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RESUMEN EJECUTIVO

En el contexto de la crisis sanitaria asociada al Covid-19
muchos paises se vieron forzados a regular sobre meca-
nismos de flexibilizacion de la jornada laboral, como fue
el caso del teletrabajo, con el objeto de permitir la con-
tinuidad de las operaciones de las empresas y, asimismo,
que los respectivos trabajadores pudiesen mantener su
relacién laboral. En este contexto, las medidas de con-
finamiento adoptadas por los diferentes gobiernos para
contener la emergencia sanitaria como las cuarentenas y
el distanciamiento social, fueron determinantes para la
adopcidn de esta forma de trabajo, asi como también en

su regulacién.

Sin perjuicio de lo anterior, con anterioridad a la pan-
demia algunos paises ya contaban con una legislacién
sobre el teletrabajo, como por ejemplo, Perd y Brasil. Sin
embargo, la gran mayorfa de paises legislé sobre dicha

4

modalidad de trabajo con ocasion de la crisis sanitaria,

como ocurrid, con el caso de Chile, Espafia o México.

Esta modalidad se origina de la combinacién de dos
componentes: en primer lugar, el trabajo se realiza en
una ubicacidn alternativa al lugar de trabajo predeter-
minado y, en segundo lugar, se requiere el uso de las
tecnologfas de la informacién y comunicacién (TICs),
tales como una computadora o un teléfono (Organi-
zacién Internacional del Trabajo, 2021). Si no hay uso
de las tecnologias de la informacién y comunicacién se
trata de trabajo a distancia (Banco Interamericano de
Desarrollo, 2022).

Ahora bien, es importante tener en cuenta que la im-
plementacién del teletrabajo depende de varios factores,
como las caracteristicas personales de los trabajadores, el
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desarrollo tecnoldgico de la empresa y la cultura organi-
zacional de la misma. Ademds, no todas las actividades
son susceptibles de ser realizadas a distancia, siendo ne-
cesario evaluar si esta modalidad de trabajo es una op-
cién viable y adecuada para la empresa y los trabajadores
en cuestién. En linea con lo anterior, una de las activida-
des donde los trabajadores tienen mayor probabilidad
de ejercer ocupaciones susceptibles de teletrabajo es el
sector financiero. También otros sectores como servi-
cios sociales y personales, actividades inmobiliarias y co-
mercio tienen potencial importante de teletrabajo, pues
sus trabajadores son mayoritariamente personal con
mayor calificacién, profesionales o técnicos, que reali-
zan tareas que no requieren necesariamente presencia
fisica permanente. Por otra parte, en actividades como
la industria manufacturera, la construccidn, u otros
sectores como la agricultura o el turismo, la mayoria de
los ocupados desempefa ocupaciones no teletrebajables
(Observatorio Laboral, 2021).

Por otro lado, en la literatura se identifican factores que
impulsan o limitan la adopcién del teletrabajo: avances
en tecnologfas de informacién, el trabajo flexible o in-
tentos por conciliar la vida personal y el trabajo, suelen
impulsar la adopcién de esta modalidad de trabajo. Fac-
tores ambientales o tiempos de desplazamiento en las
ciudades han estimulado a paises como Brasil a adop-
tar formas de teletrabajo. Otros factores como el equi-
pamiento del hogar para trabajar, culturas de trabajo
que no estin orientadas a resultados o actitudes como
la confianza o el poder o la pérdida de control sobre los
empleados pueden limitar la transicién hacia el teletra-
bajo (Observatorio Laboral, 2021).
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De acuerdo a diversos estudios que han investigado las
posibilidades de teletrabajo en paises con distintos ni-
veles de desarrollo econdmico, se ha observado que fac-
tores como la estructura econdmica y laboral, el acceso
a internet de banda ancha y la probabilidad de que las
personas posean una computadora personal, son de-
terminantes en la adopcién del teletrabajo. Asimismo,
la posibilidad de utilizar esta modalidad de trabajo au-
menta con el nivel de desarrollo econémico del pais (Or-
ganizacién Internacional del Trabajo, 2020).

Con todo, con el fin de determinar los avances y al-
cance normativo desde un punto de vista comparado,
el presente informe realiza un andlisis regulatorio de la
legislacion nacional e internacional sobre el teletrabajo,
utilizando ciertos parimetros o criterios uniformes, ta-
les como: concepto de teletrabajo; cardcter voluntario;
equipamiento del trabajo a distancia; estipulaciones del
contrato; condiciones del empleo; derechos colectivos;
proteccién en materia de higiene y seguridad; jornada
de trabajo y descanso; obligaciones del empleador y del
trabajador; entre otros aspectos. En esta linea, ademis
de realizar un anilisis exhaustivo de nuestra regulacién
nacional, se examinan las legislaciones de Francia, Portu-

gal, Espana, Irlanda, Brasil, Argentina, México y Perti?.

En todos los casos analizados se observa que la legisla-
cién proporciona un concepto legal de teletrabajo, asi
como también se hace una referencia exhaustiva a las
condiciones de empleo, tales como: derechos, duracién
o plazo mdximo, regreso al lugar de trabajo, termina-
cién, entre otras materias. También se detallan los cos-
tos que deben ser asumidos por las partes y se destaca la

naturaleza voluntaria del acuerdo. Sin embargo, otros

1. La eleccion de dichos paises tiene por objeto reflejar la experiencia comparada, no solo desde una mirada de lo que ocurre en Latinoamé-
rica, sino que también vale la pena recoger la experiencia en Europa, principalmente debido a ciertas similitudes de la legislacién chilena con
la europea. Ademas, los paises europeos de la muestra fueron seleccionados debido a su avance en materia de flexibilidad laboral, aspecto

en el cual no destacaban los paises latinoamericanos.
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aspectos son menos frecuentes en las legislaciones ana-
lizadas, como, por ejemplo, las condiciones de protec-
cién de datos y cuestiones de privacidad, la regulaciéon
en materia de salud y seguridad en el trabajo, y los pro-

cedimientos de ejecucion del teletrabajo.

Por ultimo, el presente informe tiene por objeto describir

la regulacién tanto nacional, como internacional, consi-

derando paises latinoamericanos y europeos que permi-
tan ilustrar de manera objetiva el panorama internacional
sobre la legislacion en comento. Adicionalmente, para lo-
grar aquello, se establecen ciertos criterios o pardmetros
uniformes de manera que permitan una comparacién
légica y visible. Lo anterior, permitird determinar con
mayor nitidez si nuestra regulacién es suficiente respecto

alos paises de la muestra o requiere algunas mejoras.
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En nuestro pais la Ley N°19.759, publicada el 5 de oc-
tubre del afio 2001, incorporé al Cédigo del Trabajo
una serie de materias relativas a las nuevas modalida-
des de contratacién, derecho a sindicacidn, derechos
fundamentales del trabajador y otras materias. En lo
que respecta al teletrabajo y trabajo a distancia, dicha
ley incorporé en el articulo 22 un inciso final que esta-
blece: “asimismo, quedan excluidos de la limitacién de
jornada, los trabajadores contratados para que presten
sus servicios preferentemente fuera del lugar o sitio de
funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacién
de medios informéticos o de telecomunicaciones”. Es
decir, el teletrabajo se incorporé como un caso de ex-
cepcién a la duracién méxima de la jornada laboral de
45 horas semanales del Cédigo del Trabajo. El referido
inciso, ademds de otras menciones aisladas en la ley, fue

la tinica regulacién sobre la materia hasta el 26 de marzo

1. INTRODUCCION

del afio 2020, dfa en que se publicé la Ley N°21.220 que
modificé el Cédigo del Trabajo en materia de trabajo
a distancia. Hasta esa fecha existfa consenso en que la
regulacién sobre el teletrabajo era insuficiente, siendo
consecuencia de ello el escaso uso de esa modalidad de
contratacion laboral por la ausencia de certeza para los

contratantes.

Sin perjuicio de lo anterior, a través de la referida norma
se definié, por un lado, el trabajo a distancia como aquel
que se realiza, total o parcialmente, desde el domicilio
del trabajador o cualquier otro lugar distinto a las ins-
talaciones de la empresa. Por otro lado, la ley denomina
teletrabajo si es que los servicios son prestados mediante
la utilizacién de medios tecnolégicos, informdticos o de
telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse

por estos medios.

2. Ley N°19.759 que modifica el Codigo de Trabajo en lo relativo a las nuevas modalidades de contratacion, al derecho de sindicacion, a los
derechos fundamentales del trabajador y a otras materias que indica. 5 de octubre de 2001. Articulo Unico, nimero 7, letra b).
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Dentro de la nueva normativa, esta modalidad puede
ser pactada al inicio, o bien, durante la vigencia de la re-
lacién laboral y, en ningtin caso, puede implicar un me-
noscabo en los derechos reconocidos por el Cédigo del
Trabajo, esto es, la remuneracién, derechos individuales
y colectivos. Asimismo, las partes pueden acordar que
el trabajador distribuya libremente su jornada, adaptin-
dose a sus propias necesidades, pero siempre respetando

los limites diarios y semanales.

Por otro lado, al igual que las normativas de otros paises,
como, por ejemplo, Argentina o México, la ley incorpo-
ra el derecho a desconexidn, la que debe ser al menos,
doce horas continuas en un periodo de 24 horas, ade-
mds de dias de descanso o feriado anual de los trabaja-
dores (Observatorio Laboral, 2021).

Por dltimo, en cuanto a las condiciones especificas de
seguridad y salud en el trabajo, nuestro pafs sigue mo-
delos como el de Brasil, Espaia o Portugal en la mate-
ria. Al respecto, nuestra normativa establece que el em-
pleador deberd comunicar adecuada y oportunamente
al trabajador las condiciones de seguridad y salud que
el puesto de trabajo debe cumplir, configurando una
matriz de identificacién de peligros y evaluacién de los
riesgos laborales asociados a los puestos de trabajo. Para

estos efectos, el empleador debe identificar y evaluar las

condiciones ambientales y ergondmicas del trabajo, de
acuerdo con las caracteristicas del puesto y del lugar o
lugares en que éste se emplaza, la naturaleza de las la-
bores, los equipos, las herramientas y los materiales que
se requieran para desempefiar la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo. Asimismo, el empleador deberd
proporcionar a sus trabajadores los equipos y elemen-
tos de proteccién personal que sean adecuados para el
riesgo que se trata de mitigar o controlar, no pudiendo
en caso alguno, cobrarles su valor. Por su parte, previo
al inicio de las labores a distancia o de teletrabajo, el em-
pleador deberd efectuar una capacitacién al trabajador
acerca de las principales medidas de seguridad y salud

que debe tener presente para desempenar sus labores.

Si bien, comparativamente, nuestra legislacién es ro-
busta en la materia, existen ciertos espacios de mejora,
como, por ejemplo, en materia de proteccién de datos y
cuestiones de privacidad, procurando resguardar y res-
petar la privacidad y el derecho de proteccion de datos
personales. Por otro lado, desde un punto de vista or-
ganizacional, debe existir una adecuada infraestructura
no solo computacional, sino que ademds deben existir
tecnologfas de la informacién y comunicacién adecua-
das para el correcto funcionamiento de la labor a dis-
tancia. Ademds, se deben incentivar las capacitaciones
al interior de cada empresa, con el objeto de fortalecer la

dindmica de equipos a distancia.
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A nivel mundial, la pandemia del Covid-19 afecté de
manera transversal la forma de vivir. Laimposibilidad de
salir de nuestras casas y el peligro de contagio llevé a una
digitalizacién de la educacién, de la atencién de salud
(en aquellos casos en que la naturaleza de la enfermedad
o condicién lo permitia), de la justicia, del trabajo, entre
otros. En Chile, este cambio comenzé de manera inci-
piente con los eventos ocurridos en octubre de 2019, a
raiz de la crisis social y posteriormente se vio impulsado
en el contexto pandémico. En esta linea, producto de la
emergencia sanitaria, las industrias y empresas se vieron
forzadas a implementar el uso de las tecnologfas de la in-
formacién (TIC) para poder continuar con sus respec-
tivos procesos productivos, al menos parcialmente, con

el objeto de no paralizar sus operaciones.

Una manera de palear la situacién antes descrita se ma-

nifestd a través del impulso de politicas de flexibilizacién

WWW.LYD.ORG

2. REGULACION NACIONAL

laboral, como fue el caso del trabajo a distancia o teletra-
bajo. En este contexto se publicé la Ley N°21.220, en
marzo de 2020, incorporando un nuevo Capitulo IX al
Titulo II del Libro I del Cédigo del Trabajo, denomi-
nado “Del Trabajo a Distancia y Teletrabajo”. Esta nor-
mativa vino a regular una modalidad de trabajo que no
contaba con una regulacién especifica en nuestro orde-
namiento juridico, sin perjuicio de algunas menciones

aisladas en la ley.

El presente capitulo, describe y analiza la regulacién
del teletrabajo o trabajo a distancia en Chile desde di-
ferentes fuentes normativas: (i) legislacién, en parti-
cular la Ley N°21.220; (ii) otras leyes; (iii) dictamen
N©21389/007 de la Direccién del Trabajo; y (iv) regla-
mento del articulo 152 qudter letra m), contenido en
el Decreto 18 del Ministerio del Trabajo y Previsién
Social del afio 2020.
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. Legislacion

El teletrabajo y el trabajo a distancia han formado parte
de la conversacién desde hace algunos afios, a nivel mun-
dial y en Chile. En agosto del anio 2018, el ex presidente
Sebastidn Pinera ingresé el proyecto de ley que vino a
modificar el Cédigo del Trabajo en materia de trabajo a
distancia (Boletin N°), anticipdndose, de esta manera, a
los cambios regulatorios en materia de flexibilidad labo-
ral3. Pero no fue hasta el inicio de la pandemia, en el afio
2020, que se volvié urgente una regulacién suficiente
sobre el tema, agilizindose la tramitacién del mismo. En
este sentido, el Congreso Nacional en marzo del mismo
afio y en un periodo de poco mis de 20 dias, despaché
la Ley N°21.220 que modificé el Cédigo del Trabajo en
materia de trabajo a distancia. A continuacidn, se anali-
zan los preceptos de la Ley N°21.220, tomando en con-

sideracidn diversos criterios:
a) Concepto de Teletrabajo

La Ley N°21.220 distingue qué se entiende por trabajo

ter letra g), como “aquel en el que el trabajador presta
sus servicios, total o parcialmente, desde su domicilio
u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos,

instalaciones o faenas de la empresa”4.

ii. Teletrabajo: el mismo articulo precedente establece
que “se denominard teletrabajo si los servicios son pres-
tados mediante la utilizacién de medios tecnoldgicos,
informdticos o de telecomunicaciones o si tales servicios

deben reportarse mediante estos medios”®.
b) Caracter Voluntario

Laley sefiala que estas modalidades de trabajo se pueden
pactar al inicio de una relacién laboral, o durante una
relacién ya iniciada, en el contrato de trabajo o en un
anexo al mismo, pero en ningdn caso puede significar
un menoscabo de los derechos que el mismo Cédigo del
Trabajo le reconoce al trabajador, en especial, en su re-
muneracién. Asimismo, la ley establece que si el teletra-
bajo o trabajo a distancia se pacta al inicio de la relacién

laboral, siempre serd necesario el acuerdo de ambas par-

a distancia y teletrabajo: tes para adoptar la modalidad de trabajo presencial. Por

otro lado, si esta modalidad de trabajo flexible es acor-

i. Trabajo a distancia: definido en el articulo 152 qué- dada con posterioridad al inicio de la relacién laboral,

3. Elprincipal objetivo del proyecto de ley, contenido en el informe de productividad, es contribuir mediante esta nueva legislacion a generar
un mayor nivel de empleabilidad de sectores vulnerables y/o marginados del mercado laboral tradicional. Con este propdsito, esta iniciativa
de ley tiene por objetivo facilitar las condiciones para que los trabajadores puedan acceder a prestar servicios personales bajo condiciones de
dependencia y subordinacion desde sus hogares u otro lugar diferente a las dependencias de la empresa, buscando, de este modo, incremen-
tar las tasas de empleabilidad de sectores de la poblacion con baja participacion en el mercado laboral, como son los trabajadores con disca-
pacidad, adultos mayores y personas con responsabilidades familiares, entre otros. Asimismo, mediante esta iniciativa se busca disminuir el
desempleo en regiones alejadas, toda vez que se apunta, entre otras cosas, a que el trabajo pueda ser realizado a través de medios tecnoldgi-
cos, informéticos o de telecomunicaciones. De esta manera, personas que actualmente viven en lugares alejados de centros urbanos podran
acceder al empleo formal desde diferentes puntos del pais. Un tercer objetivo central dice relacion con la necesidad de que la legislacion
laboral permita compatibilizar y acercar trabajo y familia. Es asi como el proyecto de ley permite que hombres y mujeres consigan conciliar
sus trabajos con sus responsabilidades familiares, tanto respecto de los hijos menores de edad, como de otros miembros de la familia (como
adultos mayores o familiares con necesidad de cuidados médicos). Por su parte, también se pretende dar un paso importante en materia
de corresponsabilidad familiar, al facilitar que tanto hombres como mujeres puedan participar de forma activa en las responsabilidades del
hogar, el cuidado de los hilos y otros miembros de la familia. Esta modalidad de trabajo ofrece la posibilidad de adecuar la jornada laboral o
las necesidades de cada trabajador, permitiéndoles tener una mayor presencia familiar sin descuidar su desarrollo laboral y profesional. En
consonancia con lo anterior, esta iniciativa legal propende a facilitar la compatibilizacion del trabajo remunerado y la vida privada, toda vez
que permite que los trabajadores a distancia puedan armonizar el trabajo con otros aspectos de su vida, como la realizacion de deporte u otros
hobbies, que contribuyen a una vida mas saludable.

4. Ley N°21.220 (2020), articulo 152 quéter letra g).

5. Ley N°21.220 (2020), articulo 152 quater letra g).

WWW.LYD.ORG

10



cualquiera de las partes podrd volver unilateralmente a
las condiciones pactadas originalmente en el contrato
de trabajo, siempre mediante previo aviso —por escrito—
con una anticipacion de 30 dias, al menos, tal como es-

tablece el articulo 152 qudter letra i).

c) Equipamiento del trabajador a distancia

El articulo 152 quiter letra 1) establece que todos los
equipos, herramientas y materiales que sean necesarios
para prestar los servicios bajo esta modalidad, incluidos
los elementos de proteccién personal, deben ser propor-
cionados por el empleador. Ademis, el empleador esta-
rd a cargo de los costos de operacién, funcionamiento,
mantenimiento y reparacién de los equipos, y en nin-
gun caso podrd obligar al teletrabajador a utilizar ele-
mentos de su propiedad. Las condiciones especificas de
seguridad y salud, se regulan en un reglamento dictado
por el Ministerio de Trabajo y Previsién Social, el cual

se desarrollard m4s adelante.

d) Estipulaciones del contrato

En cuanto a las cldusulas que debe contener el contrato
de trabajo, o el anexo correspondiente, el articulo 152
quiter letra k) establece que deben tenerse en conside-
racién las estipulaciones del articulo 10 del Cédigo del

Trabajo(’, y adicionalmente, debe contener lo siguiente:

i. Indicacién expresa de que las partes han acordado la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, especifi-

cando si serd de forma total o parcial y, en este dltimo
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caso, la férmula de combinacién entre trabajo presen-

cial y trabajo a distancia o teletrabajo.

ii. El lugar o los lugares donde se prestardn los servicios,
salvo que las partes hayan acordado que el trabajador
elegird libremente dénde ejercerd sus funciones, en con-
formidad a lo prescrito en el inciso primero del articulo

152 quidter letra h), lo que deberd expresarse.

iii. El periodo de duracién del acuerdo de trabajo a dis-
tancia o teletrabajo, el cual podré ser indefinido o por

un tiempo determinado.

iv. Los mecanismos de supervisién o control que utili-
zard el empleador respecto de los servicios convenidos

con el trabajador.

v. La circunstancia de haberse acordado que el trabaja-
dor a distancia podrd distribuir su jornada en el horario
que mejor se adapte a sus necesidades o que el teletraba-
jador se encuentra excluido de la limitacién de jornada
de trabajo.

vi. El tiempo de desconexién.

e) Condiciones del empleo

En primer lugar, en cuanto al lugar de prestacién de ser-
vicios, el articulo 152 qudter letra h) establece que las
partes podrin pactar que las labores se desarrollen en el
domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Sin
perjuicio de lo anterior, si los servicios son susceptibles
de ser prestados en diferentes lugares, las partes podrén

6. Art. 10. El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones: (i) lugar y fecha del contrato; (i) individualizacién
de las partes con indicacion de la nacionalidad y fechas de nacimiento e ingreso del trabajador; (iii) determinacion de la naturaleza de los
servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse. El contrato podré sefialar dos 0 mas funciones especificas, sean éstas alternativas
o complementarias; (iv) monto, forma y periodo de pago de la remuneracién acordada; (v) duracién y distribucién de la jornada de trabajo,
salvo que en la empresa existiere el sistema de trabajo por turno, caso en el cual se atendré lo dispuesto en el reglamento interno; (vi) plazo

del contrato, y (vii) demas pactos que acordaren las partes.
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pactar que el trabajador elija libremente donde prestar
sus servicios. El mismo articulo en su inciso final sefiala
que no serd considerado trabajo a distancia o teletraba-
jo las labores desarrolladas por el trabajador en lugares
habilitados y facilitados por el empleador, aun cuando
se encuentren ubicados fuera de las dependencias de la

empresa.

En materia de jornada, esta se encuentra regulada por
las normas del Capitulo IV del Libro I del mismo Cé-
digo, con las excepciones contenidas en el articulo 152
qudter letra j). La ley dispone que la modalidad de tra-
bajo a distancia o teletrabajo puede abarcar todo o parte
de la jornada laboral, y, ademds, puede ser combinado
con tiempos de trabajo presencial en instalaciones de
la empresa. Por su parte, el trabajador a distancia po-
drd distribuir libremente su jornada en los horarios que
mejor se adapten a sus necesidades, siempre que la na-
turaleza de sus funciones lo permitan, con respeto a los
limites mdximos de jornada diaria y semanal que esta-
blece el Cédigo en los articulos 22 y 28, y las relativas
al descanso semanal del Pérrafo 4° del Capitulo IV del
Libro Primero. Con todo, en el caso del teletrabajo las
partes podrin acordar que el trabajador quede excluido
de la limitacién de jornada de trabajo, en virtud de lo
establecido en el inciso cuarto del articulo 22.

f) Proteccion en materia de seguridad

La ley remite la proteccién en materia de seguridad y

salud a un reglamento, el cual se analiza mds adelante.

g) Otros derechos

La ley garantiza el derecho a desconexién, tratindose de

trabajadores a distancia que distribuyan libremente su

horario, o de teletrabajadores excluidos de la limitacién
de jornada de trabajo. El derecho a desconexion es en-
tendido como un tiempo, de al menos 12 horas conti-
nuas en un perfodo de 24 horas, en el cual el trabajador
no estard obligado a responder comunicaciones, érde-
nes u otros requerimientos. Igualmente, el derecho a
desconexidn se extiende a los dfas de descanso, permisos

o feriado anual de los trabajadores.

Por otro lado, el articulo 152 quiter letra f1) establece
que el trabajador sujeto a las normas de esta ley siempre
podrd acceder a las actividades de la empresa, y partici-
par de las actividades colectivas que se realicen, siendo

de cargo del empleador los gastos de traslado.

IT. Otras leyes en el ordenamiento chileno que regulan

el teletrabajo

La Ley N°21.220 no es la tnica ley en nuestro ordena-
miento juridico que hace referencia al teletrabajo y tra-
bajo a distancia. En esta linea, el afio 2001 se incorporé
al articulo 22 del Cédigo del Trabajo, una referencia a
este tipo de trabajadores. La Ley N°19.759, publicada el
05 de octubre de 2001, incorpord un nuevo inciso al ar-
ticulo sefialado: “asimismo, quedan excluidos de la limi-
tacién de jornada, los trabajadores contratados para que
presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o
sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la uti-
lizacién de medios informdticos o de telecomunicacio-
nes””. Si bien no habla expresamente de trabajadores a
distancia o teletrabajadores, si hace referencia al uso de
tecnologfas de lainformacién y telecomunicaciones, que

se traducen en la esencia de esta modalidad de trabajo.

Por su parte, la Ley N°21.391, publicada el 21 de no-
viembre de 2021, incorporé al Cédigo del Trabajo el ar-
ticulo 206 bis en el Titulo II, en materia de proteccién

ala paternidad, maternidad y vida familiar. Su objeto es

7. Ley 21.220 (2020), articulo 152 quéter letra g).
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regular el teletrabajo para aquellos trabajadores que ten-
gan el cuidado personal de un nifio o nifia en etapa pres-
colar, o que sean menores de 12 afios, y para aquellos
que tengan bajo su cuidado personas con discapacidad,
para el caso en que la autoridad declare estado de excep-
cién constitucional de catdstrofe, por calamidad publi-
ca o una alerta sanitaria con ocasién de una epidemia o
pandemia. Se traduce como un deber para el empleador
de ofrecer esta modalidad de trabajo, en la medida que la
naturaleza de las funciones lo permita, sin reduccién de
remuneracion, y en el caso de que ambos padres trabaja-
dores tengan el cuidado de los nifios o ninas, cualquiera
de ellos, a eleccion de la madre, podrd realizar el trabajo

bajo esta modalidad.

La regulacién plantea que, en cuanto a los menores de
12 afios, la circunstancia deberd acreditarse mediante
una declaracién jurada de que el trabajador ejerce di-
cho cuidado sin ayuda o concurrencia de otra persona
adulta. En cuanto a las personas con discapacidad, la
circunstancia deberd acreditarse a través del certificado
de inscripcidn en el Registro Nacional de la Discapaci-
dad. Con todo, la modalidad de trabajo se mantendrd
durante la vigencia de las condiciones que la misma
ley establece, pero podrd pactarse de comun acuerdo la

continuidad.

lll. Dictamen

a) Contrato de trabajo a distancia y teletrabajo
- Concepto

El Dictamen 1389/007 de la Direccién del Trabajo, de
08 de abril de 2020 fija el sentido y alcance de la Ley
N°21.220. Como cita el Mensaje, “la ley busca hacerse

cargo del uso de los avances tecnolégicos y nuevas for-
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mas de comunicacién, como herramientas de inclusién
laboral, permitiendo el desarrollo integral de los tra-
bajadores, sin que ello signifique un menoscabo en las
condiciones laborales y salariales, que debe considerarse
como principio rector al momento de interpretacion de

la ley”s.

El Dictamen comienza haciendo referencia a las defini-
ciones de trabajo a distancia y teletrabajo, el momento
en el que se puede pactar esta modalidad y la voluntarie-
dad que se requiere para pactarla. Todos estos elemen-
tos fueron enunciados anteriormente en el apartado

referido a la legislacion, en particular, la Ley N°21.220.

b) Irrenunciabilidad de derechos laborales y
prohibicion de menoscabo

La Direccién del Trabajo hace referencia a la irrenuncia-
bilidad de los derechos y a la prohibicién de menoscabo
de los mismos. En este contexto, relaciona lo estableci-
do en el articulo 152 quiter letra g) con el articulo S
del mismo Cdédigo del Trabajo, en cuanto el primero
establece que la suscripcién de un contrato de trabajo
a distancia —o el correspondiente anexo— en ningtn
caso puede significar un menoscabo a los derechos que
el Cédigo de la materia reconoce a los trabajadores. De

esta forma, el referido articulo S establece:

“el ejercicio de las facultades que la ley le recono-
ce al empleador, tiene como limite el respeto a las
garantfas constitucionales de los trabajadores, en
especial cuando pudieran afectar la intimidad, la

vida privada o la honra de estos.

Los derechos establecidos por las leyes laborales

son irrenunciables, mientras subsista el contrato

8. Dictamen 1389/007, p.2.
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de trabajo.

Los contratos individuales y los instrumentos
colectivos de trabajo podrin ser modificados, por
mutuo consentimiento, en aquellas materias en

que las partes hayan podido convenir libremente.”

En este sentido, la Direccién advierte que el legislador,
al establecer la prohibicién de menoscabar, refuerza la
norma del inciso segundo del articulo recién citado,
conforme al cual los derechos que establecen las leyes
laborales son irrenunciables mientras subsista el contra-
to. La autoridad entiende que el legislador ha adoptado
medidas especificas con el objetivo de facilitar el ejerci-
cio de otros derechos laborales en el marco de la Ley N°
21.220. En relacién a lo anterior, el empleador tiene el
deber legal, en virtud del articulo 152 quéter letra n),
de informar por escrito al trabajador la existencia o no
de sindicatos legalmente constituidos en la empresa al
momento de inicio de las labores. Adicionalmente, de
conformidad con el articulo 152 quiter letra ), el tra-
bajador siempre podrd acceder a las instalaciones y de-
pendencias de la empresa, y participar en las actividades

colectivas que se realicen.

c) Lugar en que se prestaran servicios bajo
modalidad de trabajo a distancia y teletrabajo

En cuanto al lugar de prestacién de servicios, la Di-
reccién del Trabajo destaca la regulacién especifica
que proporciona el legislador sobre esta materia. Del
articulo 152 qudter letra h), se desprenden las dos al-
ternativas de acuerdo que pueden alcanzar las partes:
(i) domicilio del trabajador u otro sitio determinado; o
(ii) que el trabajador elija libremente donde ejercer las
funciones (siempre y cuando conforme a la naturaleza

de los servicios, resulte posible).

Conforme al inciso segundo del articulo 152 quéter
letra h), que establece que “no se considerard trabajo a
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distancia o teletrabajo si el trabajador presta servicios
en lugares designados y habilitados por el empleador,
aun cuando se encuentren ubicados fuera de las de-
pendencias de la empresa”. La autoridad destaca que
para determinar si se estd frente a un contrato de tra-
bajo a distancia o teletrabajo, lo determinante serd la
prestacién de servicios en espacios fisicos distintos a
los establecimientos, instalaciones o faenas de la em-
presa. En este sentido, no constituird trabajo a distan-
cia o teletrabajo la prestacién de servicios en lugares
designados y habilitados por el empleador, aun cuan-
do se encuentren ubicados fuera de las dependencias

de la empresa.

d) Jornada de Trabajo

En materia de jornada de trabajo, el legislador fija una
serie de reglas para diferentes supuestos. De esta forma,

la Direccién del Trabajo efecttia la siguiente distincién:

i. Trabajo a distancia y teletrabajo sujeto a jornada de

trabajo

Conforme al articulo 152 qudter letra j) del Cédigo del
Trabajo, las modalidades de trabajo a distancia o teletra-
bajo estdn sujetas a las reglas generales contempladas en
el Capitulo IV del Libro I del mismo cuerpo legal, con
las excepciones y modalidades establecidas en la misma
disposicién. Es decir, regirdn los articulos 22 y 28 del
Cédigo del Trabajo en materia de duracién y distribu-
cién de jornada, y los articulos 35 y 38 del mismo Cé-
digo en materia de descanso semanal. El mismo articulo
152 qudter letra j) establece que el trabajo a distancia o
teletrabajo podrd abarcar todo o parte de la jornada la-
boral, estando las partes facultadas para combinar tiem-
pos de trabajo de forma presencial en instalaciones de la

empresa con tiempos de trabajo fuera de ella.

La Direccién del Trabajo puntualiza “en el caso en que

se acuerde combinar dichos tiempos, las partes podrin
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acordar alternativas entre las que podri optar el traba-
jador, debiendo constar dicha circunstancia en el con-
trato de trabajo o en el anexo respectivog”. En cualquier
circunstancia, el trabajador deberd comunicar al em-
pleador con una semana de anticipacion, al menos, la

alternativa de combinacién que escogio.

Sea que estemos ante trabajo a distancia o teletrabajo,
el empleador deber aplicar, a su costo, un mecanismo
que permita fidedignamente registrar el cumplimiento
de la jornada de trabajo, conforme a lo establecido en
el articulo 33 del Cédigo del Trabajo, y los Dictimenes
Ord. N°1140/27 y N°5849/133. Dichas normas tienen
por objeto actualizar la doctrina en materia de control
de asistencia, entendiendo el avance tecnoldgico e incor-
pordndolo en la materia. Es por esto que se permite el
registro de asistencia de forma remota para los trabaja-
dores que prestan servicios fuera de las dependencias de
la empresa, pero debe ser autorizado previamente por la
Direccién del Trabajo. Asimismo, el organismo destaca
que puede compatibilizarse con otro método, destina-
do a aquellos trabajadores que prestan funciones fisica-

mente en la empresa.

ii. Contrato de teletrabajo con exclusién de la limita-

cién de jornada de trabajo

En virtud de lo establecido en el inciso cuarto del ar-
ticulo 152 qudter letra j) del Cédigo del Trabajo, y
el inciso cuarto del articulo 22, estando frente a un
teletrabajador, las partes podrin acordar que el tra-
bajador quede excluido de la limitacién de jornada
de trabajo. Sin perjuicio de lo anterior, dicha disposi-
cién enfatiza que se presume que el trabajador estd
afecto a jornada ordinaria cuando el empleador ejer-

ce una supervisiéon o control funcional sobre la for-
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ma y oportunidad en que se desarrollan las labores.
En esta materia, la Direccién pone especial énfasis en
que, alaluzdelo dispuesto en el articulo 22 del Cédigo y
la doctrina plasmada en los Dictimenes Ord. N°576/8,
Ord. N¢7313/246, Ord. N22195/071, Ord. N23358/57
y Ord. N2594/75, “la exencién de los limites de la jor-
nada de trabajo se encuentra vinculada principalmente
con el hecho que el trabajador no se encuentre afecto a
fiscalizacién superior inmediata”%, lo que tiene directa
relacién con lo referido en el inciso cuarto del articu-
lo 152 quiter letra j) del Cédigo del Trabajo. Es decir,
existe jornada cuando el empleador ejerce supervision
o control funcional sobre la forma y oportunidad en

que se desarrollan las labores.

En esta linea, la Direccién del Trabajo ha delimitado
lo que se entiende por “fiscalizacién superior inme-
diata”. De esta forma, el Servicio ha establecido la
concurrencia de los siguientes elementos copulati-

VOS’I 1:

a. critica o enjuiciamiento de la labor desarrollada, lo
que significa una supervisién o control de los servi-

cios prestados;

b. que esa supervisién o control sea efectuada por
personas de mayor rango o jerarquia dentro de la em-

presa o establecimiento; y

c. que la misma sea ejercida en forma contigua o cer-
cana, requisito que debe entenderse en el sentido de
proximidad funcional entre quien supervisa o fiscali-

za y quien ejecuta la labor2.

El Servicio enfatiza en que la fiscalizacién superior in-

mediata debe considerar el avance de la tecnologfa, que

9. Dictamen 1389/007, p.5.
10. Dictamen 1389/007, p.6.
11. Dictamen Ord. N°576/8.
12. Dictamen 1389/007, p.7.
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permita un control funcional y directo en cuanto a la
forma y oportunidad en que el trabajador desarrolla sus

labores.

e) Trabajo a distancia, teletrabajo y derechos
fundamentales

La Direccién del Trabajo también se refiere a la protec-
cién de los derechos fundamentales de los trabajadores,
entendiendo que el empleador puede ejercer un control
funcional y directo sobre la forma y oportunidad en que
se desarrollan las labores. En este sentido, los pactos de
teletrabajo y trabajo a distancia no pueden implicar un
menoscabo alos derechos reconocidos por el Cédigo del
Trabajo, en consideracién al inciso primero del articulo
S citado anteriormente. En esta linea, la Direccién plan-
tea que “el ejercicio de las facultades que la ley reconoce
al empleador tiene como limite el respeto a las garantias
constitucionales de los trabajadores, particularmente
cuando pudiera afectar la intimidad, la vida privada
o la honra”3. Adicionalmente, la doctrina del Servi-
cio, plasmada en los Dictimenes Ord. N°2210/035 y
N©92856/162 establece que los derechos fundamentales
amparan espacios de libertad de los ciudadanos, garan-
tizando una condicién juridica irrenunciable e irreduc-

tible, que rige en cualquier dmbito, incluido el laboral.

En consideracién de lo anterior, la Direccidn destaca
que el empleador debe adoptar todos los resguardos ne-
cesarios para no afectar los derechos fundamentales de
los trabajadores, en el marco de un trabajo a distancia o
teletrabajo, teniendo presente que el uso indiscrimina-
do, o un ejercicio intensivo de las facultades del emplea-

dor, bajo un escenario tecnolégico, podria afectar los li-

mites del espacio personal del trabajador. Finalmente, el
Servicio sefiala que las facultades de supervisién y con-
trol deben ejercerse siempre con conocimiento pleno
del trabajador. Es decir, el trabajador debe conocer las
medidas fijadas, velando por el principio de proporcio-
nalidad en la aplicacién de estas, y con pleno resguardo

a su esfera privada y vida intima.

f) Derecho a descansoy derecho a desconexion

En materia de derecho al descanso y desconexidn,
los trabajadores a distancia y teletrabajadores deben
ejercerlo conforme a lo establecido en los articulos
35 y siguientes del Cédigo del Trabajo. En esta ma-
teria, la doctrina del Servicio, en el Dictamen Ord.
N°4603/262 establece que la circunstancia de labo-
rar en un régimen excluido de los limites de jornada
(como establece el inciso cuarto del articulo 22 para
este tipo de trabajadores) no los priva del derecho a
descanso semanal que consagra la normativa vigen-
te. En tanto, en materia de desconexidn, la Direccién
establece que ésta es aplicable tanto a trabajadores a
distancia que distribuyen libremente su horario, asi
como también a los trabajadores excluidos de limita-
cién de jornada. El derecho a desconexidn se traduce
en que “durante un lapso de al menos 12 horas con-
tinuas, en un periodo de 24 horas, dichos dependien-
tes no estardn obligados a responder comunicaciones,
6rdenes u otros requerimientos del empleador. Por
su parte, el empleador no podrd establecer comuni-
caciones, impartir érdenes u otro tipo de solicitudes
en aquellos dias en que los trabajadores hagan uso de
descanso, permisos o feriado anual”4.

g) Obligacion del empleador de proveer las

13. Dictamen 1389/007, p.7.
14. Dictamen 1389/007, p.8.
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condiciones para la prestacion de servicios a
distancia y teletrabajo

En cuanto a la obligacién del empleador de proveer las
condiciones para la prestacién de servicios a distancia
y teletrabajo, el articulo 152 quiter letra I) del Cédigo
del Trabajo sefiala que los equipos, herramientas, ele-
mentos de proteccién personal y los materiales para el
trabajo a distancia o teletrabajo, deben ser proporcio-
nados por el empleador al trabajador. Asi, el empleador
es responsable de adoptar las medidas que garanticen
el normal desempefio de las funciones, lo que se ma-
terializa en la entrega de los equipos y materiales, y en
costear la operacién, funcionamiento, mantenimiento
y reparacién de los mismos. En este sentido, las partes
podrin pactar el pago de asignaciones a propésito del
uso de internet, energfa eléctrica, alimentacién y otros
gastos necesarios para el desempeno de las funciones
encomendadas. Finalmente, en el caso de los trabaja-
dores que prestan servicios tanto en las dependencias
de la empresa, como fuera de ellas, podrdn incluir el
costo de traslado en los gastos necesarios de operacidn,
considerando ese tiempo dentro de la jornada, para
cémputos del tiempo de trabajo.

h) Deber general de proteccion del empleador
en el marco de la prestacion de servicios a dis-
tancia y teletrabajo

La Direccién del Trabajo hace referencia al deber ge-
neral de proteccién del empleador en el marco de la
prestacién de servicios a distancia y teletrabajo, regidas
por el articulo 152 qudter letra m). De acuerdo a esta
disposicion legal, las condiciones especificas de seguri-
dad y salud de los trabajadores a distancia se regirin por
el reglamento respectivo, dictado por el Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, al que se har referencia en
profundidad en un apartado posterior.
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i) Contenidos minimos del contrato de trabajo
a distancia y el contrato de teletrabajo

El Dictamen hace referencia a los contenidos minimos
del contrato de trabajo a distancia y el contrato de tele-
trabajo, materia regulada en el articulo 152 quater letra
k). Dicha disposicion prescribe que este contrato de tra-
bajo debe cumplir con las cliusulas ordinarias del arti-
culo 10 y las cldusulas que el mismo articulo 152 quater
letra k) enumera. En esta materia, la Direccién del Tra-
bajo destaca que el contrato de trabajo es consensual, y
por lo mismo, la existencia de trabajo a distancia o tele-
trabajo requiere unicamente del acuerdo de las partes.
Sin perjuicio de lo anterior, relativo a la obligacién de
escriturar este tipo de contratos, el Servicio puntualiza
“que su escrituracion se regird por las reglas generales
establecidas en el articulo precedentemente sefialado, es
decir, dentro del plazo de 15 dias de incorporado el tra-
bajador, o 5 dias si se trata de contratos por obra, traba-
jo o servicios determinados o de una duracidn inferior
a 30 dfas”. En tal sentido, si el contrato no se escritura
dentro del plazo fijado por el legislador, el empleador
podri ser sancionado con una multa a beneficio fiscal,
de 1 a5 UTM; y, ademds, se presumird legalmente que
las estipulaciones del contrato son aquellas que declare
el trabajador. Es importante precisar que las obligacio-
nes mencionadas en este pdrrafo tienen lugar indepen-
dientemente de que esta modalidad de trabajo se pacte
al inicio de la relacién laboral o con posterioridad a la
vigencia de la misma.

j) Derecho de reversibilidad de las modalida-
des de contrato de trabajo a distancia y tele-
trabajo

La Direccidn se refiere a la reversibilidad de las moda-
lidades de contrato de trabajo a distancia y teletrabajo,
materia regulada en el articulo 152 qudter letra i) del Cé-
digo del Trabajo. Dicho precepto reconoce el derecho
de las partes para volver a la modalidad de trabajo pre-
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sencial, pero la forma de hacerlo dependerd del momen-
to en que se haya pactado esta modalidad. Cuando el
trabajo a distancia o teletrabajo se ha acordado con pos-
terioridad al inicio de la vigencia de la relacién laboral,
la modalidad presencial puede ser reinstaurada por deci-
sién unilateral de cualquiera de las partes, con un aviso
previo de al menos 30 dfas de anticipacion. En cambio,
si esta modalidad de trabajo fue establecida al inicio de
la relacién laboral, la instauracién de la modalidad pre-

sencial siempre requerird un acuerdo de ambas partes.

k) Registro y fiscalizacion de los contratos de
trabajo a distancia y teletrabajo

En cuanto al registro y fiscalizacion de los contratos de
trabajo a distancia y teletrabajo, el articulo 152 quéter
letra o) establece que dentro de los 15 difas siguientes
al que las partes acuerden sujetarse a esta modalidad de
trabajo, el empleador debe registrar electrénicamente el
pacto respectivo, ante la Direccién del Trabajo, quien
debe remitir copia al registro de la Superintendencia de
Seguridad Social y organismos administradores de la
Ley N°16.744. En relacién a la fiscalizacién, por otro
lado, se encuentra radicada en la misma Direccidn, y en
los Servicios respectivos a los cuales la ley les otorga las

facultades necesarias.

) Vigencia

En cuanto ala vigencia de la Ley N°21.220, la Direccién
ilustra sobre las normas transitorias que regulan la ma-
teria. De lo dispuesto en el articulo segundo transitorio
se desprende que la ley regird desde el 1 de abril del afio
2020, fecha desde la cual se contabilizé el plazo para dic-
tar el reglamento del articulo 152 quater letra m), publi-
cado el 3 de julio del afio 2020.

Por otro lado, las empresas dispusieron de un plazo de 3

meses, contado desde la vigencia de la ley para ajustarse
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a la normativa respecto de los trabajadores que, con an-
terioridad a la vigencia de la ley, ya prestaban servicios
bajo la modalidad de trabajo a distancia y teletrabajo.

En consideracién alo que sefiala el articulo tercero tran-
sitorio, la Direccién puntualiza que, transcurrido un
afio desde la entrada en vigencia de la ley, el Consejo
Superior Laboral deberd emitir un informe relativo a la
evaluacién de la implementacion y la aplicacién de sus

disposiciones.

IV. Reglamento

Como ultimo cuerpo legal en materia de regulacién del
trabajo a distancia o teletrabajo, se encuentra el regla-
mento del articulo 152 qudter m) del Cédigo del Traba-
jo, publicado el 3 de julio del afio 2020. Esta normativa
establece las condiciones especificas de seguridad y salud
en el trabajo, a las que deberdn sujetarse los trabajado-
res que prestan servicios en las modalidades de trabajo a
distancia o teletrabajo, de acuerdo con los principios y
condiciones de la Ley N°16.744.

El reglamento establece que se regird por los mismos
conceptos de trabajo a distancia y teletrabajo que
contempla la ley. Por otro lado, reitera que los traba-
jadores que pacten esta modalidad, al inicio o duran-
te la relacién laboral, tendrdn iguales derechos y obli-
gaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo
que cualquier otro trabajador, salvo aquellas adecua-
ciones que deriven estrictamente de la naturaleza y
caracteristicas de la prestacién convenida, segin el
articulo 2 del reglamento. Asimismo, se establece que
todo aquello que no esté regulado expresamente por
el reglamento, se aplicard supletoriamente lo dispues-
to en el Decreto Supremo N°592 del afio 1999 del
Ministerio de Salud; y los Protocolos de Vigilancia de
la Exposicién a Factores de Riesgo para la salud de los
trabajadores que dicte el mismo Ministerio, en todo
aquello que sea aplicable.
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En cuanto a las condiciones especificas de seguridad y
salud en el trabajo, el articulo 3 establece que el emplea-
dor estard obligado a tomar todas las medidas necesarias
para proteger eficazmente la vida y la salud de los tra-
bajadores que presten servicios en esta modalidad. Para
lo anterior, deberd gestionar los riesgos con motivo de
esta modalidad de prestacién de servicios convenida. El
segundo inciso del mismo articulo dispone “en los luga-
res en que deba ejecutarse el trabajo a distancia, el tra-
bajador no podrd, por requerimiento de sus funciones,
manipular, procesar, almacenar ni ejecutar labores que
impliquen la exposicion de este, su familia o de terceros
a sustancias peligrosas o altamente cancerigenas, tdxi-
cas, explosivas, radioactivas, combustibles u otras a que
se refieren los incisos segundo de los articulos 5 y 42 del
Decreto Supremo N° 594 del afio 1999, del Ministerio
de Salud”. Ademds, se incluyen aquellos trabajos en que
existe presencia de silice cristalina y toda clase de asbes-
tos. Por tanto, el reglamento extiende la proteccion del
trabajador al nucleo familiar que viva en el lugar en el

que el trabajador desempeiie sus funciones.

Adicionalmente, la ley establece que el empleador debe-
rd comunicar adecuada y oportunamente al trabajador
las condiciones de seguridad y salud que el puesto de
trabajo debe cumplir, configurando una matriz de iden-
tificacion de peligros y evaluacién de los riesgos labora-
les asociados a los puestos de trabajo, en virtud del arti-
culo 4 del reglamento. Sin perjuicio de lo anterior, no
serd necesaria la confeccidn de esta matriz en el caso de
que se hayan pactado la prestacién de servicios en un lu-
gar libremente elegido por el trabajador. No obstante, el
empleador de igual manera debe comunicar los riesgos
inherentes a las tareas encomendadas, las medidas de
proteccién que debe observar y los requisitos minimos
de seguridad que deben ser considerados para ejercer las

labores en el lugar escogido por el trabajador.

Para efectos de crear la matriz, el empleador debe iden-
tificar y evaluar las condiciones ambientales y ergoné-

micas del trabajo, de acuerdo con las caracteristicas del
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puesto y del lugar o lugares en que éste se emplaza, la
naturaleza de las labores, los equipos, las herramientas
y los materiales que se requieran para desempenar la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, en con-
cordancia con lo establecido en el articulo 5 del referido
reglamento. En esta linea, el organismo administrador
deberd poner a disposicién de las entidades empleado-
ras un instrumento de autoevaluacién de riesgos, que
serd entregado a los trabajadores una vez iniciada la mo-
dalidad de trabajo. Estos tltimos tendrin un plazo no
inferior a 5 ni superior a 10 dfas para aplicarlo y repor-
tarlo a sus empleadores. En base a esta evaluacién y en
el plazo maximo de 30 dias contados desde la fecha de
recepcion del instrumento de evaluacidn, el empleador
deberd confeccionar la matriz, en cumplimiento de lo

establecido en el inciso final del articulo S.

Confeccionada la matriz, el empleador, por un lado,
tiene la obligacién de implementar un programa que
contenga las medidas preventivas y correctivas, ademds
de aquellas de ejecucién inmediata. Por otro lado, el tra-
bajador debe observar una conducta de cuidado de su
seguridad y salud en el trabajo, con enfoque en evitar
perjuicios a su grupo familiar, segin el articulo 6. La
aplicacién de las medidas preventivas deberd cumplir
con el orden de prelacién establecido en el articulo 7:

i) eliminar los riegos;

ii) controlar los riesgos en su fuente;

iii) reducir los riesgos al minimo, mediante me-
didas que incluyan la elaboracién de métodos de
trabajo seguros; y

iv) en tanto perdure la situacién de riesgo, pro-
veer la utilizacién de elementos de proteccién

personal adecuados.

Sin perjuicio de lo anterior, el articulo 8 establece que el
empleador deberd cumplir con entregar la informacién
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minima contenida en el mismo.

a) Caracteristicas minimas que debe reunir el lugar
de trabajo en que se ejecutardn las labores, entre
ellas:

i. espacio de trabajo: pisos, lugares de trénsito, vias de
evacuacion y procedimientos de emergencias, superficie

minima del lugar de trabajo;

ii. condiciones ambientales del puesto de trabajo: ilu-

minacién, ventilacion, ruido y temperatura;

iii. condiciones de orden y aseo exigidas en el puesto de

trabajo;

iv. mobiliario que se requieran para el desempenio de las

labores: mesa, escritorio, silla, segtin el caso;
v. herramientas de trabajo que se deberdn emplear; y

vi. tipo, estado y uso de instalaciones eléctricas.

b) Organizaci6n del tiempo de trabajo: pausas y des-
cansos dentro de la jornada y tiempos de desconexidn.
Si se realizan labores de digitacién, se deberd indicar los
tiempos mdximos de trabajo y los tiempos minimos de

descansos que se deberdn observar.
c) Caracteristicas de los productos que se manipu-

lardn, forma de almacenamiento y uso de equipos de

proteccién personal.
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d) Riesgos a los que podrian estar expuestos y
las medidas preventivas: riesgos ergonémicos, qui-

micos, fisicos, bioldgicos, psicosociales, entre otros.

e) Prestaciones del seguro de la Ley N° 16.744 y los

procedimientos para acceder a las mismas.

Una vez que el empleador haya cumplido con lo anterior,
deberd efectuar una capacitacién al trabajador, que tra-
te sobre las principales medidas de seguridad y salud que
debe tener presentes para desempefiar sus labores. Esta
deberd consistir en un curso presencial o a distancia, de
al menos 8 horas, y en donde se abarquen temas como
los factores de riesgo presentes en el lugar en que deban
ejecutarse las labores, efectos a la salud por la exposicién
a factores de riesgo y medidas preventivas para el control
de los riesgos identificados y evaluados o inherentes a las
tareas encomendadas.

Con los riesgos evaluados y la capacitacion lista, el em-
pleador debera proporcionar a sus trabajadores los equi-
pos y elementos de proteccién personal que sean adecua-
dos para el riesgo que se trata de mitigar o controlar, no
pudiendo en caso alguno, cobrarles su valor. Los elemen-
tos de proteccion personal solo deberdn ser utilizados
cuando existan riesgos residuales que no hayan podido
evitarse o limitarse de manera suficiente por medio de

otras medidas de control.

Finalmente, el empleador, segtin el articulo 11 del re-
glamento, tiene la obligacién de realizar una evaluacién
anual del cumplimiento del programa preventivo y de la
eficacia de las acciones programadas, aplicando mejoras

en los casos quc sc requiera.
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3. REGULACION INTERNACIONAL

El trabajo a distancia y teletrabajo como modalidades
de trabajo flexible cobraron importancia durante el afio
2020, sin embargo, su discusién y regulacién —en cier-
tos casos- son parte de la conversacién desde hace mds de
15 afios. Si bien la crisis de emergencia sanitaria asociada
al Covid-19 marcé un antes y un después en la manera
de trabajar y prestar servicios, la experiencia comparada
nos muestra que existen pafses cuya regulacién tiene ori-
gen con anterioridad a la pandemia, ya sea incorporan-
do un modelo normativo especialmente disenado para
la regulacién del teletrabajo, o a través de otros meca-

nismos, como convenios colectivos y politicas publicas.

En esta linea, a continuacidn, se describe la regulacién
de Francia, Portugal, Espafia, Irlanda, Brasil, Argentina,
México y Pert, considerando una serie de parimetros

objetivos, tales como: concepto de teletrabajo; cardcter
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voluntario; equipamiento del trabajo a distancia; esti-
pulaciones del contrato; condiciones del empleo; dere-
chos colectivos; proteccién en materia de higiene y se-
guridad; jornada de trabajo y descanso; obligaciones del
empleador y del trabajador; entre otros aspectos.

I. FRANCIA

Francia incorporé un marco regulatorio del teletrabajo
a través de la via legislativa, y no a través de un convenio
colectivo. La incorporacién del concepto de teletraba-
jo al ordenamiento juridico francés ha sido gradual. En
primer lugar, se rige por el Acuerdo Marco Europeo de
2002 (AMET). Posteriormente, con la Ordenanza Ne
2017-1387 de 22 de septiembre de 2017, el gobierno
francés modificé el Cédigo del Trabajo con el propdsi-
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to de configurar el teletrabajo como una modalidad de
trabajo ficil de implementar por las empresas y de soli-
citar por los trabajadores. Finalmente, las aclaraciones
que proporciona la ordenanza fueron codificadas en los
articulos L.1222-9 a L..1222-11 del Cédigo del Trabajo.
En este orden de ideas, a continuacidén, se examina el

contenido de los articulos mencionados.

a) Concepto de teletrabajo

El teletrabajo se define como “toda forma de organiza-
cién del trabajo en la que un trabajo que también podria
haberse realizado en los locales del empleador, es reali-
zado por un trabajador fuera de estos locales de forma
voluntaria utilizando tecnologfas de la informacién y de
la comunicacién”. Lo anterior, con independencia de
que realice el teletrabajo al momento de su contratacién

o con posterioridad.

b) Caracter Voluntario

El teletrabajo se puede constituir mediante un convenio
colectivo o mediante una carta redactada por el emplea-
dor, previa consulta al Comité Econémico y Social exis-
tente. A falta de convenio colectivo o estatuto, las partes
pueden adoptar el teletrabajo por cualquier medio, sin

necesidad de formalidades especiales.

Por otro lado, ante una circunstancia excepcional o
fuerza mayor, en particular, la amenaza de epidemia,
el teletrabajo puede ser considerado como una “ade-
cuacién al puesto de trabajo necesaria para permitir la
continuidad de la actividad de la empresa y garantizar la

proteccién de los empleados”.

c¢) Equipamiento del trabajador a distancia

El Cédigo del Trabajo francés no hace referencias al
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equipamiento del teletrabajador, por lo que en esta ma-
teria debemos remitirnos al Acuerdo Marco Europeo
sobre el Teletrabajo. En particular, éste establece que to-
das las cuestiones relativas a los equipamientos de traba-
jo, ala responsabilidad y a los costos deben ser definidos
con claridad antes de iniciar el teletrabajo. Asimismo,
establece que, por regla general el empresario estd encar-
gado de facilitar, instalar y mantener los equipamientos
necesarios para el teletrabajo regular, salvo si el trabaja-

dor utiliza su propio equipo para realizar sus labores.

En esta linea, se establecen una serie de deberes del em-
pleador y trabajador en relacién alos equipos necesarios
para el teletrabajo. Por un lado, el empleador tiene el
deber de cubrir los costos directamente originados por
el trabajo, especialmente aquellos ligados a las comuni-
caciones, si el teletrabajo se realiza de manera regular.
Ademds, el empleador debe dotar al teletrabajador de
un servicio adecuado de apoyo técnico. Por su parte, el
empleador tiene la responsabilidad, conforme la legisla-
cién nacional y convenios colectivos, en todo lo referen-
te a los costos ligados a pérdida o desperfectos de equi-
pos y datos utilizados por el teletrabajador.

En cambio, el teletrabajador debe cuidar los equipa-
mientos que el empleador le ha proporcionado, y no
podri recoger ni difundir material ilicito por medio de
internet. Por tltimo, el empleador estd obligado a infor-
mar al trabajador sobre cualquier restriccién en el uso
de equipos o herramientas informdticas o servicios de
comunicacion electrénica y de las sanciones en caso de

incumplimiento de tales restricciones.

d) Estipulaciones del contrato
Tratindose de un acuerdo colectivo aplicable, o en su
defecto, la carta redactada por el empleador debe conte-

ner las siguientes estipulaciones:

i. Las condiciones para el teletrabajo, en espe-
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cial, en caso de un episodio de contaminacién’®.

ii. Las modalidades de aceptacién por el trabajador de
las condiciones de implementacién del teletrabajo.

iii. Los procedimientos para controlar el tiempo de tra-
bajo o regular la carga de trabajo.

iv. Los procedimientos de acceso de los trabajadores

discapacitados a una organizacién de teletrabajo.

v. Las condiciones de acceso de las trabajadoras embara-

zadas a una organizacion de teletrabajo.

e) Condiciones del empleo

El teletrabajador tiene los mismos derechos que el tra-
bajador por cuenta ajena que realiza su trabajo en las de-
pendencias de la empresa. Es decir, el teletrabajo no pue-
de implicar un menoscabo en las reglas aplicables a otros
empleados que se desempenan de manera presencial.
Ademds, la negativa respecto a aceptar un puesto de tele-

trabajo no es motivo de extincién del contrato de trabajo.

f) Derechos colectivos

En materia de derechos colectivos, los trabajadores go-
zan de los mismos derechos que el resto de los emplea-

dos de la empresa.

g) Proteccion en materia de higiene y seguridad

En el Cédigo del Trabajo francés no existe norma en
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particular sobre esta materia. Sin perjuicio de lo ante-
rior, el empleador debe cumplir con la obligacién ge-
neral de seguridad y proteccién de los trabajadores. Por
otro lado, se presume que un accidente ocurrido en el
lugar donde se ejerce el teletrabajo, y durante el ejercicio

de la actividad profesional, es un accidente de trabajo.

h) Otros derechos

El empleador debe otorgar prioridad al teletrabajador
para ocupar o retomar un puesto de manera presencial
que tenga relacién a sus calificaciones y aptitudes profe-
sionales e informarle de la disponibilidad de cualquier

puesto de esta naturaleza.

Adicionalmente, el empleador debe organizar una en-
trevista anual, referida a las condiciones y actividades

del trabajador y su carga laboral.

Il. PORTUGAL

Portugal regula el teletrabajo en el Cédigo del Trabajo,
en la seccién IX sobre modalidades de contrato de tra-
bajo, subseccién V, denominada “Teletrabajo’” 6 A con-

tinuacién se examinard el contenido de la regulacién.

a) Concepto de Teletrabajo

Se entiende por teletrabajo la prestacién de trabajo
en régimen de subordinacién juridica, habitualmente
fuera de la empresa del empleador, mediante el uso
de tecnologias de informacién y comunicacién. El te-

letrabajo podrd implementarse en la relacién laboral

15. Mencionado en el articulo L.223-1 del Cédigo Ambiental, y las condiciones para volver a la ejecucion del contrato de trabajo sin teletrabajo.
16. La Ultima modificacion al cuerpo legal en esta materia fue el 06 de diciembre de 2021 con la Ley N°83/2021.
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de un trabajador de la empresa u otro admitido para

estos efectos.

b) Instrumentos de Trabajo

El empleador es responsable de proporcionar al tra-
bajador los equipos y sistemas necesarios para la rea-
lizacién del trabajo y la interaccion entre los mismos,
debiendo especificarse en el contrato de trabajo. Estos
instrumentos pueden ser proporcionados directamente
o adquiridos por el trabajador, siempre con el acuerdo

del empleador en relacién a sus caracteristicas y precios.

El empleador debe indemnizar integramente todos
los gastos adicionales que, de manera veridica, el
trabajador demuestre haber incurrido como conse-
cuencia directa de la adquisicion o utilizacién de los
equipos y sistemas informdticos o telemdticos nece-
sarios para la realizacién del trabajo'”. Lo anterior,
incluye los costos energéticos y la red instalada en el
lugar de trabajo. Por otro lado, se consideran gastos
adicionales los correspondientes a la adquisicién de
bienes o servicios que el trabajador no posefa antes de
la celebracién del contrato. Por su parte, las condicio-
nes para el uso de los equipos mds alld de las necesi-

dades del servicio se rigen por el reglamento interno.

Por ultimo, se establece que la aplicacién de cualquier
sancidn al trabajador por el uso de equipos y sistemas
mds alld de las necesidades del servicio, constituye in-

fraccién grave.

c) Estipulaciones del contrato

La implementacién del régimen de teletrabajo dependerd

siempre de un acuerdo escrito, que puede estar incluido

en el contrato o ser independiente del mismo. En cual-

quier caso, debe contener:

i. laidentificacién, firmas y domicilio o sedes de las par-

tes;

ii. el lugar donde el trabajador realizard habitualmente
su trabajo, el cual se considerard, para todos los efectos

legales, como su lugar de trabajo;
iii. el periodo normal de trabajo diario y semanal;
iv. horario de trabajo;

v. actividad contratada, indicando la categoria corres-
pondiente;

vi. remuneracién a que tendrd derecho el trabajador,

incluidas las prestaciones complementarias y accesorias;

vii. titularidad de las herramientas de trabajo, responsa-

ble de su instalacién y mantenimiento;

viii. frecuenciay forma de realizacién de los contactos

presenciales.

d) Proteccion en materia de higiene y seguridad

La préctica del teletrabajo en actividades que impliquen
el uso o contacto con sustancias y materiales peligrosos
para la salud o la integridad fisica del trabajador queda
prohibida, salvo que se realice en instalaciones certifica-

das para esos efectos.

Por otro lado, el empleador debe organizar de manera
especifica y apropiada los medios necesarios para cum-

plir con sus responsabilidades en materia de salud y se-

17. El pago de la compensacion prevista debe efectuarse inmediatamente después de que el trabajador haya incurrido en dichos gastos.
Ademas, para efectos fiscales, se considera un gasto para el empleador y no constituye renta para el trabajador.
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guridad en el trabajo, con pleno respeto a la privacidad

del trabajador.

En relacién con las responsabilidades el empleador debe
promover la realizacién de exdmenes de salud en el tra-
bajo. Estos exdmenes deben ser de cardcter anual, con el
objetivo de evaluar la aptitud fisica y psiquica del traba-
jador para el desempefio de sus labores, el impacto de
ésta y las condiciones en que se presta, sumado también

a las medidas preventivas que correspondan caso a caso.

Ademds, el trabajador debe facilitar el acceso al lugar de
trabajo a los profesionales designados por el empleador,
quienes tendrdn a su cargo la evaluacién y control de las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo. El con-
trol debe realizarse dentro de un horario previamente
acordado, entre las 9hrs y las 19hrs, siempre dentro de

la jornada de trabajo.

En cuanto al régimen legal de reparacién de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales, en un régimen
de teletrabajo debe considerarse el lugar de trabajo como
el lugar elegido por el trabajador para realizar su activi-
dad habitual, y por jornada laboral aquella en la que,
de forma demostrable, se encuentra trabajando para el

empleador.

e) Jornada de trabajo y descanso

Seguin las estipulaciones del contrato, se debe estable-
cer la jornada de trabajo, diaria y semanal, la cual no
puede superar los limites de jornada normal de trabajo
para trabajadores regulares. Por otro lado, en cuanto al
descanso, el empleador debe respetar la intimidad del
trabajador, el horario de trabajo y tiempos de descanso.

f) Condiciones del empleo

La misma regulacion establece diferentes condiciones
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para el empleo mediante teletrabajo, otorgdndole al tra-
bajador en esta modalidad una serie de derechos en el
)

ejercicio de su labor.

En este sentido, el contrato define el régimen de per-
manencia o alternancia del trabajo a distancia y trabajo
presencial, de manera que se pueden combinar ambas
modalidades de trabajo. Si la propuesta de convenio de
teletrabajo procede del empleador, la oposicion del tra-
bajador no deberd ser motivada, y la negativa no podrd
constituir causa de despido ni aplicacién de sancién al-
guna. En la misma linea, en caso de que la actividad con-
tratada con el trabajador sea compatible con el régimen
de teletrabajo, la propuesta de acuerdo realizada por el
trabajador solo podrd ser denegada por el empleador
mediante un escrito, y con indicacién del motivo de la

denegacion.

En segundo lugar, en materia de duracién y extincién
del contrato de trabajo, el contrato puede celebrarse
por tiempo determinado o indefinido. Si se opta por
un contrato a tiempo determinado, no puede exceder
de 6 meses, renovdndose automdticamente por perfo-
dos iguales si ninguna de las partes declara por escri-
to, hasta 15 dias antes de su finalizacién, que no tie-
ne intencién de renovar el contrato. En cambio, si se
opta por un contrato a tiempo indefinido, cualquiera
de las partes podrd rescindir el contrato mediante co-
municacién escrita, la que surtird efecto a los 60 dias
siguientes. Sin perjuicio de lo anterior, cualquiera de
las partes puede denunciar el acuerdo durante los pri-
meros 30 dias contados desde la celebracién del mismo.
Por otro lado, al término del acuerdo de teletrabajo
en el marco de un contrato de duracién indefinida, o
cuyo término no haya sido alcanzado, el trabajador
podrd reanudar la actividad en régimen presencial, in-
dependiente de su categorfa, antigiiedad y demds de-
rechos reconocidos a los trabajadores en régimen pre-

sencial con idénticas funciones y duracién del trabajo.

Finalmente, en lo que respecta a la igualdad de derechos
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y deberes de los teletrabajadores con los trabajadores de
la empresa con la misma categorfa o con idéntica fun-
cidn, alcanza a la formacidén, promocién profesional, la
limitacién de las horas de trabajo, perfodos de descanso,
proteccién de la salud y seguridad en el trabajo, com-
pensacién por accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales y acceso a la informacién de las estructu-

ras representativas de los trabajadores.

ll. ESPANA

El ordenamiento juridico espafiol incorporé una regu-
lacién especifica sobre el teletrabajo a través del Real
Decreto-Ley 28/2020, de fecha 22 de septiembre de
2020, producto del impacto de la pandemia. Previo a
dicha fecha, esta modalidad de trabajo se regfa por el
Estatuto de Trabajadores, cuya tltima modificacién
fue el afio 2012. A continuacién, se enuncian los prin-
cipales preceptos del Real Decreto-Ley, cuyo dmbito
de aplicacién son las relaciones de trabajo que se desa-
rrollen a distancia con caricter regular. En este senti-
do, la ley entiende que es regular el trabajo a distancia
que se preste, en un periodo de referencia de 3 meses,
un minimo del 30% de la jornada, o el porcentaje pro-
porcional equivalente en funcién de la duracién del

contrato de trabajo.

a) Concepto de Teletrabajo

Segtin la regulacion espafiola, se entenderd por trabajo
a distancia una forma de organizacién del trabajo, o de
realizacién de la actividad laboral, conforme a la cual se
presta en el domicilio de la persona trabajadora o en el
lugar elegido por ésta, durante toda su jornada o parte
de ella, con cardcter regular. Por otro lado, la ley define
teletrabajo como aquel trabajo a distancia que se lleva a
cabo mediante el uso exclusivo o prevalente de medios y
sistemas informdticos, telemdticos y de comunicacién.

Por dltimo, el trabajo presencial es aquel trabajo que se
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presta en el centro de trabajo o en el lugar determinado

por la empresa.
b) Caracter Voluntario

El trabajo a distancia serd voluntario para el trabajador y
el empleador, requiriendo la firma del acuerdo de traba-
jo a distancia. La negativa del trabajador a trabajar a dis-
tancia, el ejercicio de la reversibilidad al trabajo presen-
cial y las dificultades para el desarrollo adecuado de la
actividad laboral a distancia, que estén exclusivamente
relacionadas con el cambio de una prestacién presencial
a otra, que incluya trabajo a distancia, no serdn causas
justificativas de la extincién de la relacién laboral ni de
la modificacidon sustancial de las condiciones del traba-
jo. Por su parte, la misma norma refuerza la voluntarie-
dad del teletrabajo y destaca que la decisién de trabajar
a distancia desde una modalidad de trabajo presencial

serd reversible para la empresa y el trabajador.

c¢) Equipamiento del trabajador a distancia

En materia de equipamiento, las personas que trabajan
a distancia tendrdn derecho a la dotacién y manteni-
miento adecuado por parte de la empresa de todos los
medios, equipos y herramientas necesarios para el de-
sarrollo de la actividad. Adicionalmente, se garantiza
la atencidén precisa en el caso de dificultades técnicas,

especialmente en el caso del teletrabajo.

Por otro lado, el desarrollo del trabajo a distancia debe-
rd ser compensado por la empresa, y no podrd suponer
la asuncién de gastos relacionados con los equipos, he-
rramientas y medios vinculados al desarrollo de su ac-
tividad laboral, por parte del trabajador. Por su parte,
desde la perspectiva del trabajador, este deberd cum-
plir con las condiciones e instrucciones de uso y con-
servacion establecidas en la empresa, en relacién con
los equipos o utiles informdticos, dentro de los tér-

minos que se establezcan en la negociacion colectiva.
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d) Estipulaciones del contrato

El acuerdo de trabajo a distancia puede pactarse en el
contrato de trabajo inicial, o en un momento posterior,
pero siempre deber4 realizarse por escrito, y deberd for-
malizarse antes de que se inicie el trabajo a distancia. Por
otro lado, el contenido minimo obligatorio del acuerdo

de trabajo a distancia es el siguiente:

i. Inventario de los medios, equipos y herramientas que
exige el desarrollo del trabajo a distancia concertado,
incluidos los consumibles y los elementos muebles, asi
como de la vida ttil o periodo méximo para la renova-

cidn de estos.

ii. Enumeracién de los gastos que pudiera tener la
persona trabajadora por el hecho de prestar servicios
a distancia, asi como la forma de cuantificacién de la
compensacion que obligatoriamente debe abonar la
empresa y momento y forma para realizar la misma, que
corresponderd, de existir, con la prevision recogida en el

convenio o acuerdo colectivo de aplicacién.

iii. Horario de trabajo, y dentro de él, en su caso, reglas

de disponibilidad.

iv. Porcentaje y distribucién entre trabajo a distancia.
v. Centro de trabajo de la empresa al que queda adscri-
to el trabajador a distancia y donde, en su caso, desarro-

llard la parte de la jornada de trabajo presencial.

vi. Lugar de trabajo a distancia elegido por el trabajador
para el desarrollo del trabajo a distancia.

vii. Duracién de plazos de preaviso para el ejercicio de

las situaciones de reversibilidad.
viii. Procedimiento a seguir en el caso de producirse
dificultades técnicas que impidan el normal desarrollo

del trabajo a distancia.
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ix. Instrucciones dictadas por la empresa, con la parti-
cipacién de la representacién legal de los trabajadores,
en materia de proteccién de datos, especificamente apli-

cables en el trabajo a distancia.

X. Instrucciones dictadas por la empresa, previa infor-
macidn a la representacion legal de los trabajadores, so-
bre seguridad de la informacidn, especificamente aplica-

bles en el trabajo a distancia.
xi. Duracién del acuerdo de trabajo a distancia.

Asimismo, los convenios o acuerdos colectivos podrin
establecer mecanismos y criterios por los que la persona
que desarrolla trabajo presencial puede pasar a trabajo a
distancia o viceversa, y, ademds, las preferencias vincula-

das a determinadas circunstancias.

Finalmente, en caso de modificaciones a las condicio-
nes, deberd ser objeto de acuerdo entre la empresa y el
trabajador, formalizdndose por escrito previo a la aplica-
cién. Las personas que realizan trabajo a distancia desde
el inicio de la relacién laboral, y durante la totalidad de
la jornada, tendrin prioridad para ocupar puestos de
trabajo que se realicen total o parcialmente de manera

presencial.

e) Condiciones del empleo

En cuanto los contratos de trabajo celebrados con me-
nores, y los contratos de précticas para la formacién y el
aprendizaje, solo podrdn contener un acuerdo de traba-
joa distancia que garantice como minimo, un porcenta-

je del 50% de prestacion de servicios presencial.

En otro orden de ideas, las personas que desarrollan tra-
bajo a distancia tendrdn los mismos derechos que hu-
bieran ostentado si prestasen servicios en el centro de
trabajo de la empresa, igualdad que opera asimismo en

materia de conciliacién y corresponsabilidad. Estos tra-
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bajadores no podrin sufrir perjuicio en ninguna de sus
condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabili-
dad en el empleo, tiempo de trabajo, formacién y pro-
mocién profesional; inclusive, en casos de dificultades
técnicas u otras no imputables al trabajador. Por otro
lado, las empresas estin obligadas a evitar cualquier dis-
criminacidn, directa o indirecta, particularmente en ra-
z6n de sexo. En este sentido, las empresas deberdn tener
configuracion y aplicacién de medidas contra el acoso
sexual, por razén de sexo, acoso por causa discriminato-

ria y acoso laboral.

La misma regulacién establece que se debe evitar la per-
petuacién de roles y estereotipos de género, debiendo
tener en cuenta el fomento de la corresponsabilidad en-
tre mujeres y hombres. Para esto, el diagnéstico y trata-
miento por parte del plan de igualdad que corresponda

aplicar en la empresa debe considerar estos parimetros.

f) Derechos colectivos

En materia de derechos colectivos, los trabajadores a dis-
tancia tendrdn derecho a ejercitar sus derechos de natu-
raleza colectiva con el mismo contenido y alcance que el
resto de los trabajadores del centro al que estdn adscrito.
En este sentido, la negociacién colectiva podrd estable-
cer las condiciones para garantizar el ejercicio de los de-
rechos colectivos de las personas trabajadoras a distan-
cia, en atencién a las singularidades de su prestacion,
con respeto pleno al principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre el trabajador a distancia y el que

desempefie tareas en el establecimiento de la empresa.

g) Proteccion en materia de seguridad y salud

Las personas que trabajan a distancia tienen derecho a
una adecuada proteccion en materia de seguridad y sa-
lud en el trabajo. En cuanto a la evaluacién de riesgos y
planificacién de la actividad preventiva, se deberdn to-
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mar en cuenta los riesgos caracteristicos de la modalidad
de trabajo, con especial atencién en los factores psicoso-
ciales, ergondmicos y organizativos. En particular, espe-
cial consideracién habrd que tener en relacién a la distri-
bucién de jornada, tiempos de disponibilidad y garantia
de descansos. Sin perjuicio de lo anterior, la evaluacién
de riesgos solo debe alcanzar la zona habilitada para la
prestacion de servicios, y no debe extenderse al resto de

zonas de la vivienda o lugar elegido.

Desde la perspectiva del trabajador, los trabajadores a
distancia deberdn cumplir con las instrucciones que
haya establecido la empresa en el marco de la legislacién
sobre proteccion de datos y seguridad.

h) Otros derechos

El mismo cuerpo legal regula los derechos de los tra-
bajadores a distancia. En este sentido, contempla: (i)
derechos relativos a la carrera profesional; (ii) derechos
relativos a la dotacién y mantenimiento de medios y
abono y compensacién de gastos; (iii) derechos con re-
percusién en el tiempo de trabajo; (iv) derecho a la pre-
vencién de riesgos laborales; (v) derechos relacionados
con el uso de medios digitales; y (vi) derechos colectivos.

En relacién a la carrera profesional, las empresas debe-
rin adoptar las medidas necesarias para garantizar la
participacién efectiva en las acciones formativas de las
personas que trabajan a distancia, en términos equiva-
lentes a las personas que prestan servicios en el centro
de trabajo de la empresa. Asimismo, la empresa debe-
rd garantizar a las personas que trabajan a distancia la
formacidn necesaria para el adecuado desarrollo de su
actividad. Ademds, tendrdn derecho a la promocién
profesional, en los mismos términos que aquellos que
trabajan de manera presencial.

Por otro lado, el trabajador a distancia tendrd derecho
al horario flexible en los términos del acuerdo, siempre
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con respeto a los tiempos de disponibilidad obligatoria
y normativa sobre tiempo de trabajo y descanso. El re-
gistro de horario deberd reflejar fielmente el tiempo que
el trabajador dedica a su actividad laboral, sin perjuicio

de la flexibilidad horaria.

En materia de proteccién de datos y derecho a la inti-
midad, el uso de medios telemdticos y el control de la
prestacion laboral debe garantizar adecuadamente el
derecho a la intimidad y a la proteccién de los datos,
de acuerdo con los principios de idoneidad, necesidad
y proporcionalidad en sentido estricto. En esta linea, la
empresa no podrd exigir la instalacién de programas o
aplicaciones en dispositivos de propiedad del trabaja-
dor, ni tampoco podri exigir la utilizacidon de estos dis-

positivos en el desarrollo del trabajo a distancia.

Finalmente, el empleador tendrd la obligacién de ga-
rantizar la desconexién, que conlleva una limitacién del
uso de los medios tecnoldgicos de comunicacién empre-

sarial y de trabajo durante los periodos de descanso.

IV. IRLANDA

Irlanda regula el teletrabajo a través del “Work Life Ba-
llance and Miscellaneous Privisions Bill 20227, que in-
corpora una Parte III, denominada “Requests for remo-
te working arrangements”, en espafiol, “Solicitudes para

acuerdos de trabajo remoto”.

a) Concepto de Teletrabajo

La normativa contiene una serie de interpretaciones ne-
cesarias para el correcto entendimiento de la regulacién.
En este sentido, define lo que es empleador, trabajador y
trabajo remoto. Por trabajador, la ley entiende cualquier
persona, independiente de su edad, que trabaja o ha tra-
bajado, en virtud de un contrato de empleo. Lo anterior,

incluye a los trabajadores a tiempo parcial y plazo fijo.
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Por otro lado, por empleador se entiende a la persona
respecto de la cual el trabajador estd o estuvo relacio-
nado bajo, o en virtud de, un contrato de trabajo. Por
ultimo, el acuerdo de trabajo remoto es aquel mediante
el cual algunas o todas las labores, normalmente reali-
zadas en el lugar de negocios de un empleador bajo un
contrato de trabajo, se realizan en un lugar que no sea el

lugar de trabajo del empleador.

b) Caracter Voluntario

Un trabajador puede requerir la aprobacién del emplea-
dor para un acuerdo de trabajo remoto, que Gnicamente
podri ser solicitado cuando el trabajador haya comple-
tado 6 meses continuos de trabajo con el respectivo em-

pleador.

Por otro lado, el empleador que recibe una solicitud,
deber4:

i. Considerar la solicitud, en concordancia con las ne-
cesidades del trabajador y del empleador, ademds de los

requerimientos del Cédigo de Pricticas.

ii. Tan pronto como sea razonablemente posible, pero
no después de 4 semanas después de recibir la solicitud,

el trabajador debe:

a. aprobar la solicitud, lo que debe incluir un
acuerdo preparado y firmado por el empleador y
trabajador, estableciendo los detalles, la fecha de
inicio y la fecha de expiracién del trabajo remoto;

b. rechazar la solicitud, lo que debe incluir las ra-

zones de la oposicion.

iii. Si el empleador tiene dificultades para evaluar la
viabilidad de la solicitud, podr4 extender el periodo de
4 semanas mencionado anteriormente, por un periodo

adicional que no exceda las 8 semanas.
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c) Estipulaciones del contrato

Las cldusulas que debe contener la solicitud para esta

modalidad de trabajo son:
i. Por escrito y firmado por el trabajador.

ii. Especificar los detalles del acuerdo para el trabajo re-
moto solicitado, una propuesta de fecha para iniciar y,
cuando sea aplicable, la expiracion del acuerdo de traba-

jo remoto.

iii. Ademds, debe especificar, teniendo en considera-
cién el Cédigo de Pricticas:

a. Las razones que motivan al trabajador a solici-

tar la aprobaci6n del acuerdo.

b. Detalles de la propuesta sobre lugar de desem-
peiio de labores.

c. Informacién contenida en el Cédigo de Pric-
ticas acerca de la idoneidad del lugar y funciones

que s¢ proponen.

iv. Finalmente, el acuerdo debe ser presentado al em-
pleador tan pronto como sea razonablemente posible,
pero a mis tardar 8 semanas antes del comienzo pro-
puesto para esta modalidad de trabajo. Si el empleador
solicita informacién adicional a la que el trabajador ha
presentado en su solicitud, este ltimo debera propor-

cionarla.

d) Modificaciones y cambios al acuerdo

La norma regula la terminacién del trabajo remoto en
ciertas circunstancias. En esta linea, si luego de firmado
el acuerdo de trabajo remoto, el empleador considera
que tiene un efecto adverso, de cardcter sustancial, en

la operacién de sus negocios (por ejemplo, por varia-
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ciones del volumen de trabajo, indisponibilidad para
llevar a cabo las funciones encomendadas, la naturaleza
de las labores, entre otros), podrd rescindir el acuerdo
mediante una notificacién por escrito. El aviso debe es-
pecificar el dia en que el trabajador debe retornar a la
modalidad originalmente pactada, y un detalle de los
motivos que fundamentan la terminacién del acuerdo

de trabajo remoto.

Por otro lado, en lo que respecta a los cambios al acuer-
do de trabajo remoto, después de la fecha de firma del
acuerdo, independiente de si ya inicié o no el trabajo
remoto, las partes podrdn acordar, por escrito, la pospo-
sicién del acuerdo o la modificacién del periodo en que

se desarrollari el teletrabajo.

Antes de la fecha de expiracién del acuerdo, el traba-
jador podrd solicitar el retorno a la modalidad ante-
rior, por escrito, constatando los motivos y la fecha
para volver a dicha modalidad. A su vez, el empleador
deberd considerar la solicitud, teniendo en considera-
cién las necesidades de ambas partes y el Cédigo de
Pricticas, y responder a la solicitud lo antes posible,
sin exceder de un plazo de 4 semanas contados desde la

recepcién de la solicitud.

Si el empleador tiene motivos razonables para creer
que el trabajador en régimen de trabajo remoto no
estd cumpliendo a cabalidad sus labores, en virtud del
acuerdo firmado, puede terminar anticipadamente el
acuerdo de trabajo remoto. La terminacién debe ser
por escrito, debe contener un detalle de las razones de
término y la fecha en la que terminard el acuerdo. En
este caso, el trabajador deberd volver a la modalidad
pactada originalmente para la prestacién de servicios,
en el dfa que especifique el empleador.

Finalmente, la norma regula que el empleador no pue-

de penalizar al trabajador que solicite y ejercite el dere-

cho a trabajar de manera remota.

WWW.LYD.ORG



V. BRASIL

El ordenamiento juridico de Brasil incorporé el Capi-
tulo II-A, sobre Teletrabajo, mediante la Ley N°13.467,
de 13 de julio de 2017, regulando esta modalidad con-
tractual de forma especifica en el Consolidado de Leyes
del Trabajo. El ano 2022 esta legislacién fue modificada,
mediante la Ley N°14.442 del 02 de septiembre.

a) Concepto de Teletrabajo

Se considerard teletrabajo o trabajo a distancia la pres-
tacién de servicios fuera de los locales del empleador,
de forma predominante o no, con el uso de tecnologias
de la informacién y la comunicacién, que, por su na-
turaleza, no constituyen trabajo externo. Ademis, la
asistencia a los locales del empleador para la realizacién
de actividades especificas que requieren la presencia del
trabajador en las dependencias, aunque sea regular, no

priva del cardcter de teletrabajo o trabajo a distancia.

b) Caracter Voluntario

La prestacién de servicios bajo la modalidad de teletraba-
jo deberd estar expresamente incluida en el instrumen-
to del contrato individual de trabajo. En este sentido,
el trabajador que prestaba servicios de forma presencial
podrd cambiar a modalidad de teletrabajo, siempre que
exista un acuerdo mutuo entre las partes. Este acuerdo
debe quedar registrado en la modificacién contractual.
Por otro lado, la alteracién del régimen de teletrabajo
para el trabajo presencial podrd ser realizada por deter-
minacién del empleador, pero debe garantizar un pe-
riodo minimo de transicién de 15 dfas, con la corres-
pondiente inscripcién en la modificacién contractual.
El empleador no serd responsable de los gastos derivados
de la reincorporacion al trabajo presencial, en el caso de
que el trabajador opte por realizar teletrabajo o trabajo
a distancia fuera del lugar previsto en su contrato, sal-
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vo disposicién en contrario estipulada entre las partes.

c) Equipamiento del trabajador a distancia

En materia de responsabilidad por la adquisicién, man-
tenimiento o suministro de equipos tecnoldgicos, la in-
fraestructura necesaria y adecuada para la prestacién del
trabajo a distancia y el reembolso de los gastos en que in-
curra el trabajador, ésta deberd ser estipulada en un con-
trato escrito. Sin perjuicio de lo anterior, estas utilidades

no formardn parte de la remuneracién del trabajador.

d) Jornada de Trabajo

En lo que concierne a jornada de trabajo, el teletrabaja-
dor o trabajador a distancia podr4 prestar servicios por
jornada o por produccién de tarea. Luego, el tiempo
utilizado en equipos tecnoldgicos, herramientas digita-
les, aplicaciones de internet, o cualquier infraestructura
necesaria para la realizacién del teletrabajo, fuera de la
jornada normal de trabajo del trabajador, no constituye
tiempo disponible o en régimen de disponibilidad o por
aviso, salvo si asf estd previsto en un contrato individual

o en un acuerdo colectivo.

e) Condiciones del empleo

Respecto a este punto, el contrato de trabajo del tra-
bajador admitido en Brasil, que opte por realizar te-
letrabajo fuera del territorio nacional, estd sujeto a la
legislacién brasilefia, en todo salvo lo dispuesto en la
Ley N©77.064. Lo anterior, opera en todos aquellos
casos en que no exista un pacto entre las partes que

estipule lo contrario.
f) Proteccion en materia de seguridad

El empleador debe instruir a los trabajadores en forma
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expresa y ostensible sobre las precauciones que deben
tomar para evitar enfermedades y accidentes del traba-
jo. En esta linea, el trabajador debe firmar un acuerdo
de responsabilidad, mediante el cual se compromete a

seguir las instrucciones que proporciona el empleador.

g) Otros derechos

Los empleadores deben dar prioridad a los trabajadores
con discapacidad y trabajadores con hijos o menores en
custodia legal (hasta 4 afios de edad) en la asignacién de
vacantes para actividades que se puedan realizar a través

de teletrabajo o trabajo a distancia.

VI. ARGENTINA

Argentina regula el teletrabajo a través de la Ley
N°27.555, de 30 de julio de 2020, legislacién que tuvo
por objeto precisar los presupuestos legales minimos
para la regulacién de la modalidad de teletrabajo, en
aquellas actividades que, por su naturaleza y caracterfs-
ticas, lo permitan. Los aspectos especificos se deben es-
tablecer en el marco de una negociacién colectiva. Con
anterioridad al afio 2020, Argentina no contaba con

una regulacion especifica del teletrabajo.
a) Concepto de Teletrabajo

La ley establece que habri contrato de teletrabajo cuan-
do la realizacién de actos, ejecucién de obras o pres-
tacién de servicios sea efectuada total o parcialmente
en el domicilio de la persona que trabaja, o en lugares
distintos al establecimiento del empleador, mediante la
utilizacién de tecnologfas de la informacién y comuni-

cacidn.
b) Caracter de Voluntario

Se destaca el cardcter voluntario de esta modalidad de
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trabajo, al dictaminar que el traslado de quien trabaja
en una posicién presencial a la modalidad de teletrabajo
debe ser voluntario y por escrito, salvo casos de fuerza
mayor debidamente acreditada. Asimismo, el consen-
timiento prestado puede ser revocado en cualquier
momento de la relacién laboral, caso en el cual el em-
pleador deberd otorgar tareas en el establecimiento en el
cual hubiere prestado funciones anteriormente, o en el

mis cercano a su domicilio, en su defecto.

Sinperjuiciodeloanterior,enloscontratosenquesepacte
lamodalidad de teletrabajoalinicio delarelacion, el even-
tual cambio a la modalidad presencial operard conforme

las pautas que se establezcan en la negociacién colectiva.

c) Jornada Laboral

En cuanto a jornada laboral, debe ser pactada previa-
mente por escrito en el contrato de trabajo de conformi-
dad con los limites legales y convencionales vigentes, en
lo que respecta a lo acordado sobre el horario, asf como
también los objetivos. En este sentido, los software y
plataformas utilizados por el empleador con fines de te-
letrabajo deben desarrollarse de modo acorde a la jorna-
da laboral establecida, impidiendo la conexién fuera de

la misma.

d) Equipamiento del trabajador a distancia

Es deber del empleador proporcionar el equipamiento,
herramientas y soporte necesario para el desempefio de
las tareas, y asumir los costos de instalacién, manteni-
miento y reparacion de los mismos. Por otro lado, si el
trabajador utiliza herramientas propias, el empleador
tiene el deber de compensacién, que operard conforme

las pautas que se establezcan en la negociacion colectiva.

El trabajador, por su parte, deberd procurar que los equi-

pos no sean utilizados por personas ajenas a la relacién
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o contrato de trabajo; y serd responsable por el correcto
uso y mantenimiento de los elementos y herramientas
de trabajo provistas por su empleador. Sin perjuicio de
lo anterior, en ningn caso serd responsable por el des-

gaste natural producto del uso o paso del tiempo.

En caso de producirse desperfectos, roturas o desgastes
en los elementos, instrumentos o medios tecnolégicos
que impidan la prestacién de tareas, el empleador debe
proveer el reemplazo o reparacién para posibilitar la

prestacién de tareas.

El trabajador, asimismo, tendr4 derecho a una compen-
sacion por los mayores gastos en conectividad o consu-
mo de servicios, en que incurra producto del teletraba-
jo. Esta compensacién operard conforme lo establecido

en la negociacién colectiva.

e) Condiciones del empleo

Las personas que trabajen contratadas bajo esta modali-
dad, gozarin de los mismos derechos y obligaciones que
las personas que trabajan de manera presencial y su re-
muneracion no podrd ser inferior a la correspondiente a

la modalidad presencial.

Por su parte, los trabajadores a distancia que tengan a su
cargo, de manera Ginica o compartida, el cuidado de per-
sonas menores de 13 afios, personas con discapacidad, o
adultos mayores que convivan con la persona trabajado-
ray que requieran asistencia especifica, tendrdn derecho
a horarios compatibles con las tareas de cuidado a su car-
go y podrin también interrumpir su jornada. Ademds,
mediante la negociacién colectiva, podrdn establecerse

pautas especificas para el ejercicio de este derecho.

El empleador debe garantizar la correcta capacitacién de
sus dependientes en nuevas tecnologfas, mediante cur-
sos y herramientas de apoyo. Esta capacitacion puede

realizarse de manera virtual o presencial, y estd enfocada
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en permitir una mejor adecuacién de las partes a esta

modalidad laboral.

f) Derechos colectivos

Las personas que se desempefian bajo la modalidad de
teletrabajo gozardn de todos los derechos colectivos. En
este sentido, serin considerados como parte del conjun-
to de quienes trabajan de forma presencial. Ahora bien,
la representacion sindical serd ejercida por la asociacién
sindical de la actividad donde presta servicios. Las per-
sonas que prestan sus servicios mediante teletrabajo
deberdn ser anexadas por el empleador a un centro de
trabajo, unidad productiva o drea especifica de la empre-
sa, para efectos de elegir y ser elegidas, para integrar los

érganos de la asociacion sindical.

g) Proteccion en materia de seguridad y salud

En lo relativo a higiene y seguridad laboral, habr4 que re-
ferirse a lo dictaminado por la autoridad de aplicacion,
con el objetivo de brindar una proteccién adecuada a
quienes trabajan bajo la modalidad laboral de teletraba-
jo. La actividad sindical estard a cargo del control del
cumplimiento de esta normativa. Los accidentes ocurri-
dos en el lugar, jornada y en ocasién del teletrabajo, se

presumen accidentes laborales.

En el dmbito del sistema de control y proteccién de inti-
midad, los sistemas destinados a la proteccién de bienes
e informaciones de propiedad del empleador deberdn
contar con participacion sindical, con el objetivo de sal-

vaguardar la intimidad del teletrabajador.

Por otro lado, en lo que respecta a la informacién labo-
ral, el empleador deberd tomar las medidas tendientes a
la proteccién de la informacién laboral, particularmen-
te en lo que se refiere a software. Lo anterior, a fin de

garantizar la proteccién de datos utilizados y procesados
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por el teletrabajador. Asimismo, el empleador no podrd
hacer uso de un software de vigilancia que viole la inti-

midad del trabajador.

h) Otros derechos

En cuanto a otros derechos en materia de teletrabajo, la
regulacién argentina contempla el derecho a la desco-
nexién digital, entendiendo por tal el derecho a no ser
conectado y a desconectarse de los dispositivos digitales
y/o tecnologfas de la informacién y comunicacién, fue-
ra de su jornada laboral, y durante los periodos de licen-
cia. Ademds, el trabajador en esta modalidad de trabajo
no podri ser sancionado por hacer uso de este derecho.
El empleador tampoco podri exigir al teletrabajador la
realizacién de tareas ni remitirle comunicaciones, por

ningtin medio, fuera de la jornada laboral.

VIl. MEXICO

México regula el teletrabajo en el Capitulo XII Bis de la
Ley Federal del Trabajo, incorporado al Diario Oficial el
11 de enero del afio 2021.

a) Concepto de Teletrabajo

El teletrabajo es una forma de organizacién laboral su-
bordinada que consiste en el desempeno de actividades
remuneradas, en lugares distintos al establecimiento o
establecimientos del empleador, por lo que no se re-
quiere la presencia fisica del trabajador bajo la moda-
lidad de teletrabajo, en el centro de trabajo, utilizando
primordialmente las tecnologfas de la informacién y co-
municacidn, para el contacto y mando entre el trabaja-
dor bajo la modalidad de teletrabajo y el empleador. No
se considerar teletrabajo aquel que se realice de forma
ocasional o esporddica.

El trabajador bajo la modalidad de teletrabajo, es aquel
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que presta sus servicios personales, de manera remune-
rada y subordinada, en un lugar distinto al de las insta-
laciones de la empresa o fuente de trabajo, mediante el
uso de tecnologias de la informacién y comunicacién.
Se entenderd por tecnologfas de la informacién y la co-
municacién el conjunto de servicios, infraestructura,
redes, software, aplicaciones informdticas y dispositivos
que tienen como propdsito facilitar las tareas y funcio-
nes en los centros de trabajo, asf como las que se necesi-
tan para la gestién y transformacién de la informacién,
y en particular, los componentes tecnoldgicos que per-
miten crear, modificar, almacenar, proteger y recuperar

esa informacidn.

b) Caracter Voluntario

El cambio de modalidad de trabajo, es decir, de presen-
cialidad a teletrabajo debe ser voluntario y establecido
por escrito, salvo casos de fuerza mayor debidamente
acreditados. No obstante, cuando se dé un cambio de
modalidad a teletrabajo, las partes tendrdn el derecho de
reversibilidad a la modalidad presencial. Para esto, po-
drdn pactar los mecanismos, procesos y tiempos nece-

sarios para hacer vilida su voluntad de retorno a dicha

modalidad.
c) Estipulaciones del contrato

El contrato de trabajo debe constar por escrito y, asimis-

mo, debe contener ciertas cldusulas, tales como:

i. nombre, nacionalidad, edad, sexo y domicilio de las

partes;

ii. naturaleza y caracteristicas del trabajo;

iii. monto del salario, fecha y lugar o forma de pago;
iv. el equipo e insumos de trabajo, incluyendo el rela-

cionado con las obligaciones de seguridad y salud que se

entregan al trabajador bajo la modalidad de teletrabajo;
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v. la descripcién y monto que el empleador pagard al
trabajador bajo la modalidad de teletrabajo por concep-
to de pago de servicios en el domicilio relacionados con
el teletrabajo;

vi. los mecanismos de contacto y supervisién entre las
partes, asf como la duracién y distribucién de horarios,

siempre que no excedan los mdximos legales, y

vii. las demds estipulaciones que convengan las partes.

d) Obligaciones del empleador y trabajador

Frente al régimen de teletrabajo, el empleador tiene las

siguientes obligaciones especiales:

i. proporcionar, instalar y encargarse del mantenimiento
de los equipos necesarios para el teletrabajo como equipo

de cémputo, sillas ergondmicas, impresoras, entre otros;

ii. recibir oportunamente el trabajo y pagar los salarios

en la forma y fechas estipuladas;

iii. asumir los costos derivados del trabajo a través de
la modalidad de teletrabajo, incluyendo, en su caso, el
pago de servicios de telecomunicacién y la parte propor-

cional de electricidad;

iv. llevar registro de los insumos entregados a los traba-
jadores bajo la modalidad de teletrabajo;

v. implementar mecanismos que preserven la seguridad
de la informacién y datos utilizados por los trabajadores
en la modalidad de teletrabajo;

vi. respetar el derecho a la desconexion de los trabaja-
dores en la modalidad de teletrabajo al término de la

jornada laboral;

vii. inscribir a los trabajadores en la modalidad de tele-
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trabajo al régimen obligatorio de la seguridad social, y

viii. establecer los mecanismos de capacitacién y aseso-
ria necesarios para garantizar la adaptacién, aprendizaje
y el uso adecuado de las tecnologfas de la informacién
de los trabajadores en la modalidad de teletrabajo, con
especial énfasis en aquellas que cambien de modalidad

presencial a teletrabajo.

El empleador debe promover el equilibrio de la relacién
laboral de los trabajadores en esta modalidad, con el
objetivo de que desarrollen un trabajo digno o decen-
te. Ademis, deberd velar por una igualdad de trato, re-
muneracion, capacitacién, formacidn, seguridad social,
acceso a mejores oportunidades laborales y demds con-
diciones que los trabajadores presenciales. Asimismo,
deberd observar una perspectiva de género que permi-
ta conciliar la vida personal y la disponibilidad de los
trabajadores bajo modalidad de teletrabajo, durante la

jornada laboral.

Por otro lado, el trabajador también tiene obligaciones y

deberes asociados a la modalidad de teletrabajo:

i. tener el mayor cuidado en la guarda y conservacién
de los equipos, materiales y ttiles que reciban del em-

pleador;

ii. informar con oportunidad sobre los costos pactados
para el uso de los servicios de telecomunicaciones y del

consumo de electricidad, derivados del teletrabajo;
iii. obedecer y conducirse con apego a las disposiciones
en materia de seguridad y salud en el trabajo establecidas

por el empleador;

iv. atender y utilizar los mecanismos y sistemas operati-

vos para la supervision de sus actividades, y

v. atender las politicas y mecanismos de proteccion de

datos utilizados en el desempefio de sus actividades, asf

35



SERIE INFORME LEGISLATIVO 70 / ABRIL 2023

como las restricciones sobre su uso y almacenamiento.

e) Derechos colectivos

Se establece que la modalidad de teletrabajo formard
parte del contrato colectivo de trabajo, cuando exista, y
deberd entregarse gratuitamente una copia del contra-

to a cada persona que desempefie sus labores bajo esta

modalidad.

En materia de libertad sindical y negociacién colectiva,
deberdn facilitarse los mecanismos de comunicacién y
difusién, con el objetivo de garantizar que los trabajado-
res bajo la modalidad de teletrabajo tengan conocimien-

to de los procedimientos.

Sin perjuicio de lo anterior, los empleadores que no
cuenten con un contrato colectivo de trabajo deberdn
incluir el teletrabajo en su reglamento interno, y estable-
cer mecanismos que garanticen la vinculacién y contac-
to entre las personas trabajadoras y que desempefien sus

labores bajo esta modalidad.
f) Proteccion en materia de seguridad y salud

En materia de mecanismos, sistemas operativos y tecno-
logfas utilizadas para supervisar el teletrabajo, estos debe-
rin ser proporcionales a su objetivo, garantizando el de-
rechoalaintimidad delos trabajadores bajola modalidad
de teletrabajo. Adicionalmente, deberdn cumplir con el
marco juridico aplicable en materia de proteccién de da-
tos personales. En este sentido, inicamente podrin uti-
lizarse cimaras de video y micréfonos para supervisar el
trabajo de manera extraordinaria, o cuando la naturaleza
delasfunciones que desempena el trabajador lo requiera.
No obstante, las condiciones especiales de seguridad y
salud para los trabajos desarrollados en esta modalidad
deberdn ser establecidas por la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Social en una Norma Oficial Mexicana. Esta

norma deberd considerar una serie de factores, dentro
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de los que destaca lo ergonémico, psicosocial y otros
riesgos que pudieran causar efectos adversos para la
vida, integridad fisica o salud de las personas que se des-
empefan en esta modalidad.

VIil. PERU

Pert regula el teletrabajo mediante la Ley N°31572, de
11 de septiembre de 2022. El objeto de la ley es regular
el teletrabajo en las entidades de administracién publica
y en las instituciones y empresas privadas, en el marco
del trabajo decente y la conciliacién entre la vida perso-

nal, familiar y laboral.

a) Concepto de Teletrabajo

Se trata de una modalidad especial de prestaciéon de
labores, de condicién regular o habitual. Se caracteri-
za por el desempeno subordinado de estas labores, sin
presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo,
con la cual se mantiene el vinculo laboral, realizindose
a través de la utilizacién de las plataformas y tecnologfas
digitales. Por otro lado, se entender por teletrabajador,
aquel trabajador que se encuentre bajo la modalidad de
prestacion de labores de teletrabajo.

Caracteristicas propias de esta modalidad de trabajo:
i. es de cardcter voluntario y reversible;

ii. puede ser temporal o permanente;

iii. puede ser de manera total o parcial;

iv. puede realizarse dentro del territorio nacional o fue-

ra de este;

v. ellugar donde se realiza debe contar con las condicio-

nes digitales y de comunicaciones necesarias.
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b) Caracter Voluntario e Implementacion del
Teletrabajo

Las partes deben pactar en el contrato de trabajo, en un
documento anexo a este, o en otro medio vilido, al ini-
cio o durante la vigencia de la relacién laboral, la pres-
tacion de labores bajo la modalidad de teletrabajo. En
ningtn caso, el cambio de modalidad de la prestacién
de labores afecta la naturaleza del vinculo laboral, la
categorfa, la remuneracién ni los beneficios obtenidos
por convenio colectivo o los adoptados en conciliacién
o mediacién, y demds condiciones laborales establecidas

con anterioridad.

El trabajador o teletrabajador puede solicitar al em-
pleador el cambio de modalidad de la prestacién de sus
labores, de forma presencial a teletrabajo, o viceversa.
Este cambio de modalidad debe ser evaluado por el em-
pleador, quien puede denegar dicha solicitud, haciendo
uso de sus facultades de directriz. La solicitud debe ser
respondida dentro del plazo de 10 dias hébiles, y debe-
ré ser sustentada en caso de denegacién de la solicitud.
Transcurrido el plazo, sin respuesta a la solicitud del tra-
bajador, esta se entiende por aprobada.

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador, excepcio-
nalmente, en uso de su facultad directriz y por razones
debidamente sustentadas, puede variar la modalidad de
la prestacién de las labores de presencial a teletrabajo,
o viceversa, garantizando que el teletrabajador contard
con la capacitacion adecuada, las condiciones de trabajo

y las facilidades necesarias para la prestacién de labores.

En el caso de que el empleador decida cambiar la moda-
lidad de la prestacién de labores de presencial a teletra-
bajo, o viceversa, este se debe realizar previo aviso por
escrito o medios electrénicos al trabajador o teletraba-

jador, con una anticipacién minima de 10 dias hébiles.

El teletrabajo debe preferirse en casos de poblacién vul-
nerable, entendiéndose por tales personal en situacién
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de discapacidad, gestante y en perfodo de lactancia,
ademds del personal responsable del cuidado de ninos,
de personas adultas mayores, de personas con discapaci-
dad, de personas pertenecientes a grupos de riesgo por
factores clinicos o enfermedades preexistentes o con fa-
miliares directos que se encuentren con enfermedad en
estado grave o terminal o sufran accidente grave, debién-
dose evaluar previamente la naturaleza de las funciones

y el perfil del puesto que desempena el trabajador.

El teletrabajo, en situaciones especiales, se consideran

las siguientes:

i. circunstancias de caso fortuito o fuerza mayor que
requieran que, para garantizar la continuidad de los ser-
vicios, se puedan realizar determinadas actividades bajo
la modalidad de teletrabajo.

ii. cuando la declaracién del estado de emergencia re-
quiera que los servicios brindados se realicen mediante

el teletrabajo.

En caso de que ocurra alguna de las situaciones descritas
anteriormente, el empleador debe tomar alguna de las

siguientes medidas:

i. disponer unilateralmente el cambio de la prestacion
laboral de la modalidad presencial a la de teletrabajo, de-
biendo asegurar la prestacion y acceso de los servicios y
bienes bésicos e indispensables para el desarrollo de las

funciones;

ii. comunicar al trabajador la decisién de cambiar el lu-
gar de la prestacién de labores a fin de implementar el
teletrabajo, mediante cualquier soporte fisico o digital

que permita dejar constancia de ello;
iii. variar de manera unilateral las funciones original-

mente asignadas al trabajador, con el fin de posibilitar

que se realice teletrabajo.
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Concluido el supuesto que dio origen ala aplicacién del
teletrabajo en situaciones especiales, el teletrabajador

deberd retornar a la situacion previa a la aplicacién de

dicha modalidad.

Finalmente, en cuanto a la aplicacién del teletrabajo en
la administracién publica, el titular de la entidad publi-
caes el responsable de promover, dirigir y evaluar el des-
pliegue del teletrabajo en su dmbito institucional. Por
otro lado, el responsable de recursos humanos, o el que
haga sus veces, en coordinacién con los jefes de los 6r-
ganos y unidades orgdnicas de la entidad publica, deben
identificar:

i. Los puestos, actividades y funciones que pueden des-
empefiarse en la modalidad de teletrabajo, sin que ello
genere una afectacion en la prestacion de los servicios
publicos, asi como que se pueda realizar una adecuada

supervisién de las labores.

ii. Los trabajadores que realizardn teletrabajo, para ello to-
man en consideracién que en caso la entidad no contase
con equipo informético o ergonémico disponible, el tra-

bajador debe contar con estos para realizar el teletrabajo.

c) Derechos y obligaciones

En cuanto a los derechos del teletrabajador, tiene los
mismos derechos que los establecidos para los trabaja-
dores que laboran bajo la modalidad presencial. Lue-
go, el teletrabajador también tiene derecho a recibir los
equipos, el servicio de acceso a internet —o las compen-
saciones econdmicas por la provisién de estos— ademis
de la compensacién del consumo de energfa eléctrica.
Adicionalmente, el teletrabajador tendrd derecho a la
desconexién digital, a la intimidad, privacidad e invio-
labilidad de las comunicaciones y documentos privados
del teletrabajador, considerando la naturaleza del tele-
trabajo. Ademds, tendrd derecho a ser informado sobre

las medidas, condiciones y recomendaciones de protec-
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cién en materia de seguridad y salud en el teletrabajo

que debe observar.

Por otro lado, el teletrabajador tendrd las mismas obliga-
ciones que las establecidas para los trabajadores que la-
boran bajo la modalidad presencial, salvo en lo referido
a la asistencia al centro de labores. En concreto, tendrin

las siguientes obligaciones:

i. Deberdn realizar el teletrabajo de manera personal,
no siendo posible que este pueda ser realizado por un

tercero.

ii. Deberdn entregar y reportar el trabajo encargado por
el empleador dentro de su jornada laboral.

iii. Cumplir con todas las disposiciones emitidas por el
empleador para el desarrollo del teletrabajo.

iv. Cumplir las medidas, condiciones y recomendacio-
nes de seguridad y salud en el teletrabajo y la normativa
vigente sobre seguridad y confianza digital, proteccién
y confidencialidad de los datos, asi como guardar con-
fidencialidad de la informacién proporcionada por el

empleador para la prestacién de las labores.

v. Estar disponible durante la jornada laboral del tele-

trabajo para las coordinaciones que resulten necesarias.

vi. Cuidar los bienes otorgados por el empleador, usar-
los para el teletrabajo y evitar que los bienes sean utiliza-

dos por personas ajenas a la relacion laboral.

vii. Participar de los programas de capacitacién que

disponga el empleador.

El empleador tendrd las mismas obligaciones que las es-
tablecidas para los trabajadores que laboran bajo la mo-
dalidad presencial, de acuerdo al tipo de régimen labo-
ral al que pertenezca cada teletrabajador. En concreto,

tendrd las siguientes obligaciones:
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i. Comunicar al trabajador o teletrabajador la voluntad,
debidamente motivada y con la anticipacién correspon-
diente, de pactar un cambio en el modo de la prestacion
de labores, a teletrabajo o presencial, mediante cual-
quier soporte fisico o digital que permita dejar constan-

cia de ello.

ii. Evaluar de forma objetiva la solicitud de cambio en
el modo de la prestacion de labores que presente el tra-
bajador o teletrabajador para optar por el teletrabajo o

retornar a labores presenciales.

iii. Entregar las siguientes condiciones de trabajo: equi-
pos y el servicio de acceso a internet o asignar las com-
pensaciones econdmicas por la provision de estos al te-
letrabajador, ademds de la compensacién del consumo

de energfa eléctrica.

iv. Respetar la desconexion digital del teletrabajador.
v. Notificar al teletrabajador sobre los mecanismos de
comunicacién laboral y las medidas, condiciones y reco-
mendaciones de seguridad y salud en el teletrabajo que
deben observarse durante su jornada laboral.

vi. Capacitar al teletrabajador en el uso de aplicativos
informdticos, en seguridad de la informacién y en segu-
ridad y salud en el teletrabajo.

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

d) Equipamiento del trabajador a distancia

En las instituciones y empresas privadas, los equipos y
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el servicio de acceso a internet deben ser proporciona-
dos por el empleador. De igual manera, se puede acor-
dar que el teletrabajador aporte sus propios equipos y el
servicio de acceso a internet, pero deben ser compensa-
dos por el empleador, salvo pacto en contrario. En cual-
quiera de los casos se compensa también el consumo de

energfa eléctrica, salvo pacto en contrario'8.

Por otro lado, en las entidades de la administracion pu-
blica, la provisién de equipos al teletrabajador se realiza
disponiendo de los equipos existentes en la entidad. De
haber limitaciones, es potestad del teletrabajador apor-
tar sus propios equipos, pero a diferencia del caso ante-
rior, el empleador no compensa el costo de los equipos

ni los gastos quc gencre su uso.

El empleador debe garantizar todas las facilidades ne-
cesarias para el acceso y la accesibilidad digital del tele-
trabajador a los sistemas, plataformas, herramientas de
informdtica, software de seguridad u otras aplicaciones,
necesarias para el desarrollo y cumplimiento de sus fun-
ciones, brinddndole, ademds, el soporte tecnoldgico via
remota. Por otro lado, el teletrabajador es responsable
del correcto uso de las facilidades brindadas por el em-
pleador. No obstante lo anterior, en la administracién
publica las facilidades de proveer o asumir los costos del
servicio de acceso a internet del teletrabajador dependen
de la disponibilidad presupuestaria de la entidad, segtin
las caracteristicas del teletrabajo que se demande realizar.

En materia especifica de compensacién de gastos en
instituciones privadas, la compensacién por el uso de
equipos del teletrabajador es asumida por el empleador
en cualquiera de las dos modalidades de trabajo, total
o parcial, y no se condiciona si el teletrabajo se realiza
o no en el domicilio del teletrabajador, salvo que exista

18. Lo dispuesto no es aplicable a los empleadores de la micro y pequefia empresa inscrita en el Registro Nacional de la Micro y Pequefia

Empresa (Remype), salvo acuerdo expreso en contrario.
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un acuerdo en el contrato. Por otro lado, en materia de
gastos por el costo de acceso a internet y el consumo de
energia eléctrica s6lo es asumida por el empleador cuan-
do la prestacién de labores se realice en el domicilio del

teletrabajador.
e) Estipulaciones del contrato

La contratacién del trabajador puede ser realizada por
cualquier modalidad. En cuanto al contenido minimo
del contrato, o acuerdo de cambio de modalidad de

prestacién de labores, este debe:

i. Especificar si la modalidad de teletrabajo se aplicard
de forma total o parcial. En este tltimo caso, se debe
especificar el tiempo de ejecucién de la prestacién de

forma presencial.

ii. El periodo por el cual se aplica la modalidad de tele-

trabajo, pudiendo ser temporal o permanente.

iii. El plazo minimo de preaviso para que el teletraba-
jador asista personalmente a su centro de labores, en los
casos en que se requiera su presencia fisica o para la asig-
nacién de comisiones de servicios. El plazo no serd exi-
gible cuando por causas imprevisibles o de fuerza mayor

no fuese posible cumplir con tal anticipacién.

iv. La forma como se distribuye la jornada laboral
de teletrabajo. En caso de no ser continua la jornada
laboral diaria o de establecerse jornadas menores de 8
horas, solo se puede distribuir las jornadas hasta un
méximo de 6 dfas a la semana y debe establecerse el
horario de desconexién digital diaria, considerando
como minimo 12 horas continuas en un perfodo de
24 horas.

v. Establecer el domicilio del teletrabajador solo como
referencia del lugar donde prestard las labores, salvo que

las partes acuerden un lugar o lugares en especifico para

dicho fin.
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vi. Los mecanismos de comunicacién, supervisién y
control que utilizard el empleador respecto a las labores
que prestard el teletrabajador.

vii. Las plataformas y tecnologfas digitales para la pres-
tacién de labores, tales como la provisién de equipos y
el servicio de acceso a internet, segin corresponda, pu-
diendo ser actualizadas en funcién al desarrollo tecno-

16gico del empleador.

viii. Los mecanismos de compensacién econémica por
el uso de equipos del teletrabajador y de los costos asu-
midos por los servicios de acceso a internet y energia

eléctrica, segin corresponda.

ix. Declaracién jurada de prohibicion de utilizar a ter-

ceros para realizar el teletrabajo acordado.

x. Otras condiciones que establezca el reglamento.

f) Jornada de trabajo

En materia de tiempo de jornada, el tiempo méximo de
jornada laboral es el mismo que el trabajador que presta
sus servicios de manera presencial, aplicando también
las exclusiones a la jornada laboral mdxima de trabajo.
No obstante lo anterior, las partes pueden pactar la dis-
tribucién libre de la jornada en los horarios que mejor se
adapten a las necesidades del teletrabajador, pero siem-
pre con respeto a los limites méximos de jornada diaria
y semanal, y sujetindose a las normas sobre duracién de

la jornada laboral.

En cuanto a las horas extras que el teletrabajador labore
en instituciones y empresas privadas, estas deben ser re-
conocidas por el empleador conforme a la ley. Por otro
lado, en la administracién publica, las horas extra deben
ser compensadas a través del otorgamiento de descanso
tisico equivalente, no siendo posible el pago de estas ho-

ras. En ambos casos, la realizacién de horas extras des-
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pués de finalizada la jornada, o durante fines de semana
o feriados, siempre es a solicitud y consentimiento del

empleador.

En el caso de instituciones y empresas privadas, si el
empleador requiere la implementacién de un mecanis-
mo de registro de cumplimiento de jornada de trabajo,
deberd hacerlo a su propio costo. Por otro lado, en el
caso de la administracién publica, se utilizan platafor-
mas digitales para fines de gestién de cumplimiento de
jornada laboral, registro de entregables, entre otros que
disponga la entidad publica y la Autoridad Nacional del

Servicio Civil, segtin corresponda.

Por su parte, en materia de desconexion digital de la jor-
nada laboral, el teletrabajador tiene derecho a desconec-
tarse digitalmente durante las horas que no correspondan
a su jornada de trabajo. Este derecho garantiza gozar de
tiempo libre con motivo de un descanso. La desconexién
digital incluye las horas diarias de descanso fuera del ho-
rario de trabajo, el descanso semanal obligatorio, el perio-
do vacacional anual, las licencias por paternidad y mater-
nidad, y las horas de lactancia, los permisos y licencias por
accidentes o enfermedad, entre otros. El empleador debe
respetar este derecho, garantizando que en ese periodo el
trabajador no esté obligado a responder sus comunicacio-
nes, érdenes u otros requerimientos emitidos, salvo causa

de fuerza mayor o circunstancias excepcionales.

g) Proteccion en materia de seguridad y salud

El empleador debe identificar los peligros, evaluar los
riesgos e implementar medidas correctivas, para lo cual
el trabajador debe brindar las facilidades de acceso al
empleador al lugar de teletrabajo. Por otro lado, la ley
establece que las condiciones especificas de seguridad
y confianza digital para el desarrollo del teletrabajo de-
ben sujetarse a lo establecido en el Decreto Legislativo
que aprueba la Ley de Gobierno Digital. En cuanto ala

administracién publica, la Presidencia del Consejo de
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Ministros debe emitir lineamientos para la seguridad y

confianza digital en el teletrabajo.

En materia de supervision, en la administracién publi-
ca, la Autoridad Nacional de Servicio Civil debe realizar
acciones de orientacion y supervisién en las entidades
publicas, para la verificacién de cumplimiento de las
disposiciones de la ley. Por otro lado, en materia de ins-
tituciones y empresas privadas, estard encargada de la
supervisién la Superintendencia Nacional de Fiscaliza-

cién Laboral.

h) Otros derechos

En cuanto a otros derechos definidos en la ley, el tra-
bajador podri asistir al centro de trabajo para efectuar
actividades, realizar consultas, participar de activida-
des, previa coordinacién con su jefe inmediato o con
el personal de la oficina de recursos humanos, con el
objetivo de garantizar las facilidades de acceso a las ins-

talaciones.
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Parametros clave de la regulacién / Paises

Francia

Portugal

Espafia

Irlanda

Brasil

Chile

Argentina

México

Peru

Proporciona una definicion legal (de teletrabajo,
teletrabajador).

X

X

X

X

X

X

Hace referencia a las reglas y condiciones de empleo
(derechos, aplicabilidad, duracién o plazo maximo, regreso al
lugar de trabajo, terminacidn, acceso al lugar de trabajo,
rechazo, etc).

Establece las condiciones de proteccion de datos y cuestiones
de privacidad.

Hace referencias a la seguridad y salud en el trabajo (equipos,
pantallas, estrés y salud mental, etc).

Incluye disposiciones especificas sobre los costos que asumen
las partes, tales como transporte del equipo al domicilio del
trabajador, o mantenimiento de dicho equipo.

Incluye informacion sobre el equipo y la compensacion de
costos en caso de que el trabajador tenga que proporcionar
equipos propios (herramientas, computador, etc).

Requiere un acuerdo escrito entre supervisor y trabajador, o
una referencia al acuerdo colectivo aplicable, como condicion
para participar del teletrabajo.

Proporciona informacion sobre la organizacion del trabajo
(jornada ordinaria y extraordinaria, frecuencia del teletrabajo,
carga de trabajo, lugar de trabajo, evaluacion y métrica del
desempefio, informes, monitoreo etc).

Su aplicacion requiere alguna forma de consulta con los
actores sociales; incluye una referencia particular a la
representacion colectiva de los teletrabajadores.

Exige a las organizaciones designar a una persona dedicada
especificamente al teletrabajo (supervisor de teletrabajo).

Incluye referencia a la flexibilidad o el derecho a la
desconexion.

Incluye referencia a la naturaleza (voluntaria) del teletrabajo.

Proporciona informacion sobre como deberia implementarse
el teletrabajo (procedimientos de ejecucién) incluyendo
formalidades tales como la notificacion de accidentes, o
cuestiones relativas a seguros.

Incluye referencias al rol de la inspeccion (inspectores del
trabajo o representantes de los trabajadores) en el lugar de
trabajo del teletrabajador.
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0. COMENTARIOS FINALES

El trabajo a distancia o teletrabajo ha permitido incor-
porar al mercado laboral a sectores tradicionalmente
relegados, tales como: personas con discapacidad o mo-
vilidad reducida, adultos mayores, jovenes y personas
que tienen responsabilidades familiares (cuidado de
hijos, adultos mayores, entre otros), toda vez que la nor-
mativa permite ajustarse a las necesidades individuales.
Por otro lado, ademds de permitir generar empleos en
lugares remotos por medio del incentivo en el uso de las
tecnologfas, el teletrabajo ha incentivado la correspon-
sabilidad parental, permitiendo una mejor compatibili-
zacion entre la vida laboral y personal y familiar.

Por su parte, en cuanto a los beneficios de dicha moda-
lidad, se destaca un ahorro importante en transporte y
tiempos de traslado, una mejor conciliacién entre el tra-

bajo y la vida familiar y una mayor autonomia que per-
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cibe el trabajador. Sin embargo, existen ciertos riesgos
que pueden limitar los referidos beneficios, como, por
ejemplo, jornadas mds extensas, aislamiento profesional
y la pérdida de espacios de colaboracién laboral. De esta
forma, se torna importante que nuestra regulacién sea
suficiente de modo que el trabajador no solo tenga una
equiparacién de derechos individuales con aquellos que
trabajan de forma presencial, sino que ademds la regula-

cién avance en mayor flexibilidad y adaptabilidad.

En el afio 2020, a raiz de la crisis sanitaria de Covid-19,
se registraron los mayores avances regulatorios en la ma-
teria, como fue el caso de Chile, Argentina o Espaiia.
Sin perjuicio de lo anterior, ciertos pafses ya habfan im-
plementado o regulado, a menor escala, el teletrabajo o
trabajo a distancia, como fue el caso de Brasil. Ahora

bien, tal como se describid, no existe una regulacién ho-
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mogénea entre los paises de la muestra, algunos de ellos
poseen un avance importante, como es el caso de Espa-
fia o Chile. Otros, en cambio, poseen una regulacién ex-
cesiva que, en ciertos casos, puede terminar rigidizando
las relaciones laborales, como es el caso de Argentina.
De esta forma, se debe lograr un equilibrio regulatorio

entre flexibilidad y normas bésicas que lo acompaiien.

En concreto, en el caso de nuestra legislacién, destaca
que se trata de un acuerdo de cardcter voluntario entre
el trabajador y el empleador, acordando ademds las ho-
ras de trabajo o el horario en que se desempefiardn las la-
bores, las herramientas de comunicacién y la ubicacién
del trabajo. Por otro lado, la equiparacién de derechos
individuales entre el trabajo presencial y teletrabajo re-
sulta ser una manera eficiente de no desincentivar dicha
modalidad y que nuestra legislacién recogié positiva-

mente. Ademds, nuestra normativa en materia de segu-
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ridad va mds all4, imponiendo un deber de comunica-
cién al empleador de fijar las condiciones de seguridad y
salud en el puesto de trabajo conforme al deber general
de proteccién contenido en el articulo 184 del Cédigo

del Trabajo.

Por ultimo, se debe tener en cuenta que las medidas de
flexibilizacion laboral, como lo es el trabajo a distan-
cia o teletrabajo, no afectan de manera homogénea ala
poblacién. Al respecto, existen una serie de variables
que impactan en mayor o menor medida a determina-
dos grupos, como, por ejemplo, el tipo de ocupacién,
el nivel educativo, el género, la edad e incluso los in-
gresos laborales. Es decir, las politicas pablicas en la
materia no pueden estar destinadas a la generalidad de
la poblacién, sino que se deben observar en detalle los
criterios mencionados con el objeto de obtener resul-

tados focalizados.
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