TELETRABAJADOR Y OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR

Articulo unico. Modificacién de los articulos 5, 6, 8, 21 y 22 de la Ley 31572, Ley

del Teletrabajo

Se moadifican los articulos 5 —, 6 —incorporando el parrafo 6.8—, 8 —parrafo 8.8
incorporando el 8.9 —, 21 —parrafo 21.1—, y 22 —parrafo 22.2— de la Ley 31572, Ley

del Teletrabajo, en los siguientes términos:

«Articulo 5. Coordinaciones para el teletrabajo

El empleador establece el medio y las herramientas necesarias para las disposiciones,
coordinaciones, control y supervisidén para desarrollar el teletrabajo, respetando la
privacidad del teletrabajador en concordancia con lo establecido por la Constitucion
Politica, Cddigo Civil, Ley de Proteccion de datos personales y Acuerdos

Internacionales.
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«Articulo 6. Derechos del teletrabajador

[...]

6.8. A percibir los mismos beneficios y/o condiciones de trabajo que gozan los
trabajadores presenciales, concedidos voluntariamente por el empleador o adquiridos a

través de negociacion colectiva.

Articulo 8. Obligaciones del empleador
8.8. A respetar los beneficios y/o condiciones de trabajo adquiridos a través de
negociacién colectiva

8.9. El reglamento regula las obligaciones que asume el empleador.

Articulo 21. Tiempo de la jornada laboral y mecanismo de registro
21.1. El tiempo maximo de la jornada laboral del teletrabajador es el mismo aplicable al

trabajador que labora de manera presencial.

Articulo 22. Desconexion digital de la jornada laboral

[...]

22.2 El empleador respeta el derecho a la desconexion digital de la jornada laboral del
teletrabajador y trabajador en modalidad presencial, garantizando que en ese periodo
no esté obligado a responder sus comunicaciones, ordenes u otros requerimientos que

fueren emitidas, salvo causa de fuerza mayor o circunstancias excepcionales.

DISPOSICION COMPLEMENTARIA
FINAL
UNICA. Adecuacion del Reglamento
El Poder Ejecutivo adecuara el Reglamento de la Ley 31572, Ley del Teletrabajo,
aprobado por el Decreto Supremo 002-2023-TR, a las modificaciones dispuestas en la
presente ley en un plazo no mayor de 90 dias calendario contados a partir de su entrada

en vigor.

Comuniquese a la sefiora Presidenta de la Republica para su promulgacion.

En Lima, al primer dia del mes de julio de dos mil veinticinco.

Presidente del Congreso de la Republica

Primer Vicepresidente del Congreso de la Republica
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A LA SENORA PRESIDENTA DE LA REPUBLICA

POR TANTO:

Mando se publique y cumpla.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los veinte dias del mes de julio del afio dos
mil veinticinco

Presidenta de la Republica

Presidente del Consejo de Ministros
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ANEXOS Y APENDICES
ANEXO 1: MATRIZ DE CATEGORIZACION

ANALISIS DE LA LEGISLACION DEL TELETRABAJO Y LA V,ULNERACI(')N
DE LOS DERECHOS LABORALES EN EL PERU

Problema Objetivo Categorias Subcategorias
Problema general: Objetivo general: Subcategorias 1:
¢, Cuales son los derechos laborales | Identificar los derechos laborales - Jornada laboral
vulnerados a partir del analisis de la | vulnerados a partir del analisis de la | Categoria 1: - Privacidad
legislacion del teletrabajo en el legislacion del teletrabajo en el Peru. . Descanso

Peru?

Problemas especificos:

a) ¢Cuales el nivel de cumplimiento
del derecho de la desconexion
digital en la legislacion del
teletrabajo?

b) ¢Cual es el nivel de
cumplimiento de los derechos a
beneficios obtenidos por
productos de acuerdos
sindicales en la legislacion del
teletrabajo?

c) ¢Como se evidencia las
posibles vulneraciones al
derecho a la intimidad y
privacidad del trabajador?

Objetivos especificos:

a) Determinar el  nivel de
cumplimiento del derecho a la
desconexion  digital en la
legislacion del teletrabajo.

b) Determinar el  nivel de
cumplimiento de los beneficios
obtenidos a través de acuerdos
sindicales en la legislacion del
teletrabajo.

c) ldentificar las posibles
vulneraciones al derecho a la
intimidad y  privacidad  del
trabajador.

- Desconexion digital

Categoria 2:

- Beneficios obtenidos
acuerdos sindicales

por

Categoria 3:

- Vulneraciones a la intimidad y
privacidad del trabajador

Categoria 4:

- Vulneraciones a la flexibilidad
como una caracteristica de la
Ley de teletrabajo

Subcategoria 2:

- Condiciones de trabajo
- Salario

Subcategoria 3:

- Consentimiento informado
de revision de equipos

- Acceso al lugar de
teletrabajo

Subcategoria 4:

- Flexibilidad de
laboral

- Flexibilidad de lugares de
teletrabajo

jornada
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d) ¢Como se evidencia las d) lIdentificar las posibles

posibles vulneraciones a la vulneraciones a la flexibilidad
flexibilidad como caracteristica como caracteristica esencial del
de la Ley de teletrabajo? teletrabajo segun la ley.
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NOMBRE DEL ABOGADO en su calidad de abogado y especialista.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el Titulo en Derecho, por la Universidad
Continental. El instrumento tiene como objetivo validar la guia de entrevista de la
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS CATEGORIAS

CATEGORIAS Pertinencia? Relevancia? Claridad? Suficiencia® Sugerencias

OBJETIVO GENERAL: Si No Si No Si No Si No

Identificar si existen derechos laborales vulnerados
de los trabajadores del sector publico en esta nueva
modalidad de teletrabajo.

éDesde su experiencia, la Ley del Teletrabajo protege
los derechos del trabajador?

¢Cudl es su grado de satisfaccion general con el
sistema de teletrabajo implantado en la institucion
que labora?

éSu empleador realizé la respectiva inspeccidn fisica
sobre las condiciones éptimas de su lugar de
teletrabajo?

¢Cuan satisfecho se encuentra con los equipos
informaticos proporcionados por el empleador?

¢Cuan satisfecho te encuentras con los costos de los
servicios de internet y energia eléctrica asumidos por
su empleador?

¢Consideras que cuenta con equipos ergondmicos
(escritorio, silla adecuada u otros) para trabajar en
forma comoda?

¢Cuan satisfecho te encuentras con las charlas o
capacitacion sobre seguridad y salud en el teletrabajo?
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¢Como calificarias la oportuna atencion del empleador
frente a los accidentes de trabajo en la modalidad de
teletrabajo?

OBJETIVO ESPECIFICO 1:

Determinar el nivel de cumplimiento del derecho de
la desconexion digital en la legislacion del
teletrabajo.

Si

No

Si

No

Si

No

Si

No

éConsideras que de parte del empleador se encuentra
delimitado claramente el horario laboral bajo la
modalidad del teletrabajo?

10

éConsidera que excede el horario regular de 8 horas
diarias al teletrabajar?

11

¢Recibe correos electrénicos, WhatsApp o algun tipo
de mensaje laboral fuera de la jornada de trabajo o
durante sus vacaciones?

OBJETIVO ESPECIFICO 2:

Determinar el nivel de cumplimiento de los
beneficios obtenidos producto de acuerdos sindicales
en la legislacion del teletrabajo.

Si

No

Si

No

Si

No

Si

No

12

éConsideras que existe igualdad de trato entre los
trabajadores presenciales y teletrabajadores?

13

éSe encuentra registrado en algin sindicato de la
institucion en la que labora?

14

éConsideras que como teletrabajador ha perdido
algunas condiciones laborales correspondientes al
trabajador presencial?
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OBJETIVO ESPECIFICO 3: Si No Si No Si No Si No
Identificar las posibles vulneraciones al derecho a la
intimidad y privacidad del trabajador

15 ¢Considera oportuno la revision de sus equipos
informaticos disponibles para las labores de
teletrabajo de parte del empleador, a fin de verificar el
cumplimiento de las actividades laborales?

16 ¢Considera oportuno la posible instalacién de camaras
de videovigilancia de parte del empleador, a fin de
verificar el cumplimiento de las actividades laborales
bajo la modalidad del teletrabajo?

17 éConsidera oportuno la visita del empleador al lugar
de teletrabajo, con el fin de verificar el cumplimiento
de las actividades laborales?

OBJETIVO ESPECIFICO 4: Si No Si No Si No Si No
Identificar las posibles vulneraciones a las

caracteristicas de la Ley de teletrabajo como su

flexibilidad.

18 ¢Cuan satisfecho se encuentra que en caso de
problemas técnicos u otros inconvenientes en el lugar
de teletrabajo, no puede recurrir a un café u otro
espacio para continuar con tus actividades?

19 éConsidera que la modalidad de teletrabajo permite
conciliar la vida familiar y laboral?

20 ¢Cuan satisfecho se encuentra que el empleador te

brinde las facilidades para modificar su horario
laboral de teletrabajo?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia*):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr./ Mg./ ADOQ.: ..cuiuiiiuiiiiieriieniri s srra s s s s se s sa s s e s sanss DNI: e
L= 0= o F= e F= T e (= IRV 2= 1o F= T Lo o O

Lima, 16 de enero de 2025
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ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO
Institucién : Universidad Continental
Investigador : Luis Enrique Vega Quiroz

Titulo : Analisis de la legislacion del teletrabajo y la vulneracién de los derechos

laborales en el Peru
Propoésito del estudio:

Estimado sefior(a), mi nombre es Luis Enrique Vega Quiroz, soy estudiante de la
carrera Derecho de la Universidad Continental. Actualmente estoy realizando un
estudio y/o evaluacion sobe el «Andlisis de la legislacién del teletrabajo y la vulneracion
de los derechos laborales en el Peru» cuyo objetivo principal es identificar los derechos
laborales vulnerados de los trabajadores del sector publico en esta nueva modalidad de

teletrabajo y proponer mejoras.

La evaluacién se llevara a cabo mediante un cuestionario que debera completar con
total honestidad. Podra tomarse el tiempo que necesite para responder, y no esta

obligado a contestar todas las preguntas.
Si decide participar en este estudio, se realizara lo siguiente:

1. Se aplicara un cuestionario de 20 preguntas sobre la aplicacién de la legislacion

de teletrabajo en el Peru
2. Evaluacion de la legislaciéon y vulneracion de derechos de los trabajadores
Riesgos:
La aplicacion del instrumento no demandara ningun riesgo para su salud y/o trabajo
Confidencialidad:

Su informacion sera almacenada mediante cédigos en lugar de nombres. En caso de
que los resultados de este seguimiento sean divulgados, no se incluira ningun dato que
permita identificar a las personas que participaron en el estudio, por lo que puede estar

tranquilo/a de que su informacion estara debidamente protegida.
Derechos del participante:

Si opta por participar en el estudio, tiene la libertad de retirarse en cualquier momento o

de no participar en alguna parte del estudio, sin que esto le cause ningun inconveniente.

Una copia de este consentimiento informado le sera entregada.
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Costos y compensacion

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningun

incentivo econdmico ni de otra indole.
Declaracion y/o consentimiento

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que
participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no

participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Nombres y apellidos Nombres y apellidos

Participante Investigador
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