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1. Predmbulo

Como prevencidn ante la pandemia de la COVID-19 -declarada el 11 de marzo de 2020 por
la Organizacion Mundial de la Salud- devino imperativo abandonar —masivamente y con
premura- los centros de trabajo, recurriendo -cuando ello resultd posible- al trabajo remoto
mediante el uso —en gran parte de los casos- de tecnologias de la informacion y la
comunicacion®,

Esta modalidad de prestacion de servicios y organizacion empresarial, hasta entonces
marginal y focalizada en unos pocos sectores productivos?, exhibe desde entonces caracter

* En el presente ensayo, para evitar la sobrecarga grafica, opté por utilizar el clasico masculino genérico, en el
entendido que todas las referencias, salvo que de su contexto se desprenda la intencion contraria, refieren por
igual a cualquier género, sin distinciéon alguna. Asimismo, advierto que las cursivas y corchetes en citas
textuales son mios.

** Jefe del Departamento de Derecho Social de la Universidad Catdlica Andrés Bello (Caracas). Profesor en la
Maestria en Derecho del Trabajo y Seguridad Social de la Universidad Libre (Bogotd). Profesor en el Curso
de Derecho Constitucional Laboral en la Pontificia Universidad Catdlica del Perd (Lima). Individuo de
Numero de la Academia de Ciencias Politicas y Sociales (Venezuela). carballomena@gmail.com.

*** Estoy consciente que incluir en la actualidad una cita de Woody Allen —centro de agrias polémicas- podria
resultar perturbador para algunos. Precisamente por eso lo hago.

1 Con base en la experiencia recabada, fue promulgada el 12 de mayo de 2021 la Ley 2088 por la cual se
regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones (Colombia), destinada a normar “la habilitacion de
trabajo en casa como una forma de prestacion del servicio en situaciones ocasionales, excepcionales o
especiales, que se presenten en el marco de una relacion laboral, legal y reglamentaria con el Estado o con el
sector privado, sin que conlleve variacion de las condiciones laborales establecidas o pactadas al inicio de la
relacion laboral” (art. 1).

2 “Antes de la pandemia, solo una fraccion de la fuerza laboral trabajaba ocasionalmente desde casa. Dentro
de la Unién Europea (UE), la incidencia del teletrabajo regular u ocasional (teletrabajo en el hogar y
teletrabajo mdvil combinados) variaba del 30 por ciento 0 mas en Dinamarca, los Paises Bajos y Suecia al 10
por ciento o menos en la Republica Checa, Grecia, Italia y Polonia. Segin los estudios, hasta un 20 por ciento
de la fuerza laboral de los Estados Unidos trabajaba regular u ocasionalmente desde su casa u otro lugar
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expansivo: una crisis energetica en la década del setenta del siglo pasado impulsé la
concepcion y estudio del teletrabajo®; una nueva crisis, mas severa, por letal y ruinosa,
forzé su ensayo global.

Esta experiencia, sin precedentes, augura un relevante desarrollo del teletrabajo mas alla de
la COVID-19, sobre todo si se toman en cuenta, entre otros factores, el abaratamiento de
costos que entrafia para el empleador —en medio de la severa crisis econémica que deja tras
de si la pandemia-, su idoneidad para facilitar la prestacion de servicios de trabajadores con
ciertas discapacidades o para conciliar el trabajo con responsabilidades familiares, el ahorro
—en tiempo y dinero- que supone eliminar o reducir los desplazamientos hacia —y desde-
centros de trabajo, y el vertiginoso desarrollo de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

Obviamente, la virtualidad del servicio entrafia riesgos analogos a los que ha afrontado el
trabajo domiciliario, sobre todo en lo que atafie al encubrimiento o errénea calificacion del
vinculo juridico, el déficit de medidas de seguridad y salud en el trabajo, y las
discriminaciones respecto de los trabajadores presenciales. Adicionalmente, la intensa
utilizacion de la tecnologia amplifica los poderes patronales de direccion y vigilancia,
poniendo en riesgo el descanso del trabajador y la privacidad e intimidad de este y su
nacleo familiar.

2. Nocién

“Revestido de las deslumbrantes plumas y lentejuelas de la informatica, el
viejo (jy cuan viejo!) trabajo a domicilio se recicla y hace su segunda
irrupcion en escena, ahora como estrella de primera magnitud en el
espectaculo de la postmodernidad, bajo el nombre artistico de teletrabajo’
Oscar Ermida Uriarte

El teletrabajo es —en gran medida- una especie de tecno-trabajo domiciliario. Alude -como
reflejan los ordenamientos juridicos iberoamericanos (Cuadro 1)- al servicio personal
ejecutado virtualmente, es decir, prescindiendo de la presencia fisica del trabajador,
mediante la utilizacion -primordialmente- de tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

alternativo, un 16 por ciento en el Japon y solo un 1,6 por ciento en Argentina (Eurofound y OIT, 2019)”.
Organizacion Internacional del Trabajo, El teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 y después de ella.
Guia practica, OIT, Ginebra, 2020, p. 3. Recuperado de: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms 758007.pdf.

3 Jack M. Nilles, F. Roy Carlson Jr., Paul Gray, and Gerhard Hanneman, The telecommunications-
transportation tradeoff. Options for tomorrow and today, Jala International, California, 1973.

4 Oscar Ermida Uriarte, Prélogo a Delimitacion del contrato de trabajo (César Augusto Carballo Mena,
autor), UCAB, 2000, Caracas, p. 7. *
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Esta modalidad de trabajo reviste como peculiaridad que el trabajador en lugar de
trasladarse hacia -y desde- un centro de trabajo, lo ensambla —y desensambla- a voluntad y
en torno a si. De este modo, el aislamiento individual, caracteristico del trabajo a domicilio,
torna en integracion virtual en la empresa, en cuyo ambito las interacciones se desarrollan —
potencialmente- en un plano tempo-espacial heterogéneo.

3. Encubrimiento del vinculo laboral y ambigtiedades objetivas

El teletrabajo, en tanto modalidad de servicios personales ejecutados a distancia y mediante
tecnologias de la informacion y la comunicacion, puede facilitar el encubrimiento de la
relacion de trabajo mediante la superposicion de ornamentos propios de vinculos juridicos
de naturaleza disimil, generalmente civil o mercantil®, y entrafiar rasgos ambiguos —como la
facultad del trabajador para organizar el lugar y tiempo de trabajo- que la ubiquen en un
area fronteriza o penumbrosa.

Si aln se debate —a propdsito de las plataformas tecnoldgicas- el estatus -subordinado o
autonomo- de trabajadores que visten uniforme, exhiben simbolos ajenos, carecen de
clientela, perciben por su servicio el precio que otro impone, y deambulan —incluso, frente a
jueces e inspectores del trabajo- para cumplir servicios de encomienda o mensajeria bajo
instrucciones impartidas por el titular de la empresa; como no presagiar una situacion
analoga en el caso de los —invisibles- teletrabajadores subordinados.

Los eventuales conflictos de calificacion juridica no devienen abortados —obviamente- por
el hecho de que se defina -a priori- al teletrabajo como subordinado o dependiente®. En este
escenario, apenas, se estaria excluyendo del ambito personal de aplicacion del respectivo
instrumento normativo al teletrabajo autbnomo o por cuenta propia.

Mas util resulta —a los fines indicados- reparar en los rasgos que han permitido reconocer el
caracter subordinado o dependiente del trabajo a domicilio, caracterizado por la prestacion
de servicios en el lugar de habitacion del trabajador o “en otros locales que [este] escoja,

distintos de los locales de trabajo del empleador”’; articulindose asi una “empresa

5 En este sentido, la Recomendacion sobre la relacion de trabajo, 2006 (ndm. 198) dispone que “La politica
nacional de proteccion de los trabajadores vinculados por una relacion de trabajo no deberia interferir en las
verdaderas relaciones civiles y comerciales, velando al mismo tiempo por que las personas vinculadas por
una relacién de trabajo disfruten de la proteccion a que tienen derecho” (parr. 8).

¢ Por ejemplo, arts. 3 de la Ley N° 600 (El Salvador), 2.1 de la Ley 126 (Panama), o 2 Ley 30036 que regula
el teletrabajo, de 4 de junio de 2013 (Pert): “desempefio subordinado de labores sin la presencia fisica del
trabajador, denominado «teletrabajador», en la empresa con la que mantiene vinculo laboral, a través de
medios informaticos, de telecomunicaciones y analogos, mediante los cuales se ejercen a su vez el control y la
supervision de las labores”.

7 Art. 1.a.i, Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (nim. 177) de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT).



dispersa”®. Dicha circunstancia genero, en su tiempo, no poca conflictividad en torno al
reconocimiento de la relacion de trabajo, toda vez que los servicios son ejecutados al
margen de horario y puesto de trabajo, sin direccion ni vigilancia directas, y —por lo
general- con provision de herramientas, facilidades y materias primas por parte del
trabajador.

Cuadro 1. Nocién de teletrabajo

Argentina: “Realizacion de actos, ejecucion de obras o prestacion de servicios [,
efectuadas...] total o parcialmente en el domicilio de la persona que trabaja, o en
lugares distintos al establecimiento o los establecimientos del empleador,
mediante la utilizacion de tecnologias de la informaciéon y comunicacion” (Ley
27.555, art. 2);

Bolivia: “Desempefio de actividades remuneradas, utilizando las TIC en el marco
de un contrato o relacion de trabajo, en la cual no se requiere la presencia fisica
del teletrabajador, siempre que las necesidades y la naturaleza del trabajo lo
permitan” (Decreto Supremo 4218, art. 3);

Brasil: “Prestacion de servicios preponderantemente fuera de las dependencias del
empleador, con la utilizacién de tecnologias de informacion y de comunicacion
que, por su naturaleza, no se consideran como trabajo externo” (Consolidacion de
la Leyes del Trabajo, art. 75.B);

Chile: Servicio prestado “total o parcialmente, desde [el...] domicilio [del
trabajador] u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o
faenas de la empresa”, siempre que tales servicios sean prestados o reportados a
través de “medios tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones” (Codigo
de Trabajo, art. 152.G);

Colombia: “Desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios a
terceros utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y la
comunicacion [...] para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse
la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo” (Ley 1.221, art.
2);

Ecuador: “Desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios
utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y la comunicacién para
el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del
trabajador en un sitio especifico de trabajo” (Codigo del Trabajo, art. 16);

Espafa: Actividad laboral prestada “en el domicilio de la persona trabajadora o
en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada o parte de ella, con caracter
regular’ y “mediante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas
informaticos, telematicos y de telecomunicacion” (Real Decreto-Ley 28/2020 de
trabajo a distancia, art. 2, ay b);

8 Armando Rocha et al (1982): “Estatutos especiales. Trabajo a domicilio”. Tratado de Derecho del Trabajo.
T. 6. Antonio Vazquez Vialard, director. Astrea, Buenos Aires, p. 1010.



México: “Desempefio de actividades remuneradas, en lugares distintos al
establecimiento o establecimientos del patrén, por lo que no se requiere la
presencia fisica de la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo, en el
centro de trabajo, utilizando primordialmente las tecnologias de la informacion y
comunicacién, para el contacto y mando entre la persona trabajadora bajo la
modalidad de teletrabajo y el patron” (Ley Federal del Trabajo, art. 330-A);

Paraguay: “consiste en desempefiar una actividad, elaborar un producto o prestar
un servicio a distancia, sin requerirse la presencia fisica del trabajador o
trabajadora, mediante el uso de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion
(TIC), realizado en el domicilio del trabajador o trabajadora o en un
establecimiento distinto al lugar de trabajo del empleador, bajo un sistema de
control y supervision de sus labores a través del empleo de medios tecnoldgicos
(Ley 6738, art. 6°);

Per(: “modalidad especial de prestacion de labores, de condicion regular o
habitual. Se caracteriza por el desempefio subordinado de aquellas sin presencia
fisica del trabajador en el centro de trabajo, con la que mantiene vinculo laboral.
Se realiza a través de la utilizacion de las plataformas y tecnologias digitales”
(Ley del Teletrabajo, art. 3.1);

Portugal: “prestacion laboral realizada bajo subordinacion juridica, habitualmente
fuera de la empresa y mediante el uso de tecnologias de la informacién y la
comunicacioén” (Codigo de Trabajo, art. 165); y

Uruguay: “prestacion del trabajo, total o parcial, fuera del a&mbito fisico
proporcionado por el empleador, utilizando preponderantemente las tecnologias de
la informacion y de la comunicacién, ya sea en forma interactiva o no (online -
offline)” (Ley de Promocion y Regulacion del Teletrabajo, art. 1).

No obstante, el trabajador a domicilio aparece integrado en empresa ajena, produciendo
para otro, en los términos y condiciones que este determina, sin contacto con clientela
alguna, y extrafio a las medidas o estrategias de mercado que influyen sobre el precio de los
bienes o servicios®1?; sometido —en definitiva- a una nitida subordinacion estructural*2y
objetiva®®,

® “[E]1 duefio de la negociacién es quien contribuye a provocar el alza o la baja de los precios, asunto en el
que no participa el trabajador a domicilio”. Mario de la Cueva, Derecho Mexicano del Trabajo, T. I, 42
edicién, reimpresion, Editorial Porrta, México, 1959, pp. 866 y 867.

10 «“Se trata de una prestacion con cierto grado de autonomia, pero cuyo fruto no es colocado directamente en
el mercado por quien lo realiza, a diferencia del artesano. Ademas, la actividad que se despliega reconoce un
tenue grado de direccion, més o menos indirecta, por parte del intermediario o del empresario, segun los
casos. La oferta de los bienes producidos corre por cuenta de este Gltimo.” Armando Rocha et al, ob.cit., p.
1010.

11 Sentencia dictada en RR-119400-55.2007.5.03.0001, proferida por el Tribunal Superior del Trabajo
(Brasil), 23 de abril de 2013, apud sentencia de 13 de febrero de 2017 dictada por el Juzgado 33™ del Trabajo
de Belo Horizonte (Brasil), en juicio incoado por Rodrigo Leonardo Silva v. Uber do Brasil Tecnologia Ltda.

12 Por cierto, circunstancias analogas a las que caracterizan a algunas modalidades de trabajo mediante
plataformas digitales: “La eventualidad del trabajo en plataformas digitales junto con la desagregacion de
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Estos mismos rasgos, que podrian sintetizarse en la idea de insercion en empresa ajena —ex
parr. 13.a de la Recomendacion sobre la relacién de trabajo, 2006 (num. 198) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)- resultaran, sin duda, relevantes para
calificar juridicamente —como subordinadas o autonomas- las diversas modalidades de
teletrabajo.

En este sentido, la Consolidacion de las Leyes del Trabajo (Brasil) advierte que “los medios
telematicos e informatizados de direccidn, control y supervision se equiparan, a los fines de
la subordinacién juridica, a los medios personales y directos de direccion, control y
supervision del trabajo ajeno” (art. 6, paragrafo Unico). La norma trascrita es practicamente
reproducida por el art. 18 de la Ley 6738 de 24 de mayo de 2021 (Paraguay)*®. Por su parte,
la —derogada®- Ley 30036 (Per(i) consagraba un -breve y enunciativo- listin de indicios del
caracter subordinado del teletrabajo, integrado por “la provision por el empleador de los
medios fisicos y métodos informaticos”, “la dependencia tecnologica”, y “la propiedad de
los resultados™ (art. 2, Unico aparte).

4. Evolucion del régimen juridico iberoamericano

La regulacion del teletrabajo en Iberoamérica permite trazar -sin pretension de
exhaustividad- las siguientes etapas:

4.1. En primer lugar, una suerte de paleo-normativa que apenas avizoré —entre los afios
1990 y 2008- la eventual domiciliacion del trabajo mediante instrumentos tecnoldgicos, sin
someterlo a norma especifica alguna. En este ambito se inserta el art. 301 de la Ley
Orgénica del Trabajo de 20 de diciembre de 1990 (Venezuela), por cuya virtud el ministro
con competencia en materia laboral podria regular, mediante “resoluciones especiales”, el
trabajo a domicilio que “sea consecuencia de nuevos sistemas operacionales derivados del
progreso tecnologico”. Aunque con menor nitidez, podria incluirse también en este periodo
el art. 2.d de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral de 21 de marzo de 1997
(Pert), conforme al cual “el impacto de los cambios tecnoldgicos en las relaciones

tareas grandes en piezas mas pequefias no parece tan diferente de las modalidades laborales temporales que
aun existen en la industria textil y de ropa, ya sea en talleres clandestinos o en el hogar del trabajador...”. OIT
(2019): Las plataformas digitales y el futuro del trabajo: como fomentar el trabajo decente en el mundo
digital. Ginebra, p. 7.

13 En lo que respecta al control —diferido- sobre el resultado del trabajo, sometido estrictamente a estandares
patronales.

14 Humberto Villasmil Prieto y César Augusto Carballo Mena, Recomendacién 198 OIT sobre la relacion de
trabajo, UCAB, Caracas, 2016, pp. 103-104, 150-153 y 156-158.

15 “Los medios de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) de direccion, control y supervision
se equipararan a los medios personales directos utilizados en la modalidad presencial”.

16 |_ey del Teletrabajo de 20 de mayo de 2021, disposicion complementaria derogatoria, Unica.



laborales” podria “ser materia de negociacion colectiva”, incluyendo los “mecanisSmos
alternativos de implementacion de las modalidades de contratacion laboral” que dicha ley
preve.

4.2. En la segunda etapa, desarrollada entre 2008 y 2020, se acufié normativamente la voz
teletrabajo y se le concibié —en términos generales- como aquel servicio ejecutado a
distancia mediante tecnologias de la informacién y la comunicacion.

Este periodo se inaugura en Colombia, mediante Ley 1221 “por la cual se establecen
normas para promover y regular el Teletrabajo”, de 16 de julio de 2008". En Portugal, la
reforma del Cdodigo de Trabajo de 12 de febrero de 2009 incorpor6é el régimen de
teletrabajo (arts. 165-171). En Argentina —mediante normativa sublegal- fue creada la
Coordinacion de Teletrabajo en el ambito de la Secretaria de Empleo del Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social (Resolucion MTESS 147/2012 de 10 de febrero de
2012); se fijaron condiciones basicas de seguridad e higiene en el teletrabajo (Resolucién
de la Superintendencia de Riesgos del Trabajo 1552/2012 de 8 de noviembre de 2012), y
mereci0 impulso el Programa de Promocion del Empleo en Teletrabajo (Resolucion
MTESS 595/2013 de 1° de julio de 2013). En México, la reforma de la Ley Federal del
Trabajo de 30 de noviembre de 2012 precisé que el trabajo prestado “a distancia utilizando
tecnologias de la informacion y la comunicacion” seria considerado como especie del
trabajo a domicilio (art. 311, primer aparte)*8. En el Per fue sancionada la Ley 30036 “que
regula el Teletrabajo”, de 4 de junio de 2013%. En Brasil, la Ley 13467 de 13 de julio de
2017 reformo la Consolidacion de las Leyes del Trabajo para, entre otros tépicos, regular la
modalidad de teletrabajo (Titulo 11%°, Capitulo 11-A%, arts. 75-A al 75-E). En Costa Rica fue
sancionada, mediante Decreto Legislativo 9738 de 18 de septiembre de 2019, la Ley para
Regular el Teletrabajo?. Finalmente, el 18 de febrero de 2020, en el umbral de la pandemia
de la COVID-19, se sanciond en Panama la Ley 126 que establece y regula el teletrabajo.

4.3. El reconocimiento, por parte de la Organizacion Mundial de la Salud, del caracter
pandémico de la COVID-19, el 11 de marzo de 2020, marcé el inicio de una tercera etapa
en la regulacion del teletrabajo. En ella, como logica consecuencia de las medidas de
confinamiento preventivo, se expandié notablemente la regulacion del teletrabajo, ora con
vigencia indeterminada, ora restringida a la superacion de la aquella contingencia:

17 Reglamentada mediante Decreto 884 de 30 de abril de 2012.

18 Esta perspectiva fue abandonada en la reforma legislativa de 11 de enero de 2021, en cuyo ambito el
teletrabajo merecio tratamiento auténomo (Capitulo XII Bis).

19 Reglamentada mediante Decreto Supremo 017-2015-TR de 2 de noviembre de 2015.
20 De las normas generales de tutela del trabajo.
21 Do Teletrabalho.

22 Reglamentada mediante Decreto Ejecutivo 42083-MP-MTSS-MIDEPLAN-MICITT de 20 de diciembre de
2019.



4.3.1. En el primer supuesto se ubican la Ley 600 de regulacion del teletrabajo, de
20 de marzo de 2020 (El Salvador); la Ley 21220, de 24 de marzo de 2020 que
modifica el Cddigo del Trabajo en materia de trabajo a distancia (Chile); el Decreto
Supremo 4218 de 14 de abril de 2020 y la Resolucion Ministerial 220/20 de 24 de
abril de 2020 que consagra el Reglamento de Implementacion del Teletrabajo
(Bolivia); la Ley Organica de Apoyo Humanitario para Combatir la Crisis Sanitaria
Derivada de la COVID-19 de 19 de junio de 2020 (Ecuador); la Ley 27555 del
Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo, de 13 de agosto de 2020 (Argentina); la
reforma de la Ley Federal del Trabajo, de 11 de enero de 2021(México); la Ley
2088 ““por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones”, de 12
de mayo de 2021 (Colombia)?®; la Ley del teletrabajo, de 20 de mayo de 2021
(Per(); la Ley 6738, de 24 de mayo de 2021 (Paraguay); y la Ley 19978 sobre
Promocion y Regulacion del Teletrabajo de 20 de agosto de 2021 (Uruguay); y

4.3.2. Entre los instrumentos normativos con vigencia determinada cabe destacar la
Guia para la prevencion del Coronavirus en el dmbito laboral (parrafo 5.3.1)
aprobada mediante Resolucion del Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo
N° 055/2020-TR de 6 de marzo de 2020 (Peru); el Acuerdo Ministerial N° MDT-
2020-076 de 12 de marzo de 2020 contentivo de directrices para la aplicacion del
teletrabajo emergente durante la declaratoria de emergencia sanitaria (Ecuador); y la
Resolucion MTESS N° 598/2020 de 31 de marzo de 2020, reglamentando el art. 20
de la Ley de 6524 (Paraguay) que “declara Estado de Emergencia [...] ante
pandemia [...] a causa del COVID-19 o Coronavirus”, cuyo objeto —ex art. 2°- es
“establecer las condiciones minimas que deben regir las relaciones laborales del
sector privado que se desarrollen con carécter excepcional y temporal, mediante la
modalidad de teletrabajo”.

En Venezuela, contrastando con la inmensa mayoria de paises iberoamericanos, las
contingencias derivadas de la pandemia de la COVID-19, entre ellas la
domiciliacion forzosa del trabajo como medida de prevencion, han sido objeto de
una regulacion infima: mediante Decreto 4160 de Estado de Alarma de 13 de marzo
de 2020%* se atribuy6 al Presidente de la Republica la facultad, entre otras, de
“ordenar la suspension de actividades en determinadas zonas o areas geograficas”,
lo cual habria de implicar necesariamente “la suspension de las actividades laborales
cuyo desempefio no sea posible bajo alguna modalidad a distancia que permita al
trabajador desempefar su labor desde su lugar de habitacion” (art. 8). En

23 Aungue no se trate de una ley sobre teletrabajo, incluye normas —no previstas en la Ley 1221 “por la cual se
establecen normas para promover y regular el Teletrabajo”, de 16 de julio de 2008- que habran de regular
dicha modalidad de prestacion de servicios: derecho a la desconexidn digital (art. 4.b), deber patronal de
capacitacion digital (arts. 9 y 12), y criterios para fijar la cuantia del auxilio de conectividad (art. 10).

24 Prorrogado mediante Decretos Nos. 4.186 de 12 de abril de 2020 (Gaceta Oficial N° 6.528 Ext. de la misma
fecha) y 4.198 de 12 de mayo del mismo afio (Gaceta Oficial N° 6.535 Ext. de la misma fecha).
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consecuencia, el teletrabajo aluvional y forzoso que derivo de la subita suspension
de actividades productivas como consecuencia de la COVID-19 y el —consecuente-
confinamiento general de la poblacion, devino sujeto al régimen del trabajo a
domicilio, ex art. 216, unico aparte del Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley
Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, de 30 de abril de 20122°.

El vigente régimen juridico iberoamericano en materia de teletrabajo dependiente exhibe,
por lo menos, tres rasgos comunes que seran objeto de andlisis en los proximos parrafos:
voluntariedad, formalidad y reversibilidad; igualdad de condiciones respecto del trabajo
presencial; y caracter fundamental de los deberes patronales de provision, prevision,
capacitacion, e instruccion.

5. Voluntariedad, formalidades, y reversibilidad

El teletrabajo —en la Orbita que se analiza- debe ser objeto de pacto -originario o
sobrevenido- por escrito?®, comdnmente notificado o registrado ante 6rganos de la
administracion del trabajo?’, y susceptible de reversion por mutuo acuerdo -cuando fuese la
modalidad originaria del vinculo laboral?®- o, en ciertos supuestos, por voluntad unilateral
de alguno de los sujetos de la relacion de trabajo?®.

25 «“[C]Juando el trabajo a domicilio sea consecuencia de nuevos sistemas operaciones derivados del progreso
tecnoldgico, [el ministerio con competencia en matera de trabajo podra] dictar uno o varios reglamentos
especiales aplicables a las relaciones laborales correspondientes”. La norma transcrita reprodujo —en gran
medida- el contenido del art. 301 de la Ley Orgénica del Trabajo de 20 de diciembre de 1990.

% Arts. 7 Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020 (Argentina),
6.10 Ley 1221 (Colombia); 4 Decreto Supremo 4.218 y 8 Resolucién Ministerial 220/20 (Bolivia); 75-C
Consolidacién de la Leyes del Trabajo (Brasil); 152.K Codigo del Trabajo (Chile); 7 Ley 9.738 y 4 Decreto
Ejecutivo 42083 (Costa Rica); 5-7 Ley 600 (El Salvador); 6.1 Real Decreto-ley 28/2020 (Espafia); 330-B y
330-G Ley Federal del Trabajo (México); 4 y 5 Ley 126 (Panamd); 8.b Ley 6738 (Paraguay); 6.3 Ley del
Teletrabajo (Per(); 166.5 Cédigo de Trabajo (Portugal); 3.A y 5 Ley de Promocion y Regulacion del
Teletrabajo (Uruguay).

27 Arts. 18 Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020
(Argentina), 7 Ley 1221 (Colombia); 152.0 Cédigo del Trabajo (Chile); 8.V Resoluciéon Ministerial 220/20
(Bolivia); 317 y 319 Ley Federal del Trabajo (México); 5 Ley 126 (Panama); 5 Acuerdo Ministerial MDT-
2020-076 y disposicion reformatoria primera Ley Organica de Apoyo Humanitario (Ecuador).

28 |a Ley 600, art. 10 (El Salvador) prevé un lapso de prueba de treinta (30) dias, dentro del cual el trabajador
podria exigir la reversion del teletrabajo a modalidad presencial. En sentido anélogo, la Ley de Promocién y
Regulacion del Teletrabajo, art. 7 (Uruguay) prevé que “si la modalidad de teletrabajo se acuerda luego de
iniciado un vinculo presencial, tanto el teletrabajador como el empleador tendran derecho a retornar a la
modalidad presencial dentro de los noventa dias de iniciado el teletrabajo, previo aviso a la otra parte con una
anticipacion no inferior a siete dias”.

29 (i) Voluntad patronal: arts. 75-C, 2° aparte Consolidacion de la Leyes del Trabajo (Brasil); 6.e Ley 9.738 y
7 Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); 18 Ley 600, en el sector publico (El Salvador); 3 Ley 126 (Panama);
4 Ley 30036 y 4.3 Decreto Supremo 017-2015-TR (Peru). (ii) Voluntad del trabajador, en caso de teletrabajo
sobrevenido: arts. 8 Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020
(Argentina), 6.10 Ley 1221 y 3, paragrafo unico Decreto 884 (Colombia). (iii) Voluntad del trabajador o del
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En el &mbito de la relacion de trabajo, la voluntad del trabajador siempre genera razonables
suspicacias por el arquetipico desequilibrio en el poder de negociacidn que caracteriza a los
sujetos de dicho vinculo juridico. Precisamente por ello, se justifica que el acuerdo —
originario o sobrevenido- de prestar servicios personales bajo modalidad de teletrabajo
deba revestirse de la formalidad de escrituracion y -como resulta comun- notificarse ante la
administracion de trabajo con el objeto de que esta pueda verificar que no se encuentra
viciada la voluntad del teletrabajador y, en todo caso, sea observado rigurosamente el
régimen juridico que corresponda.

Con analoga finalidad tuitiva, algunos instrumentos normativos prevén medidas de
promocion sindical, entre las cuales destacan el deber de propiciar —mediante suministro de
informacion®, facilidades tecnoldgicas®?, libre acceso a centros de trabajo, y/o subsidio de
ciertas actividades®- la interaccion entre teletrabajadores y organizaciones sindicales, y/o la
atribucion a dichas organizaciones de funciones reglamentarias®® o de gestion del
teletrabajo*.

patrono, en caso de teletrabajo sobrevenido: arts. 152.1. Codigo del Trabajo (Chile) y 8.c Ley Ley 6738
(Paraguay).

%0 La Ley 27555 (Argentina) prevé el deber de la administracion del trabajo de informar a la “organizacion
sindical pertinente” acerca de los empleadores que adopten la modalidad de teletrabajo, el “software o
plataforma a utilizar”, y la “ndémina” de teletrabajadores (art. 18).

3L El art. 171 del Cddigo de Trabajo (Portugal) prevé que las tecnologias de la informacion y la comunicacion
afectas a la prestacion del servicio puedan ser utilizadas para asegurar la participacion del teletrabajador en
reuniones promovidas en el lugar de trabajo por estructuras de representacion colectiva de los trabajadores
(ndm. 2), y que —a su vez- dichas instancias puedan comunicarse con sus representados para, entre otros fines,
divulgar informaciones que estimen pertinente (nim. 3). En sentido analogo, el art. 330-C de la Ley Federal
del Trabajo (México) dispone que deberan facilitarse “los mecanismos de comunicacion y difusion a distancia
con los que cuente el centro de trabajo, incluyendo el correo electrénico u otros, con el fin de garantizar que
las personas trabajadoras bajo la modalidad de teletrabajo tengan conocimiento de los procedimientos de
libertad sindical y negociacion colectiva”.

32 E| Cadigo del Trabajo (Chile) impone al empleador informar por escrito a los teletrabajadores acerca de las
organizaciones sindicales que actlien o se constituyan en el ambito de su empresa (art. 152.N), y garantizarles
el libre ingreso “a las instalaciones de la empresa” y la participacion en actividades colectivas, soportando —en
este Ultimo supuesto- “los [consecuentes] gastos de traslado” (art. 152.N). La Ley 6738 (Paraguay) impone al
empleador garantizar la “participacion [del teletrabajador] en las reuniones que se realicen” y “promover
[...su] integracion social con el resto de sus compafieros/ras” (sin precisar si tales actividades abarcan
aquellas dirigidas a alcanzar fines sindicales).

33 La Ley 27555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020 (Argentina) somete
la reglamentacion especifica de dicho régimen a la negociacién colectiva (arts. 1, 2, 3, 6, 9, 10 y 17), e
impone la vinculacion del teletrabajador a algin centro de trabajo a los fines de asegurar su derecho a
“integrar los 6rganos de la asociacion sindical” (art. 13).

3 El art. 16 de la Ley 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020
(Argentina) impone la participacion sindical en la implementacion de “sistemas de control destinados a la
proteccion de los bienes e informaciones de propiedad del empleador”, “a fin de salvaguardar la intimidad”
del teletrabajador y la “privacidad de su domicilio”.
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Por ultimo, resulta pertinente enfatizar que la imperativa escrituracion del contrato de
teletrabajo pretende solo facilitar la prueba del vinculo laboral y el control de cumplimiento
de deberes patronales. En ningun caso, bajo la égida del principio de primacia de la realidad
sobre las formas o apariencias®®, el incumplimiento del contrato escrito enerva la existencia
de la relacion de trabajo®.

6. Igualdad de condiciones respecto del trabajo presencial

La ejecucion del servicio al margen de centros de trabajo propicia el riesgo de
discriminaciones, analogas a las que afrontan los trabajadores a domicilio: “la politica
nacional en materia de trabajo a domicilio debera promover la igualdad de trato entre los
trabajadores a domicilio y los otros trabajadores asalariados, teniendo en cuenta las
caracteristicas particulares del trabajo a domicilio y, cuando proceda, las condiciones
aplicables a un tipo de trabajo idéntico o similar efectuado en una empresa”®’.

Dichas discriminaciones resultan particularmente frecuentes y/o relevantes en ambitos tales
como seguridad y salud en el trabajo®®, remuneracion, formacion, edad minima, proteccion
de la maternidad, y libertad sindical®®.

Atendiendo a lo antes expresado, la normativa iberoamericana sobre teletrabajo (Cuadro 2)
suele incluir la mencidn al principio de igualdad —respecto de los trabajadores presenciales
bajo el poder de mando del mismo empleador, si fuese el caso- y la interdicciéon de
eventuales discriminaciones, esto es, la proscripcién de aquellas distinciones arbitrarias,

% Consagrado, por ejemplo, en las Constituciones republicanas de Bolivia (Art. 48.11.- “primacia de la
relacion laboral”), Colombia (Art. 53.- “...primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los
sujetos de las relaciones laborales”) y Venezuela (Art. 89.1.- “...En las relaciones laborales prevalece la
realidad sobre las formas o apariencias”). Asimismo, la Recomendacion sobre la relacion de trabajo, 2006
(num. 198) prevé que “la existencia de una relacion de trabajo deberia determinarse principalmente de
acuerdo con los hechos relativos a la ejecucion del trabajo y la remuneracién del trabajador, sin perjuicio de la
manera en que se caracterice la relacién en cualquier arreglo contrario, ya sea de caracter contractual o de otra
naturaleza, convenido por las partes” (parr. 9).

36 Asi, por ejemplo, el art. 166.7 del Codigo de Trabajo (Portugal) advierte que la forma escrita —del contrato
de teletrabajo- se exige solo a efectos de probar la estipulacion de dicho régimen.

37 Art. 4.1 del Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (nim. 177).

38 «L_a legislacion nacional en materia de seguridad y salud en el trabajo debera aplicarse al trabajo a domicilio
teniendo en cuenta las caracteristicas propias de éste y debera determinar las condiciones en que, por razones
de seguridad y salud, ciertos tipos de trabajo y la utilizacidn de determinadas sustancias podran prohibirse en
el trabajo a domicilio.” Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (nim. 177), art. 7.

3 Ver arts. 152.N y 152.K Cadigo del Trabajo de Chile, reformado mediante Ley de 21.220 de 24 de marzo
de 2020,y 1, 12, 13, 15y 18 Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto
de 2020 (Argentina). Aunque sin revestir caracter promocional, cabe también referir a los arts. 6.6.a Ley 1221
(Colombia) y 6.e Decreto Supremo 017/2015-TR (Peru).
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cualquiera fuese su fuente, que tuviesen por objeto o efecto la supresion o menoscabo del
reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad de los derechos reconocidos a
los trabajadores presenciales (igualdad como equiparacion).

La efectividad del principio de igualdad entre trabajadores presenciales y teletrabajadores
dependerd en gran medida, como antes se indicd, del cabal ejercicio de las funciones
policivas del Estado a través —fundamentalmente- de la inspeccion del trabajo® y el pleno
ejercicio de la libertad sindical.

Cuadro 2. Igualdad entre teletrabajadores y trabajadores presenciales

Argentina: Los teletrabajadores “gozaran de los mismos derechos y obligaciones
gue las personas que trabajan bajo la modalidad presencial y su remuneracién no
podréa ser inferior a la que percibian o percibirian bajo la modalidad presencial.”
(Ley 27.555, art. 3);

Colombia: “El empleador debe promover la igualdad de trato en cuanto a
remuneracion, capacitacion, formacién, acceso a mejores oportunidades laborales
y deméas derechos fundamentales laborales, entre teletrabajadores y demaés
trabajadores de la empresa privada o entidad publica.” (Decreto 884, art. 4);

Costa Rica: “la persona teletrabajadora [...] mantiene los mismos beneficios y
obligaciones de aquellos que desarrollen funciones equiparables con las de la
persona teletrabajadora en las instalaciones fisicas de la persona empleadora, de
conformidad con la normativa aplicable a cada relacion establecida entre ellos.”
(Ley 9.738, art. 6);

El Salvador: “Las personas empleadas bajo la modalidad del teletrabajo tienen
los mismos derechos individuales y colectivos que los trabajadores presenciales,
en cuanto a seguridad social, previsional, prestaciones de ley, seguridad e higiene
ocupacional y libertad sindical.” (Ley 600, art. 11);

Espafia: “Las personas que desarrollan trabajo a distancia tendran los mismos
derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios en el centro de trabajo de la
empresa, salvo aquellos que sean inherentes a la realizacion de la prestacion
laboral en el mismo de manera presencial, y no podréan sufrir perjuicio en ninguna
de sus condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad en el empleo,
tiempo de trabajo, formacién y promocion profesional.” (Real Decreto-Ley
28/2020 de trabajo a distancia, art. 4.1);

Meéxico: “El patron debe promover el equilibrio de la relacién laboral de las
personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo, a fin de que gocen de un
trabajo digno o decente y de igualdad de trato en cuanto a remuneracion,
capacitacion, formacion, seguridad social, acceso a mejores oportunidades
laborales y demas condiciones [reconocidas...] a los trabajadores presenciales que
prestan sus servicios en la sede de la empresa.” (Ley Federal del Trabajo, art.
330-H);

40 En el sentido que se le atribuye el art. 9.1 del Convenio sobre el trabajo a domicilio, 1997 (ntim. 177).
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Paraguay: “Los trabajadores que se desempefien bajo modalidad de teletrabajo,
tendran los mismos derechos y obligaciones que un trabajador que cumpla sus
funciones en los establecimientos del empleador, sea publico o privado.” (Ley
6738, art. 8.a);

Pert: “El teletrabajador tiene los mismos derechos y obligaciones que los
establecidos para los trabajadores que laboran bajo la modalidad convencional, de
acuerdo al tipo de régimen laboral al que pertenezca cada teletrabajador, salvo lo
referido a la asistencia al centro de labores.” (Ley del Teletrabajo, art. 6.1); y

Uruguay: “Los teletrabajadores gozaran de los mismos derechos y acceso a las
mismas condiciones de trabajo que los trabajadores presenciales, salvo las que
sean inherentes a la prestacion del trabajo en forma presencial. En particular, se
respetara su derecho al descanso, a la intimidad, a la seguridad e higiene laboral y
a la libertad sindical” (Ley de Promocién y Regulacion del Teletrabajo, art. 3.D).

7. Deberes patronales de provision, prevision, capacitacion e instruccion

En los ordenamientos juridicos iberoamericanos, los deberes fundamentales del empleador,
en lo que atafie a la modalidad de teletrabajo, resultan susceptibles de agruparse, segun su
objeto, asi:

7.1. Provision de equipos y facilidades necesarios para la prestacion del servicio*, tales
como dispositivos de computacion, servicios de internet y electricidad, y mobiliario;
admitiéndose -en ciertos regimenes- su regulacién por acuerdo entre los sujetos del vinculo
laboral*? o0 —con mayor adecuacion al arquetipico poder asimétrico que caracteriza al
vinculo laboral- mediante negociacion colectiva®.

7.2. Prevision de la integridad —fisica, psiquica y moral- del teletrabajador** ante la
intensificacion de los poderes patronales de direccion, vigilancia y disciplina como
consecuencia de la perenne utilizacion de tecnologias de la informacion y la comunicacion.

41 Por ejemplo, arts. 9 y 10 Ley 27555 (Argentina), 7.11 y 9.c Resolucion Ministerial 220/20 (Bolivia); 6.7 Ley
1221 y 10 Ley 2088 (Colombia); 152.L Codigo del Trabajo (Chile); 11 y 12 Decreto-ley 28/2020 (Espafia);
324.11 Ley Federal del Trabajo (México); 16.4 y 10 Ley 126 (Panama); 14.c Ley 6738 (Paraguay); y 7 Ley del
Teletrabajo (Per).

4 Arts. 8 Decreto Supremo 4.218, 8.IV.c y 8.IV.l Resolucion Ministerial 220/20 (Bolivia); 75-D
Consolidacién de la Leyes del Trabajo (Brasil); 8.a Ley 9738 (Costa Rica); 8.b, 8 in fine (sector privado) y 14
(sector publico) Ley 600 (EI Salvador); 10 Ley 126, en relacion con la subvencién de gastos (Panamd); 7 Ley
del Teletrabajo (Peru); 168.1 Codigo del Trabajo (Portugal); y 12 Ley de Promocién y Regulacién del
Teletrabajo (Uruguay).

4 Arts. 9y 10 Ley N° 27.555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020
(Argentina).

4 Arts. 3 Resolucion 1552 y 14 Ley 27555 (Argentina); 6.9 Ley 1221 y 8 Decreto 884 (Colombia); 9.9
Resolucion Ministerial 220/20 (Bolivia); 75-E Consolidacion de la Leyes del Trabajo (Brasil); 152.M y 152.N
Cadigo del Trabajo (Chile); 8.c Ley 9738 (Costa Rica); 15 y 16 Decreto-ley 28/2020 (Espafa); 14 Ley 126
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En esta esfera se inserta, entre otros muchos aspectos, el derecho del teletrabajador a la
limitacion de su jornada de trabajo y al disfrute de los descansos intrajornada, interjornada
y vacacional, en términos analogos a los que rigen el trabajo presencial*. Obviamente el
control sobre el tiempo de trabajo resultara mas simple en el supuesto de servicios
ejecutados en linea* o sometidos a cualquier otro mecanismo de medicion del tiempo
efectivo de trabajo. En caso contrario, deberd ponderarse si el trabajo contratado resultaba
proporcional a aquel ejecutado —de ordinario- dentro de los limites maximos de la jornada
de trabajo previstos legal o convencionalmente.

Las legislaciones mas recientes*’ prevén el derecho a la desconexion digital*®, concebido -
en términos generales- como facultad del teletrabajador de abstenerse de atender cualquier
orden o0 requerimiento patronal durante el tiempo de descanso, pudiendo incluso
desconectarse de las plataformas digitales o dispositivos electronicos a través de los cuales
presta —de ordinario- sus servicios, sin temor de sufrir por ello represalia alguna (Cuadro 3).

Debe entenderse que este derecho -analogo al derecho del trabajador presencial a
abandonar, durante el tiempo descanso, tanto el puesto como el centro de trabajo- entrafia
también —como lo advierte el art. 18.1 del Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre,
de trabajo a distancia (Espafa)- el deber patronal de limitar “el uso de los medios
tecnoldgicos de comunicacién empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso”.
En otras palabras, el derecho a la desconexion digital impone al empleador, mas que solo
tolerar la inaccion del teletrabajador frente a las drdenes o requerimientos recibidos fuera
del horario de trabajo, adoptar medidas iddneas para prevenir que tales ordenes o

(Panamd); 15y 16 Ley 6738 (Paraguay); 12 Ley del Teletrabajo (Per(); 169.1 Cédigo del Trabajo (Portugal);
y 11 Ley de Promocién y Regulacién del Teletrabajo (Uruguay).

4 Por ejemplo, arts. 4 Ley 27555 (Argentina); 7 Decreto Supremo 4.218 y 8.1V.b Resolucién Ministerial
220/20 (Bolivia); 152.J Codigo del Trabajo (Chile); 6.1, 6.5 y 6, paragrafo Unico Ley 1221, 3.2 y 10 Decreto
884 (Colombia); 6.b y 6.c Ley 9738 y 5.f Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); 4.4 Ley 126 (Panamad); 9
Ley 6738 (Paraguay); 9 Ley del Teletrabajo (Per(); y 8 Ley de Promocion y Regulacién del Teletrabajo
(Uruguay).

46 El art. 4.IL.a Ley 600 (El Salvador) refiere al “teletrabajo conectado” como aquel en que “el trabajador se
encuentra permanentemente conectado y sujeto a cualquier forma de control de parte del empleador”. En
sentido analogo, el art. 7.3.a Ley 6738 (Paraguay) precisa que el teletrabajo sera “online (en linea) cuando el
trabajador debe permanecer conectado a una plataforma o medio de telecomunicacion durante toda la jornada
pactada”. Por su parte, los arts. 1 y 4 de la Ley de Promocion y Regulacion del Teletrabajo (Uruguay)
advierten que el teletrabajo se ejecuta preponderantemente mediante tecnologias de la informacién y de la
comunicacion, “ya sea en forma interactiva o no (online - offline)”.

47 Adoptadas a partir del afio 2020.

48 Arts. 5 Ley 27555 (Argentina), 152.K.6 Cédigo del Trabajo (Chile); 4.b Ley 2088 (Colombia); disposicion
reformatoria primera Ley Organica de Apoyo Humanitario (Ecuador); 18 Decreto-ley 28/2020 (Espafia); 8.d
Ley 6738 (Paraguay); 10 Ley del Teletrabajo (Per(); 8 y 14 Ley de Promocion y Regulacion del Teletrabajo
(Uruguay).
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requerimientos, incluso meras comunicaciones, sean dirigidas al teletrabajador durante su
tiempo de descanso.

Desde esta perspectiva la desconexion digital podria alcanzar un caracter organizativo
conforme al cual el teletrabajador, en tanto prestador de servicios en su lugar de habitacion
u otros espacios ajenos a los centros de trabajo patronales, ostenta el derecho a organizar
con amplia flexibilidad la jornada de trabajo del modo que estime conveniente, siempre que
ello no afecte peyorativamente la fisiologia empresarial. En el sentido indicado, aunque
sometido a restricciones vinculadas con la atencion de deberes familiares, se inserta el art. 6
de la Ley 27555 del Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo de 13 de agosto de 2020
(Argentina), por cuya virtud aquellos teletrabajadores “que acrediten tener a su cargo, de
manera Unica o compartida, el cuidado de personas menores de trece (13) afios, personas
con discapacidad o adultas mayores que requieran asistencia especifica, tendran derecho a
horarios compatibles con las tareas de cuidado a su cargo y/o a interrumpir la jornada”.
Una interpretacion analoga podria atribuirse a la norma contemplada en el art. 8 de la Ley
de Promocion y Regulacion del Teletrabajo (Uruguay), por cuya virtud el “teletrabajador
podra distribuir libremente su jornada en los horarios que mejor se adapten a sus
necesidades”, sin que para ello resulte relevante que el servicio sea ejecutado en forma
interactiva o no*.

Por ultimo, conviene destacar que el teletrabajador es titular del derecho humano -y
comUnmente también fundamental, en tanto inserto en los respectivos bloques de
constitucionalidad®- a la privacidad y la intimidad. En consecuencia, el empleador debe
abstenerse de ingresar —sin las debidas autorizaciones- al lugar donde el teletrabajador
preste servicios, independientemente de que constituya -0 no- su lugar de habitacion®:.
Asimismo, deberd observar el régimen de proteccion de datos personales y, por tanto,
inhibirse de recabar, almacenar, procesar o trasmitir aquellos considerados de tramite
proscrito® o que no resulten estrictamente necesarios para la ejecucion del vinculo

49 Distincion prevista en los arts. 1 y 4 de la Ley de Promocion y Regulacion del Teletrabajo (Uruguay).

%0 Derecho humano y/o fundamental, inespecificamente laborales, en la categorizacion que hizo célebre
Manuel Carlos Palomeque (Los derechos laborales en la Constitucién, Centro de Estudios Constitucionales,
Madrid, 1991, p. 32).

5 Por ejemplo, art. 152.M Codigo del Trabajo (Chile).

52 por ejemplo, el Reglamento de la Unién Europea 2016/679 del Parlamento Europeo y el Consejo de 27 de
abril de 2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE, dispone en su
art. 9.1 que “quedan prohibidos el tratamiento de datos personales que revelen el origen étnico o racial, las
opiniones politicas, las convicciones religiosas o filosoficas, o la afiliacion sindical, y el tratamiento de datos
genéticos, datos biométricos dirigidos a identificar de manera univoca a una persona fisica, datos relativos a la
salud o datos relativos a la vida sexual o las orientacion sexuales de una persona fisica”.
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laboral®®, resguardarlos con celo y notificar de inmediato al teletrabajador cualquier
filtracion que pudiese lesionar su privacidad o intimidad®, asegurar al teletrabajador los
derechos de informacion, rectificacion, supresion y blogueo de sus datos personales objeto
de tramite patronal®, e instruir a este —conforme al principio de buena fe- acerca de los
controles directos —sobre las actividades desempefiadas- o indirectos —sobre las trazas de
dichas actividades en los instrumentos y medios que la empresa ensambla- implementados
en ejercicio del poder de vigilancia®®’.

Cuadro 3. Derecho a la desconexion digital

Argentina: el teletrabajador “tendra derecho a no ser contactada y a desconectarse de
los dispositivos digitales y/o tecnologias de la informacién y comunicacion, fuera de su
jornada laboral y durante los periodos de licencias. No podra ser sancionada por hacer
uso de este derecho” (Ley 27555, art. 5);

Chile: derecho del teletrabajador a una desconexién de, por lo menos, doce horas
continuas en un periodo de veinticuatro horas. “[E]n ningtn caso el empleador podra
establecer comunicaciones ni formular 6rdenes u otros requerimientos en dias de
descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores” (Codigo del Trabajo, art.
152.J);

Colombia: “Es la garantia y el derecho que tiene todo trabajador y servidor publico a
disfrutar de su tiempo de descanso, permisos, vacaciones, feriados, licencias con el fin
de conciliar su vida personal, familiar y laboral. Por su parte el empleador se abstendra
de formular 6rdenes u otros requerimientos al trabajador por fuera de la jornada
laboral” (Ley 2088, art. 4.b);

Ecuador: deber patronal de respetar el derecho del teletrabajador a desconectarse “al
menos doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas”, con el objeto de
garantizar “el tiempo en el cual este no estara obligado a responder [...]

comunicaciones, ordenes u otros requerimientos [patronales]”. “[E]n ningin caso el
empleador podréa establecer comunicaciones ni formular 6rdenes u otros requerimientos

53 Organizacion Internacional del Trabajo, Proteccion de los datos personales de los trabajadores, Repertorio
de recomendaciones practicas de la OIT, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1997, p. 2, parrs. 5.1y
5.2.

5 Ibidem, p. 4, parr. 7.1.

55 Catalogo de derechos cominmente denominado ARCO: acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion de
datos personales.

% Por ejemplo, el art. 16 de la Ley 27555 (Argentina) impone la participacion de las organizaciones sindicales
en la implementacion de “sistemas de control destinados a la proteccion de los bienes e informaciones de

propiedad del empleador”, “a fin de salvaguardar la intimidad” del teletrabajador y la “privacidad de su
domicilio”.

5" En este sentido, ver sentencia 2017/61 del Tribunal Europeo de Derechos Humanos, Gran Sala, de 5 de
septiembre de 2017, caso Barbulescu vs. Rumania, parr. 77, p. 40: “...no esta tan claro que se le informara [al
trabajador] de que sus comunicaciones estaban siendo supervisadas antes de que se pusiera en marcha [-por
parte del empleador-] la actividad de vigilancia”.
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en dias de descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores” (Ley Orgéanica de
Apoyo Humanitario, Disposiciones Reformatorias Primera y Tercera);

Espafia: “El deber empresarial de garantizar la desconexion conlleva una limitacion
del uso de los medios tecnoldgicos de comunicacion empresarial y de trabajo durante
los periodos de descanso, asi como el respeto a la duracién maxima de la jornada y a
cualesquiera limites y precauciones en materia de jornada que dispongan la normativa
legal o convencional aplicables” (Real Decreto-Ley 28/2020 de trabajo a distancia, art.
18.1);

Paraguay: “El empleador respetara el derecho del teletrabajador a la desconexion; que
serd al menos de doce horas continuas, tiempo durante el cual el mismo no esta
obligado a responder comunicaciones, 6rdenes u otros requerimientos” (Ley 6738, art.
8.d);

Peru: “El empleador respeta el derecho a desconexion digital de la jornada laboral del
teletrabajador, garantizando que en ese periodo no esta obligado a responder sus
comunicaciones, Ordenes u otros requerimientos, salvo causa de fuerza mayor o
circunstancias excepcionales” (Ley del Teletrabajo, art. 10.2); y

Uruguay: “...derecho de todo trabajador a la desconexion de los dispositivos digitales
y del uso de las tecnologias, y el derecho a no ser contactado por su empleador, lo cual
implica que el teletrabajador no estard obligado -entre otros-, a responder
comunicaciones, érdenes u otros requerimientos del empleador, a fin de garantizar su
tiempo de descanso...” (Ley de Promocidn y Regulacion del Teletrabajo, art. 14).

7.3. Capacitacion permanente del teletrabajador en el uso de las tecnologias aplicadas a la
gjecucion de sus servicios®®, propiciandose de este modo la estabilidad en el empleo; y

7.4. Instrucciones al teletrabajador en materia, muy especialmente, de las tareas que debe

ejecutar, los medios de interlocucion con el empleador y sus representantes, y los controles

que seran aplicados —en ejercicio del poder de vigilancia patronal- sobre la prestacion del
- - 59

servicio®.

8. Epilogo
La pandemia de la COVID-19 forz6 el ensayo global del teletrabajo, poniendo al

descubierto vividamente las ventajas y desdichas que le acompafian. Dicha pandemia dejara
tras de si economias maltrechas, sociedades atemorizadas, y nuevas destrezas en el uso de

58 Por ejemplo, arts. 11 Ley 27555 (Argentina); 8 Decreto Supremo 4.218, 7.11 y 9.e Resolucién Ministerial
220/20 (Bolivia); 6.6.f Ley 2088 (Colombia); 8.b Ley 9738 (Costa Rica); 8.e Ley 600 (El Salvador); 9 Real
Decreto-ley 28/2020 (Espafia); 12 Ley 126 (Panamd); y 14.d Ley 6738 (Paraguay).

%9 Por ejemplo, arts. 3.1 y 5 Decreto 884 (Colombia); 8.11 y 8.1V.a Resolucién Ministerial 220/20 (Bolivia);
152.K.4 Codigo del Trabajo (Chile); 2.a, 3.b, 5.b, 5.h y 5.d Decreto Ejecutivo 42083 (Costa Rica); 4.b
Acuerdo Ministerial MDT-2020-076; 7.b, 7.d y 8.d Ley 600 (EI Salvador); 320.111 Ley Federal del Trabajo
(México); 16.3 Ley 126 (Panama); y 20 Ley 6738 (Paraguay).

17



las tecnologias de la informacion y la comunicacion; condiciones ideales para continuar,
donde ello sea posible, teletrabajando.

Como resultaba ldgico, la domiciliacion forzosa del trabajo como medida de prevencion
ante el contagio de la COVID-19 acelero la regulacion del teletrabajo. En Iberoamérica, sus
contenidos esenciales comprenden el caracter voluntario -y, por ende reversible- de dicha
modalidad, las formalidades que deben observarse para facilitar la prueba de la existencia
del vinculo juridico y facilitar el ejercicio de la funcion inspectiva y la accién sindical, el
principio de igualdad de condiciones respecto del los trabajadores presenciales, y la
especial prevision de los deberes patronales de provision, prevision, capacitacion e
instruccion.

El reto fundamental que se afronta es quiza garantizar la efectiva observancia del régimen
descrito, mediante normas y politicas de fuente heterénoma y/o derivadas de la autonomia
de la voluntad colectiva, sobre todo en lo concerniente al horario de trabajo y el derecho a
la desconexion digital, y la limitacion de los poderes patronales de direccion y vigilancia,
notablemente intensificados por el perenne uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

Caracas, 1° de octubre de 2021
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