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RESUMEN EJECUTIVO

La actual regulacion del teletrabajo ha sefialado expresamente que dicha modalidad de trabajo
debe desarrollarse en el marco del trabajo decente y la conciliacién de la vida laboral y familiar.
Sin embargo, tal regulacion tiene limitaciones importantes porque la determinacion de si el
trabajador realizara teletrabajo (en general) depende exclusivamente de la discrecionalidad del

empleador.

Tanto el trabajo decente como la conciliacion de la vida laboral y familiar son conceptos
relevantes para desarrollar el teletrabajo adecuadamente, el primero debe considerar
condiciones dignas del trabajo integrando sus necesidades laborales y personales y, el segundo,
establece que deben tomarse en cuenta las necesidades de los trabajadores con
responsabilidades familiares. No obstante, el actual marco normativo del teletrabajo no determiné
obligaciones especificas para los empleadores en tales aspectos, lo que genera complicaciones
para aquellos trabajadores que busquen lograr la conciliaciéon de su vida laboral con la familiar a

través del teletrabajo.

Tomando en cuenta las experiencias comparadas (Espafa y Chile), donde ya hay
significativos avances normativos, evaluando el caso peruano por el conflicto entre la libertad de
empresa (poder de direccion) y la busqueda de la conciliacion de la vida laboral y familiar a través
del teletrabajo vy, finalmente, efectuando una ponderacion y test de proporcionalidad, se puede
concluir que la limitacion al poder de direccion del empleador -en la determinacion del teletrabajo-
es idonea, necesaria y proporcional para lograr que el teletrabajo sea una modalidad real que

permita la referida conciliacion.

De este modo, se propone modificar la Ley num. 31572 (Ley de Teletrabajo), su Reglamento
(Decreto Supremo num. 002-2023-TR) y también el Reglamento de la Ley General de Inspeccion
del Trabajo (Decreto Supremo num. 019-2006-TR), para establecer medidas concretas que
permitan a los trabajadores optar por teletrabajo cuando busquen conciliar su vida laboral y
familiar (principalmente aquellos con responsabilidades familiares). De esta forma, tales
modificaciones permitiran que la actual regulacién sobre teletrabajo cumpla con su principal
objetivo, desarrollarse en el marco del trabajo decente y la conciliacion de la vida laboral y

familiar.
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INTRODUCCION

El teletrabajo, en términos generales, es una forma de organizacién laboral que permite a los
trabajadores ejecutar sus tareas fuera de un entorno clasico de oficina (o un centro de trabajo) y
trasladar la realizacion de sus funciones a su propio hogar o cualquier lugar que elijan, siempre
que cuenten con las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC), que juegan un rol
fundamental y permiten que los trabajadores mantengan una conexion constante con sus

empleadores, comparieros de trabajo.

Asi, una de las grandes ventajas que ofrece el teletrabajo es la flexibilidad, caracteristica que
permite a los trabajadores gestionar su tiempo y lugar de trabajo de una manera que se ajuste
mejor a sus circunstancias. Al no tener que trasladarse fisicamente a un centro de trabajo, las
personas pueden equilibrar de una mejor manera sus responsabilidades laborales con sus
asuntos personales y familiares, reduciendo o eliminando aspectos que no necesariamente
suman: el estrés asociado al trafico, largos desplazamientos, pérdida de tiempos en el traslado,
etc. Esto, en los hechos, puede resultar en una mejor conciliacion entre el trabajo y la vida

personal, lo cual es crucial para mejorar la calidad de vida y el clima laboral para los trabajadores.

En nuestro pais el primer intento de regular el teletrabajo se dio con la Ley num. 30036 del
2013; sin embargo, su regulacion no fue ampliamente aplicada por los empleadores. Tras casi
siete afos de vigencia, el teletrabajo que regulaba dicha norma era una figura que muy pocos
empleadores y trabajadores utilizaban, lo que se evidencio con estadisticas del propio Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE), en las que se verificaba que antes de la pandemia
por COVID-19 solo se habian declarado alrededor de 2,000 teletrabajadores en las planillas

electrénicas del pais.

Este escenario cambié drasticamente con la llegada de la pandemia, pues obligd al gobierno
a implementar de manera urgente la modalidad de “trabajo remoto” (una figura mas flexible que
el teletrabajo, que representaba diversos requisitos para su implementacion). Asi, esta nueva
modalidad permitié que, en un corto periodo, la cantidad de personas que trabajaban desde casa
aumentara significativamente, alcanzando mas de 170,000 trabajadores en los primeros meses

y alrededor de 200,000 en la actualidad (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE),



2020, 2021, 2022a, 2023, 2024)*, lo que representa aproximadamente el 5% de los trabajadores

formales en el sector privado.

Este aumento exponencial y necesario en el uso de la modalidad de trabajo remoto demostro
que nuestro pais se encontraba listo para adoptar nuevas formas de organizacion laboral que se
ajustaran a las necesidades tanto de los empleadores como de los trabajadores. De ese modo,
dicha modalidad impulsé al gobierno a modernizar la normativa del teletrabajo y, en lugar de
retornar a la antigua regulacion de la Ley num. 30036 (que habia demostrado ser ineficaz), se
promulgd la nueva Ley nim. 31572 del afo 2022, que derogod la antigua Ley y establecid un

marco normativo mas actualizado y alineado con las exigencias del contexto actual.

Ahora, en la nueva regulacion sobre el teletrabajo (Ley num. 31572) se dispuso expresamente
que el objetivo principal es garantizar que el teletrabajo se desarrolle en el marco del trabajo
decente y la conciliacion de la vida laboral y familiar. Como sabemos, el primer concepto es uno
de los principales pilares promovido por la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT)?, que
aboga por condiciones laborales justas, equitativas y dignas para todos los trabajadores, vy el
segundo concepto -relevante para bienestar de los trabajadores- no tiene regulacion expresa en
nuestro ordenamiento juridico, pero si tiene sustento constitucional, conforme sustentaremos en

el desarrollo de la presente investigacion.

¢, Cual es la principal diferencia entre ambas regulaciones? La vigente no se encuentra limitada
a establecer principios generales, sino que define de manera concreta como debe implementarse
el teletrabajo, tanto para aquellos que ya trabajan bajo esta modalidad como para aquellos que
desean optar por ella. Esto implica que los empleadores deben proporcionar las condiciones

necesarias para que el teletrabajo sea una opcion viable y justa, respetando el derecho de los

1 Es importante tomar en cuenta que luego de la pandemia por COVID-19 y luego de la entrada en vigor de la Ley
num. 31572, el promedio de teletrabajadores se mantuvo. Entre mayo de 2020 (que es la fecha en la que ocurri6 el
primer salto de cantidad de teletrabajadores registrados) a diciembre de 2023 (que es la data mas actualizada), el
promedio ha sido de 220,047, teniendo picos de teletrabajadores registrados en noviembre de 2021, con 257,275.
Ademas, debe considerarse que si hay un descenso de trabajadores registrados desde junio de 2023 (211,537) a
diciembre de 2023 (204,603). Podria existir un subregistro o teletrabajadores no registrados, no obstante s6lo podemos
basarnos en la data oficial para la presente investigacion.

2 Recientemente, en la 1122 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, los delegados de los Estados
miembros de la OIT trataron la relacion del trabajo decente y la economia del cuidado, resaltando también la
importancia del primer concepto con la conciliaciéon de la vida laboral y familiar. En el respectivo Informe (OIT, 2024)
se determin6 que como existen repercusiones digitales en la economia del cuidado, lo que puede implicar en el modo
en que tales tecnologias inciden en el tiempo de trabajo y la conciliacion entre la vida laboral y la vida privada para
todos. Asi, establecer una modalidad de trabajo flexible, como el teletrabajo, pueden fomentar el equilibrio entre la vida
laboral y la vida privada.



trabajadores a solicitar esta modalidad cuando lo consideren necesario, en especial para

aquellos que pertenezcan a grupos vulnerables.

Ademas, el nuevo marco normativo aborda aspectos relevantes como el derecho a la
desconexion digital, la proteccion de la privacidad y la implementacién de medidas para
garantizar que los teletrabajadores cuenten con las herramientas necesarias para desempefiar
sus funciones de manera efectiva. Esto incluye la obligacion de los empleadores de capacitar a
los trabajadores en el uso de tecnologias, asi como de garantizar que los equipos y programas

utilizados sean adecuados para realizar las tareas asignadas.

Tomando en cuenta esta nueva regulacién, ;como se determind la posibilidad de que el
teletrabajo se desarrolle buscando la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral?
Especificamente, se determiné que: (i) todo trabajador que presta servicios de manera presencial
podia solicitar a su empleador el cambio a la modalidad de trabajo (de presencial a teletrabajo y
viceversa), lo que implicaba que el empleador tenga la obligaciéon de evaluar tal requerimiento y,
finalmente, autorizar el referido cambio; (ii) los trabajadores que formen parte de grupos
vulnerables podian también solicitar la referida modificacion en virtud de una “aplicacién

preferente”, que también debia decidir el empleador.

De ese modo, en los hechos, ¢qué implica la regulacion vigente? Que es facultad del
empleador -en aplicacién de su libertad de empresa y poder de direccidén- determinar si un
trabajador puede cambiar su modalidad de trabajo presencial al teletrabajo. Si bien es razonable
que el empleador tenga dicha facultad pues es quien debe dirigir la actividad econémica de una
empresa en virtud de sus propias necesidades, en el nuevo marco normativo esta libertad debe
ser ejercida considerando situaciones especiales de trabajadores con responsabilidades
familiares o que formen parte de grupos vulnerables, quienes validamente pueden solicitar el
cambio de su modalidad presencial a teletrabajo (cuando sea posible) para poder conciliar su
vida laboral y familiar. En esa linea, el ejercicio del poder de direccion (en la determinacion de la
modalidad de la prestacion de labores) no deberia ocurrir de manera en desmedro de los

derechos de los trabajadores, permitiendo -en la practica- una restriccion a dicha solicitud.

En tal sentido, el objeto de nuestra investigacion es determinar si la modalidad de teletrabajo
puede ser exigida por determinados grupos de personas (personas con responsabilidades

familiares y aquellos que formen parte de grupos vulnerables) y, por tanto, si corresponde



modificar la regulacién actual, que s6lo mantiene la posibilidad de solicitar el teletrabajo (para
cualquier trabajador) o establecer una aplicacién preferente de teletrabajo (para grupos
vulnerables), siendo en ambos casos una decision discrecional del empleador. Creemos que eso
permitiria cumplir el objeto de la Ley num. 31572 y su Reglamento, aprobado por el Decreto
Supremo num. 002-2023-TR, cuando se determiné que la regulacion sobre el teletrabajo debe

permitir la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral.

De este modo, buscamos abordar la posibilidad que los trabajadores puedan exigir la
modalidad de teletrabajo para poder lograr la conciliacion de la vida laboral y familiar.
Especificamente, las principales preguntas que nos hacemos son: (i) ¢, Los trabajadores deberian
poder exigir el teletrabajo para facilitar la conciliacion de sus responsabilidades laborales y
familiares, sin depender de la voluntad del empleador? (ii) ¢ Los trabajadores que pertenecen a
grupos vulnerables deberian tener la facultad de exigir el teletrabajo como un derecho para
garantizar una mayor igualdad de oportunidades y proteccion? A nuestro juicio, la respuesta a

ambas preguntas es afirmativa.

Esto se basa en que cada trabajador tiene intereses y circunstancias particulares, que afectan
su desarrollo personal. Un aspecto crucial en este sentido es encontrar un equilibrio entre las
responsabilidades laborales -aquellas que el trabajador asume hacia su empleador- y las
responsabilidades familiares o personales, como son las necesidades de su entorno intimo y su
bienestar emocional. Como venimos sefalando, actualmente el teletrabajo es una modalidad de
trabajo cuya aplicacion depende exclusivamente del empleador o el acuerdo de las partes, pero
consideramos que -a futuro- deberia verse como una exigencia valida respecto de determinado
grupo de trabajadores e, inclusive, la posibilidad de determinar un derecho al teletrabajo si se
cumple con determinadas caracteristicas. Existe suficiente sustento constitucional que nos
permite inferir la importancia de esta modalidad para lograr una adecuada conciliacion entre la

vida profesional y familiar.

Buscamos sostener un enfoque diverso en nuestra investigacion. Presentaremos argumentos
juridicos y constitucionales en los que se analizara un conflicto a nivel constitucional (que sera
resuelto con un test de proporcionalidad): por un lado, la conciliaciéon de la vida laboral y familiar
que tiene sustento en el Convenio num. 156 de la Organizacion Internacional de Trabajo, sobre
trabajadores con responsabilidades familiares (incorporado a nuestro ordenamiento juridico a

nivel constitucional) y, por otro lado, la libertad de empresa establecida en el articulo 59° de la



Constitucion Politica del Peru. Asimismo, analizaremos la regulacion comparada a nivel
latinoamericano (Chile) y europeo (Espafna) para evaluar sus marcos normativos, lo que permitira

desarrollar una mejor propuesta o solucién.

Desarrollaremos nuestra investigacion en tres capitulos. En el primer capitulo nos
centraremos en los conceptos de teletrabajo, el trabajo decente y la conciliacion de la vida laboral
y familiar, temas que consideramos esenciales en el ambito laboral actual y que, ademas, se
encuentran expresamente expuestos como objetivos de la nueva regulacion del teletrabajo.
Como senalamos, el teletrabajo es mas que una simple modalidad de empleo; se esta
consolidando como una herramienta poderosa para permitir que los trabajadores equilibren de
manera mas efectiva sus responsabilidades profesionales con sus compromisos familiares y

personales.

Alo largo de este analisis, examinaremos las definiciones clave del teletrabajo, sus principales
caracteristicas, su evolucién normativa, asi como el desarrollo del concepto de trabajo decente
y la definicion de la conciliacion de la vida laboral y familiar, aspecto importante que -en nuestra

consideracion- debe lograr el teletrabajo.

En el segundo capitulo se abordan las principales instituciones relacionadas con el teletrabajo
y su vinculo con la conciliacion de la vida laboral y familiar. Entre los temas tratados, se encuentra
cémo se llevd a cabo la implementacion de la regulacion sobre teletrabajo, los objetivos que se
persiguen con esta modalidad, las definiciones y caracteristicas especificas del teletrabajo, asi
como los derechos y obligaciones de quienes lo ejercen. También se profundiza en el teletrabajo
para las personas pertenecientes a poblaciones vulnerables, el manejo del tiempo de trabajo y
la importancia de la desconexidon digital. Ademas, se analiza con mayor detalle la actual

regulacion sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar en nuestro pais.

Un aspecto importante de este capitulo es el uso del método comparado, que permitira
examinar como se han desarrollado estos temas en otras jurisdicciones. Para ello, se han elegido
las experiencias chilena y espafola, debido a que se tratan de casos cercanos y relevantes para
nuestra realidad. Por un lado, la regulacién chilena es mas desarrollada y sistematizada en
comparacion con la nuestra, lo que ofrece un interesante punto de referencia, por otra parte, la
regulacion espanola presenta una experiencia europea con multiples similitudes a la normativa

de nuestro pais.



De este modo, el analisis comparado ayudara a identificar buenas practicas y enfoques que
podrian servir para mejorar la regulacion local del teletrabajo y, en especial, la conciliacion entre
la vida laboral y familiar. Este enfoque permitird una comprension mas amplia de como otros
paises han gestionado estas cuestiones y qué lecciones pueden aplicarse a la realidad nacional,
con el fin de avanzar hacia un marco normativo mas completo y efectivo para proteger los
derechos de los teletrabajadores, especialmente aquellos con responsabilidades familiares o que

pertenecen a grupos vulnerables.

Finalmente, en el tercer capitulo buscamos desarrollar una propuesta para mejorar la
regulacion del teletrabajo en nuestro pais, con el objetivo de facilitar que los trabajadores puedan
lograr una conciliacién efectiva entre la vida laboral, personal y familiar. En esta seccion, se
abordara el conflicto central que surge entre, por un lado, la conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar (que tiene sustento constitucional) y, por otro lado, la libertad de empresa (que
también tiene sustento constitucional), esta ultima ejecutada a través del poder de direccién, que
es la facultad del empleador de definir libremente la mejor manera de organizar su actividad

empresarial (entre ellas, disponer la modalidad de labores de sus trabajadores).

El conflicto radica en que, por una parte, ciertos grupos de trabajadores (principalmente
aquellos con responsabilidades familiares y los que formen parte de grupos vulnerables) desean
cambiar su modalidad de trabajo presencial a teletrabajo, de tal modo que puedan equilibrar sus
responsabilidades laborales y personales; sin embargo, por otra parte, los empleadores tienen la
discrecionalidad de determinar como deben gestionar su empresa, incluyendo la decision sobre
la modalidad de trabajo que consideran mas eficiente para el cumplimiento de sus objetivos
productivos. Este dilema requiere de una solucion que respete tanto la conciliacién de la vida
laboral y personal de los trabajadores como la libertad de los empleadores para gestionar sus

negocios de forma adecuada.

Para resolver este conflicto, se plantea la aplicacién de un test de proporcionalidad. Este test
permitiria evaluar de manera objetiva si las decisiones empresariales en relacion con la
implementacion o denegacion del teletrabajo son razonables y equilibradas, teniendo en cuenta
el derecho de los trabajadores a la conciliacion de su vida laboral y familiar, asi como las
necesidades y limitaciones del negocio. Asi, el test de proporcionalidad ayudara a determinar si

la decisién empresarial esta justificada, asegurando que no se impongan restricciones excesivas



sobre los derechos de los trabajadores, al mismo tiempo que se protege la viabilidad operativa

de la empresa.

El capitulo culminard con una propuesta concreta para modificar la actual regulacion del
teletrabajo, que aborde las deficiencias identificadas a lo largo del analisis comparado realizado
en capitulos anteriores. Esta propuesta se enfocara en cémo mejorar el marco normativo
existente para que garantice de manera efectiva el derecho al teletrabajo, sin comprometer las
necesidades empresariales. Ademas, se propondran mecanismos para asegurar que el
teletrabajo sea una opcion accesible y flexible para aquellos trabajadores que necesiten conciliar
su vida laboral con sus responsabilidades familiares, tomando como referencia las experiencias

observadas en otras jurisdicciones.

De este modo, el propésito final es promover un equilibrio justo entre los intereses de los
trabajadores y los empleadores, mejorando asi la regulacién del teletrabajo en el pais y
garantizando una mayor proteccién para los derechos de los trabajadores en relacién con la

conciliacion de su vida laboral, personal y familiar.

*k%k
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CAPITULO 1: LA IMPORTANCIA DEL TELETRABAJO Y SU RELACION
CON EL TRABAJO DECENTE Y LA CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL Y FAMILIAR

En este primer capitulo, nuestro objetivo es introducir los conceptos fundamentales que se
exploraran a lo largo de la investigacién, enfocandonos especificamente en lo dispuesto en la

Ley num. 31572, Nueva ley de teletrabajo, que resulta relevante para los efectos de este trabajo.

Se abordara la definicion de teletrabajo, su regulacion dentro del contexto del trabajo decente,
y como esta modalidad debe orientarse a facilitar la conciliacion entre la vida laboral y la vida
familiar. Nuestro enfoque sera proporcionar un marco tedrico general que sirva de base para
analizar el problema de investigacion central: la posibilidad de considerar que el trabajador puede
exigir el teletrabajo para lograr la conciliacién de la vida laboral y familiar (fomando en cuenta su
reconocimiento constitucional). Ademas, se subrayara la importancia de garantizar este acceso,
particularmente a aquellos trabajadores que tienen responsabilidades familiares y forman parte

de grupos vulnerables.

El capitulo se estructura en tres partes principales. La primera se dedicara al teletrabajo,
enfatizando su definicion y las caracteristicas clave. La segunda parte del capitulo se centrara
en el concepto de trabajo decente, término que sigue evolucionando y su interpretacion es
esencial para comprender como se inserta el teletrabajo en un marco mas amplio de derechos
laborales. La tercera parte se enfocara en el concepto de la conciliacion de la vida laboral y
familiar, buscando explorar como es que el teletrabajo puede ser una herramienta eficaz para

lograr este equilibrio.

En conjunto, estas tres secciones proporcionaran un entendimiento claro y comprensivo de
cémo el teletrabajo, bajo la regulacion de la Ley num. 31572, no solo es una modalidad de
empleo, sino que podria ser requerido por un trabajador que busca conciliar su vida laboral y

familiar.
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1. Marco preliminar: la relaciéon entre el teletrabajo, el trabajo decente y la

conciliacion de la vida laboral y familiar

El teletrabajo ha revolucionado significativamente la manera en que las empresas llevan a
cabo sus operaciones, permitiendo a los trabajadores realizar sus funciones desde cualquier
ubicacién con acceso a internet, comiunmente desde sus hogares. Este enfoque ofrece una
mayor flexibilidad en la gestién del tiempo y el lugar de trabajo, adaptandose a las necesidades

individuales de los trabajadores y fomentando un equilibrio entre la vida personal y profesional.

Este modelo de trabajo se sustenta en el uso intensivo de las Tecnologias de la Informacién y
Comunicacién (TIC), las que permiten la creacion, almacenamiento, intercambio y procesamiento
de informacion. Asi, las TIC son fundamentales para la implementacion efectiva del teletrabajo,
ya que posibilitan la administracion y transformacién de la informacion de manera fluida, por lo
que el uso de computadoras y programas de software especificos destaca como elemento clave,
permitiendo a los trabajadores llevar a cabo sus tareas fuera del centro de trabajo mientras
mantienen la productividad y la comunicacion dentro de la organizacion. Vélez (2013) resalta el
caracter indispensable de las TIC para la existencia del teletrabajo, la que se entiende como el

conjunto de tecnologias desarrolladas para gestionar informacién y enviarla de un lugar a otro.

De este modo, esta modalidad de trabajo ha facilitado la creacion de un entorno laboral mas
flexible, permitiendo que los trabajadores puedan gestionar de una mejor manera su tiempo con

relacion a sus funciones laborales con sus responsabilidades familiares.

Como recordamos, la propia Ley num. 31572 determiné que el teletrabajo debe desarrollarse

dentro del marco del trabajo decente y la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Por un lado, de manera preliminar el trabajo decente (OIT, 2004) se encuentra centrado -
principalmente- en la obtenciéon de un empleo productivo y remunerado adecuadamente, con
condiciones de seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para los trabajadores y sus
familias; es decir, es un concepto amplio y marco que tiene por objeto otorgar parametros
generales para un trabajo con condiciones adecuadas y digas. Consideramos que la modalidad
del teletrabajo puede contribuir a tales objetivos al ofrecer una mayor autonomia del trabajador y
el control sobre el entorno laboral y su tiempo de trabajo (principalmente, al encontrarse

conciliando sus cuestiones laborales con las familiares y personales), lo que puede mejorar -en
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definitiva- la calidad y bienestar en el trabajo. No olvidemos que parte de la definicion del trabajo

decente también incluira -como parte fundamental- el bienestar y la salud del trabajador.

Por otro lado, la conciliacién de la vida laboral y familiar es otro aspecto crucial que la
modalidad del teletrabajo influye positivamente. Al trabajar desde casa, los trabajadores tienen
un trabajo mas flexible que les permite distribuir su jornada laboral y familiar, de tal forma, que
puedan dedicar tiempo a sus familias, participar en actividades domésticas y cumplir con
responsabilidades personales sin sacrificar su desempefo profesional. Esto puede llevar a una
mayor satisfaccién y equilibrio entre la vida personal y profesional, promoviendo un bienestar
integral. No obstante, tal conciliacion no sélo debe resultar de la iniciativa del trabajador, sino que
-para que sea mas integral- puede ir de la mano de propias politicas del empleador, de modo tal
que permita desarrollar el teletrabajo en concordancia con la conciliacién de la vida laboral y

familiar.

De esa forma, la modalidad de teletrabajo tiene un importante potencial para mejorar las
condiciones del trabajo decente y la conciliacidon de la vida laboral, personal y familiar, por lo que

resulta relevante contar con una regulacién adecuada.

Asi, considerando que estos tres conceptos tienen una relacion expresa en nuestra legislaciéon
laboral que regula el teletrabajo (art. 1°), debe tomarse en cuenta también que no todas las
necesidades de los trabajadores seran las mismas y no todos los puestos de trabajo pueden
ejecutarse en la modalidad de teletrabajo, correspondiendo que cada trabajador evalle su

situacion personal, sus propios requerimientos y, asi, pueda solicitar la aplicacion del teletrabajo.

2. Regulacioén constitucional del trabajo decente y de la conciliacion de la

vida laboral y familiar

Como sefialamos, en la Ley num. 31572 expresamente se indicé que el teletrabajo debe
desarrollarse en el marco del trabajo decente y de la conciliacién de la vida laboral y familiar. Si
bien tales conceptos no cuentan con una regulacion especifica a nivel legislativo, existe sustento

constitucional que puede aplicarse para poder aplicar dicho marco general.

A continuacién, desarrollamos las principales cuestiones constitucionales que pueden

aplicarse en nuestra investigacion:
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De la Constitucion Politica del Pert de 1993:

El respeto de la dignidad de la persona es el fin supremo de la sociedad y del Estado (art.
1°).

Toda persona tiene derecho a su integridad moral, psiquica, fisica, libre desarrollo y
bienestar (art. 2°).

Clausula de numerus apertus que establece derechos adicionales no cerrados que se
fundan en la dignidad del hombre (art. 3°).

La comunidad y el Estado protegen especialmente al nifio, a la madre y a la familia,
reconociendo este Ultimo como instituto natural y fundamental de la sociedad (art. 4°).

El trabajo es un deber y un derecho, asi como es base del bienestar social y un medio de
realizacion de la persona (art. 22°).

El trabajo en sus diversas modalidades es objeto de atencion prioritaria del Estado, el cual
protege especialmente a la madre. Ninguna relacién laboral puede limitar el ejercicio de los

derechos constitucionales ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador (art. 23°).

Del Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (Convenio num. 156

de la Organizacion Internacional del Trabajo, 1981) (Ratificado por Peru en 1986):

El ambito de aplicacion cubre: (i) a los trabajadores con responsabilidades hacia los hijos
a su cargo; (ii) a los trabajadores con responsabilidades respecto de otros miembros de su
familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado o sostén. En ambos casos,
correspondera aplicar cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de
prepararse para la actividad econdémica y de ingresar, participar y progresar en ella (art.
1°).

Se debera incluir, entre los objetivos de su politica nacional, permitir que las personas con
responsabilidades familiares -que desemperen o deseen desempefiar un empleo- ejerzan
su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacion y, en la medida de lo posible, sin
conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales (art. 3°).

Se deben adoptar todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades
nacionales para que se tengan en cuenta las necesidades de los trabajadores con

responsabilidades familiares, en lo que concierne a las condiciones de empleo (art. 4°).
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- - Deben tomarse todas las medidas compatibles con las condiciones y posibilidades
nacionales, para que los trabajadores con responsabilidades familiares puedan integrarse
y permanecer en la fuerza de trabajo, asi como reintegrarse a ella tras una ausencia debida

a dichas responsabilidades (art. 7°).

Por un lado, conforme se indicd, por un lado, el trabajo decente no tiene mayor regulaciéon que
la establecida por la propia OIT. No obstante, los articulos 1°, 2°, 3° y 22° de la Constitucion
Politica del Peru brindan una mencién expresa a los principios y derechos fundamentales de una
persona (principalmente la clausula de numerus apertus), tales como su dignidad, su integridad
moral, psiquica, fisica y como es que el trabajo es base del bienestar social y un medio de

realizacion de la persona.

El articulo 1° indica que el respeto de la dignidad de la persona es el fin supremo de la
sociedad y del Estado. En este caso, el teletrabajo -como modalidad de trabajo flexible- puede
contribuir a la dignidad del trabajador, toda vez que le permite autonomia y una mejor gestion de

su tiempo acorde a sus necesidades laborales, personales y familiares.

El articulo 2° hace referencia a que toda persona tiene derecho a su integridad moral, psiquica,
fisica, libre desarrollo y bienestar. Por un lado, la referida integridad se puede garantizar a través
de un entorno de trabajo saludable, donde no sélo se puede priorizar el bienestar fisico (en
cumplimiento de obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo), sino también el
bienestar emocional y mental. De este modo, el hecho de que un teletrabajador pueda equilibrar
mejor sus responsabilidades familiares y laborales contribuye al bienestar general del trabajador
(menos estrés, ansiedad, cansancio por los traslados desde su domicilio al centro de trabajo,
entre otros). Lo mismo ocurre con el libre desarrollo y bienestar del trabajador, toda vez que la
modalidad de teletrabajo otorgara mayores facilidades para el desarrollo personal y profesional,
toda vez que la autonomia del trabajador y su gestibn de tiempo puede permitir que el
teletrabajador destine tiempo que dedicaba a los traslados para realizar otras actividades, sean

profesionales (de capacitacion), recreativas, entre otros.
Asimismo, el articulo 4° senala que el Estado protege especialmente al nifio, la madre y la

familia. Sobre este punto, la proteccion familiar es una de las principales ventajas del teletrabajo,

toda vez que se permite que el trabajador pueda -luego de una adecuada gestién de tiempo
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gracias a la mayor autonomia en el trabajo- que cubra sus necesidades personales y/o familiares,

pudiendo atender sus responsabilidades en casa.

Justamente, en la memoria del Director General de la OIT (1999) se indicd que su objetivo
principal es fomentar oportunidades para que hombres y mujeres accedan a un empleo digno y
productivo, garantizando libertad, equidad, seguridad y respeto por la dignidad humana. Asi, el
concepto de trabajo decente representa la convergencia de sus cuatro objetivos estratégicos
(originales): promover los derechos fundamentales en el ambito laboral, impulsar el empleo,
garantizar la proteccion social y fortalecer el dialogo social. Este enfoque integral busca crear
condiciones laborales justas y equitativas que permitan el desarrollo personal y profesional de

los trabajadores en un entorno seguro y respetuoso.

Como puede verificarse, tenemos la natural inclusion de las disposiciones constitucionales
aplicables en nuestro ordenamiento juridico y, bajo nuestra interpretacion, estas pueden y deben
aplicarse durante la ejecucion de cualquier relacion laboral, debiendo primar siempre la dignidad

de todo trabajador y el respeto de sus derechos fundamentales.

Por otro lado, respecto a la inclusion del Convenio nium. 156 de la OIT, consideramos relevante

hacer énfasis en el porqué de su importancia:

- Los tratados celebrados por el Estado y en vigor forman parte del derecho nacional (art.

55° de la Constitucion Politica del Peru).

Al respecto, en la Sentencia del Tribunal Constitucional -recaida en el Expediente nim.
0047-2004-Al/TC- se dispuso en su considerando num. 21 que, a diferencia de otras
normas generadas dentro del derecho peruano, los tratados se consideran una fuente
normativa no por su creacion interna, sino porque la Constitucion lo dispone. Asi, en
contraste con las normas tradicionales, la carta magna determiné un mecanismo especial
para integrar o recibir los tratados en el sistema legal peruano, permitiendo asi su
incorporacion en el derecho interno. De ese modo, los tratados internacionales deben ser
reconocidos como una fuente valida de derecho dentro del ordenamiento juridico nacional,
mandato constitucional que garantiza que los tratados se integren formalmente en el marco

legal del pais, asegurando su aplicabilidad y validez en el contexto interno.
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De manera similar, en la Sentencia del Tribunal Constitucional -recaida en los Expedientes
acumulados num. 0025-2005-PI/TC y 0026-2005-P1/TC- se determind en su considerando
num. 25 que los tratados internacionales sobre derechos humanos -a los que el Estado
peruano se adhirié- forman parte de su ordenamiento juridico, considerando que en el
articulo 55° de la Constitucién se establecio que los “tratados celebrados por el Estado y
en vigor” se integran al derecho nacional. Por lo tanto, el derecho internacional de los
derechos humanos se incorpora en el marco legal peruano, lo que ha llevado al Tribunal
Constitucional a declarar que estos tratados, de los cuales Peru es parte, son juridicamente

validos, eficaces y de aplicacion inmediata dentro del pais.

Esto implica que los derechos humanos establecidos en dichos tratados obligan a los
poderes publicos, incluyendo al legislador. En consecuencia, el derecho internacional de
los derechos humanos no solo forma parte del sistema legal peruano, sino que también
impone una responsabilidad directa y concreta a las autoridades del Estado para garantizar

su cumplimiento y observancia.

En esa linea -y también confirmando el criterio establecido en la Sentencia del Tribunal
Constitucional recaida en el Expediente nium. 0047-2004-Al/TC- se pudo determinar que
los tratados internacionales sobre derechos humanos no solo se integran al derecho interno
peruano por mandato constitucional, sino que también tienen efectos inmediatos en la
actuacion de los poderes publicos. Asi, este marco garantizé que los compromisos
internacionales en materia de derechos humanos se respeten y apliquen plenamente

dentro del pais.

Sobre dicho particular, Villavicencio (2009) concordé en que el Tribunal Constitucional hizo
referencia al sistema monista, el cual se distingue porque tanto las leyes nacionales como
las internacionales se unen en un solo marco normativo una vez que estas ultimas entran
en vigor en un pais determinado. Esto significa que estas normas no solo son indiscutibles
en términos legales, sino que también deben ser aplicadas de manera inmediata y directa

por todos los profesionales del derecho.

En otras palabras, cuando las normas internacionales son adoptadas dentro del sistema

monista, pasan a formar parte del orden juridico del pais, lo que exige su observancia y
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aplicacion inmediata por parte de todos los operadores juridicos sin necesidad de un

proceso adicional de validacion o adaptacion.

Los tratados internacionales tienen rango constitucional y, por tanto, las normas relativas a
los derechos que la Constitucion reconoce deben interpretarse de conformidad con la
Declaracion Universal de Derechos Humanos vy los tratados y acuerdos internacionales
sobre las mismas materias ratificados por el Peru (Cuarta Disposicion Final y Transitoria de

la Constitucion Politica del Peru).

Esto también fue analizado por la misma Sentencia del Tribunal Constitucional (recaida en
los Expedientes acumulados num. 0025-2005-PIl/TC y 0026-2005-PI/TC) pues entre sus
considerandos 26 a 30 reiter6 que los tratados internacionales sobre derechos humanos
forman parte del ordenamiento juridico peruano y tienen un rango constitucional, lo que
significa que estos tratados no son simplemente una norma mas dentro del sistema legal,
sino que ocupan un nivel jerarquico similar al de la Constitucion, lo que refuerza su

importancia y aplicabilidad en el pais.

Nuestra Constitucién Politica en su articulo 3° determiné un sistema abierto de derechos
constitucionales, conocido como numerus apertus, el que permite que el catalogo de
derechos constitucionales no se encuentre restringido o limitado exclusivamente a los
mencionados expresamente en la Constituciéon, sino que admite otros derechos que sean

de naturaleza similar o que se basen en principios fundamentales del orden constitucional.

Esto ha sido precisado en la Sentencia del Tribunal Constitucional, recaida en el
Expediente num. 0009-2018-PI/TC, donde se indic6 que dicha clausula implica una formula
distinta sobre el reconocimiento de derechos implicitos que pueden derivarse de otros
derechos expresamente reconocidos en la Constitucion (conocidos como “derechos
viejos”). Asi, el sistema de numerus apertus tiene que diferenciarse de los contenidos
implicitos de tales derechos viejos, debiendo utilizarse para el reconocimiento de nuevos
derechos que no estén enumerados y no se desprendan del contenido implicito de algunos

“derechos viejos”.
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De este modo, se podrian considerar nuevos derechos, por ejemplo, al derecho al
teletrabajo (como medida para garantizar la conciliacion de la vida laboral y familiar) y otros

novedosos que no tengan sustento en regulacion anterior.

En el articulo VIII del Titulo Preliminar del Codigo Procesal Constitucional se establece que
el contenido y alcances de los derechos constitucionales deben interpretarse de
conformidad con la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos, los tratados sobre
derechos humanos, asi como con las decisiones adoptadas por los tribunales
internacionales sobre derechos humanos constituidos segun tratados de los que el Peru es
parte. De ese modo, en caso de incompatibilidad entre una norma convencional y una
constitucional, los jueces preferiran la norma que mas favorezca a la persona y sus

derechos humanos.

En virtud de tal disposicion, el conjunto de derechos constitucionales incluye tanto los
derechos de naturaleza analoga como aquellos derivados de los principios fundamentales
del orden constitucional. Estos "derechos de naturaleza analoga" pueden provenir de otras
fuentes fuera de la Constitucion, pero que ya forman parte del ordenamiento juridico, lo que
amplia el alcance de los derechos protegidos y asegura su reconocimiento en el sistema

legal peruano.

Al respecto, Villavicencio (2009) senal6 que todo esto se inscribe dentro del concepto de
"blogue de constitucionalidad", el cual establece que las normas con contenido
constitucional son mas amplias que aquellas mencionadas formalmente en la Constitucion
(es decir, las que estan explicitamente mencionadas en el texto constitucional). Este
enfoque representa una técnica de referencia constitucional que permite ampliar el
contenido normativo de la Constitucion (incluyendo derechos, principios, y reglas) para

asegurar su constante adaptacion a lo largo del tiempo.

Asimismo, Blancas (2017) sefalé que el Tribunal Constitucional ha establecido que el
bloque de constitucionalidad se compone de normas que desarrollan y complementan los
principios constitucionales relacionados con la estructura, organizacion y funcionamiento
de los d6rganos constitucionales, asi como las competencias y responsabilidades de sus
titulares y los derechos, deberes y garantias fundamentales de los ciudadanos. Ademas,

se utiliza para evaluar la constitucionalidad de las normas, empleando tanto preceptos
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constitucionales como otras normas que desarrollan su contenido. Dentro de este bloque,
los tratados de derechos humanos ratificados por el Peru ocupan un lugar destacado, por
lo que el articulo 3° de la Constitucidn, mediante una clausula abierta (numerus apertus),
reconoce que los derechos fundamentales no se limitan a los enumerados en el articulo 2°
0 en otros preceptos, sino que incluyen otros derechos similares basados en la dignidad
humana y en principios constitucionales, concluyendo asi que los derechos de estos

tratados forman parte del bloque de constitucionalidad.

De este modo, considerando el bloque de constitucionalidad puede comprenderse que el
marco normativo que regula el teletrabajo (y cuyo objeto es que se desarrolle en el marco
del trabajo decente y de la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar) debe tener
una lectura e interpretacion conforme a la normativa internacional vinculante que también
regule dicha materia (en lo que corresponda), siendo necesaria la aplicacion de las
disposiciones del Convenio num. 156 de la OIT, conforme detallaremos en el siguiente

punto.

El referido Convenio de la OIT, que trata sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, fue ratificado por el Peri mediante la Resolucion Legislativa num. 24508, de 28
de mayo de 1986, por lo que es un tratado que forma parte de nuestro derecho nacional
en virtud del referido bloque de constitucionalidad. De esta manera, todas sus disposiciones
aplican a nuestro ordenamiento juridico y, debido a su rango constitucional, las normativas
de rango inferior (entiéndase leyes y reglamentos, por ejemplo) no pueden establecer

disposiciones contradictorias.

Al respecto, debemos destacar la disposicion referida a que se debe incluir, entre los
objetivos de la politica nacional, que las personas con responsabilidades familiares -que
desempefien o deseen desempefiar un empleo- ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto
de discriminacién y, en la medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades
familiares y profesionales. Esto guarda relacion con la normativa sobre el teletrabajo, ya
sea con el acceso al empleo en la modalidad de teletrabajo como también en la variacion
de la modalidad (de presencial a teletrabajo). Asi, el trato de los empleadores a quienes
deseen ejercer el teletrabajo en el marco de la conciliaciéon de la vida laboral y familiar debe
implicar un trato igualitario respecto de otros trabajadores que desarrollen sus funciones de

manera presencial.
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Asimismo, también se dispuso sobre los trabajadores con responsabilidades familiares
puedan integrarse y permanecer en la fuerza de trabajo, asi como reintegrarse a ella tras
una ausencia debida a dichas responsabilidades. En este caso también se obliga a que la
regulacién peruana tenga disposiciones concretas para que existan las facilidades
necesarias para que personas -con responsabilidades familiares- puedan transitar en los
empleos, toda vez es comun que las necesidades personales o familiares tengan un
impacto en las decisiones de los trabajadores en el cambio, suspensioén o hasta el retiro de

los trabajos para atender sus responsabilidades familiares.

Se indico que tanto en la Ley del Teletrabajo (art. 1°, Ley nim. 31572) como en su Reglamento
(art. 2°, Decreto Supremo num. 002-2023-TR) se determind que el objetivo de regular el
teletrabajo es que se desarrolle en el marco del trabajo decente y la conciliacién entre la vida
personal, familiar y laboral. Asi, se busca garantizar que esta modalidad de trabajo cumpla con

estandares concretos de dignidad, equidad y bienestar para los trabajadores.

Sin embargo, consideramos dicho marco normativo no introdujo algun elemento particular que
permita garantizar que el desarrollo de dicha modalidad cumpla con el objetivo referido a la
conciliacion de la vida laboral y familiar o establezca un mecanismo concreto para dicho fin.
Ciertamente se desarrollé un procedimiento de solicitud de cambio de la modalidad (articulo 17°,
Decreto Supremo num. 002-2023-TR) pero no hay alguna disposicién expresa que garantice que
el trabajador pueda exigir el desarrollo de sus funciones en teletrabajo si tiene responsabilidades

familiares o si forma parte de poblacion vulnerable.

De esta manera, ¢es viable desconocer que el teletrabajo debe desarrollarse en el marco
decente y buscando la conciliacién de la vida laboral y familiar? Creemos que no. Nuestro marco
normativo vigente ha establecido un claro precepto al sefalar que el teletrabajo debe
desarrollarse dentro de las definiciones o principios del trabajo decente y la conciliacién de la
vida laboral y familiar. Este enfoque integral refleja un compromiso legislativo con la creacion de
un entorno de teletrabajo que no solo sea productivo, sino también respetuoso de las multiples

facetas de la vida de los trabajadores.

A continuacion, adelantaremos a grandes rasgos parte de las definiciones especificas para

nuestro analisis:
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3.

3.1.

Teletrabajo: es una modalidad de prestacion de servicios en la cual el trabajador realiza
sus labores utilizando Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) fuera del centro
de trabajo. Esta modalidad permite una mayor flexibilidad en cuanto a la ubicacion y los
horarios de trabajo, lo cual puede facilitar la conciliacion de las responsabilidades laborales

y personales.

Trabajo decente: promovido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se refiere

a la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo, que
proporcione seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion social, libertad para que las personas
expresen sus preocupaciones, se organicen y participen en las decisiones que afectan sus
vidas, e igualdad de oportunidades y trato para todas las mujeres y hombres. Asi, se rige
por sus pilares de promocién del empleo, proteccion de derechos fundamentales,

proteccion y dialogo social.

Conciliacion de la vida laboral y familiar: se refiere a la capacidad de las personas para

equilibrar las demandas del trabajo y las responsabilidades familiares. Esto implica que los
trabajadores deben poder cumplir con sus obligaciones laborales sin sacrificar el tiempo y
la atencidon necesarios para sus familias y vida personal. Las politicas de conciliacion
buscan reducir los conflictos entre estos dos ambitos, promoviendo asi una mejor calidad
de vida. Vinculado a la referida conciliacion, también debe tomarse en cuenta el impacto
del teletrabajo en la salud mental y fisica de los trabajadores, toda vez que tal modalidad
puede ofrecer beneficios como la reduccién del tiempo de desplazamiento y una mayor

autonomia.

El teletrabajo

Consideraciones generales sobre el teletrabajo

Consideramos relevante guiarnos de la definicion legal vigente en nuestro pais sobre el

teletrabajo (art. 3, Ley num. 31572), por lo que podemos hablar de teletrabajo -sin perjuicio de

ahondar mas en su definicibn mas adelante- como la modalidad especial de prestacién de

servicios de manera subordinada sin la presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo,
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que se ejecuta a través de las Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones (TIC) o, en

general, a través de la utilizacion de plataformas y tecnologias digitales.

Asimismo, es importante tomar en cuenta que la misma norma indica que el teletrabajo debe
tener por condicion regular o habitual (es decir, que no ocurre de manera ocasional), asi como
puede ejecutarse de manera temporal o permanente (refiriéndose a su aplicacién a lo largo de la
relacion laboral) o desarrollarse de manera total o parcial (vinculando su aplicacién durante toda

o parte de la jornada de trabajo).

Si bien, a nivel global, se utilizan distintas denominaciones para hacer referencia a esta
modalidad especial de trabajo (en funcion de definiciones como “teledesplazamiento —
telecommuting”, “trabajo a distancia - remote working” o “trabajo en casa — home working”), esta
diversidad terminolégica refleja las distintas formas en que se ha adoptado y adaptado el

teletrabajo en diferentes contextos culturales y econémicos.

De manera preliminar, algunas caracteristicas claves del teletrabajo son la autonomia en la
prestacion del servicio (pues el trabajador se encontrara situado fuera del centro de trabajo, es
decir, de manera lejana a la posibilidad de supervision y administracion directa del empleador) v,
complementariamente, la flexibilidad que el trabajador tendra al momento de desarrollar sus
labores (lo que se encuentra vinculado no sélo en el tiempo de trabajo, sino también con la
autonomia en las funciones). Ciertamente el trabajador seguira bajo la subordinacién del
empleador, pero esta subordinacion ya no es inmediata (a pesar del uso de las tecnologias de la

informacion y las comunicaciones).

De esta manera, el teletrabajador efectivamente tendra una mayor autonomia y control sobre
su tiempo de trabajo, lo que le permitira coordinar y organizarse respecto de sus
responsabilidades familiares. Por ejemplo, podra tener una mayor atencion en el cuidado de sus
hijos o familiares dependientes sin la necesidad de ausentarse del trabajo, organizar o efectuar
las labores de hogar en tiempos de descanso o de manera inmediata luego de su jornada laboral,

entre otros.
Consideramos también que el teletrabajo ofrece una serie de beneficios para ambas partes

laborales. Para las empresas, puede significar una reduccién de costos operativos, una mayor

flexibilidad en la gestidn de recursos humanos y la posibilidad de atraer talento de cualquier
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ubicacién geografica. Para los trabajadores, el teletrabajo puede proporcionar un mejor equilibrio
o conciliacion entre la vida laboral y personal, la eliminacion de los tiempos de desplazamiento y

la posibilidad de trabajar en un entorno mas comodo y personalizado.

Sin embargo, como toda nocion novedosa también tiene desafios significativos: la necesidad
de garantizar medidas adecuadas de seguridad y salud en el teletrabajo, la gestion y supervision
del tiempo de teletrabajo, la creacion de una cultura de trabajo que mantenga la cohesion y la
colaboracién entre los equipos a pesar de la distancia fisica. También representa un reto
importante respecto a como es que esta difuminacién entre el trabajo y la vida personal o familiar
puede generar estrés laboral al no encontrar un balance entre el teletrabajo y las tareas
domésticas, lo que ocurre cuando este se desarrolla por largas horas, generando el efecto
contrario que busca el teletrabajo: tener mayor flexibilidad para poder conciliar la vida laboral y

personal (Kazekami, 2020).

3.2. El teletrabajo en el Peru

En nuestro pais, la primera regulacién sobre el teletrabajo se establecié mediante la Ley num.
30036, la que posteriormente fue reglamentada a través del Decreto Supremo nam. 017-2015-
TR. Hasta marzo de 2020, dicha norma tenia cerca de 7 afios de vigencia y no representaba una
figura lo suficientemente utilizada en nuestro mercado laboral (por ejemplo, entre enero de 2019

a marzo de 2020 hubo un registro promedio de teletrabajadores de 2,158).

Araiz de la pandemia por COVID-19 se incorporé en nuestro pais la figura de “trabajo remoto”,
hecho que aceler6 y obligd a numerosas empresas a organizarse internamente para que sus
trabajadores presten servicios desde sus domicilios para mantener la continuidad de sus

operaciones.

De esa manera, en nuestro pais, como consecuencia del contexto pandémico y el aislamiento
social obligatorio que fue requerido para evitar que se continie contagiando tal enfermedad, las
empresas decidieron aplicar en dicha oportunidad el referido trabajo remoto, que fue regulado
por el Decreto de Urgencia num. 026-2020 y generé una aplicacion forzosa (que estuvo vigente
hasta diciembre de 2022). En septiembre de 2022 se publicé una nueva Ley de Teletrabajo (Ley
num. 31572) y en febrero de 2023 se publicd su Reglamento (Decreto Supremo num. 002-2023-

TR), estas dos ultimas normas son las que estan vigentes a la fecha.
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El teletrabajo en cifras

A continuacién, desarrollamos la evolucién estadistica de los trabajadores que fueron
registrados como teletrabajadores en la planilla electrénica, donde se evidencia el importante
incremento (MTPE, 2020-2024):

Trabajadores en el sector privado por mes, segln
situacion especial (Teletrabajo) 2019-2023
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Fuente: Anuarios Estadisticos del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo

Planilla Electrénica / T-Registro y Plame 2019-2023

Elaboracién: Propia

Conforme sefalamos, aunque el teletrabajo fue legalmente establecido en 2013 vy
reglamentado en 2015, su implementacién no se habia generalizado en el pais hasta el inicio de
la pandemia.

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), en diciembre de
2019 habia 2,116 trabajadores registrados en esta modalidad. En marzo de 2020, cuando
comenzo la pandemia de COVID-19 en Peru, el numero de teletrabajadores ascendio a 4,586.
Es decir, podemos decir que hasta fines de marzo de 2020 soélo estaban registrados
teletrabajadores bajo la Ley num. 30036 y su Reglamento, aprobado por el Decreto Supremo
nam. 017-2015-TR.

En los siguientes meses inicié un notable aumento (en abril de 2020 se registraron 68,565, en
mayo de 2020 fueron 169,428 teletrabajadores y asi fueron incrementando en los posteriores

meses). Para diciembre de 2023 (que son los ultimos registros oficiales que estan disponibles a
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la fecha), la cifra alcanzé los 204,603 teletrabajadores, lo que equivale al 5% de los trabajadores

formales del sector privado.

A pesar de estos datos, se estima que el numero real de trabajadores a distancia en el pais
es mayor. Esto se debe a un problema de subregistro, ya que no todos los teletrabajadores son
oficialmente reconocidos por sus empleadores. Ademas, las cifras mencionadas no contemplan

a los trabajadores del sector publico.

Como es evidente, hasta marzo de 2020 la implementacion del teletrabajo en Peru era limitada
por varias razones, siendo la principal la poca atraccion de la Ley num. 30036 para los
empleadores. Ademas, la cultura laboral peruana que prefiere las labores presenciales también

obstaculizaba la adopcién de esta modalidad3.

En conclusion, la pandemia de COVID-19 actué como un catalizador para la expansién del
teletrabajo en Peru, evidenciando la necesidad de adaptar y actualizar las regulaciones para
hacerlas mas atractivas y adecuadas a la realidad laboral. El aumento significativo en el nimero
de teletrabajadores refleja tanto una adaptacién forzada por las circunstancias como un cambio

potencial en la percepcion y aceptacion del teletrabajo en el futuro cercano.

3.3. Definicién del teletrabajo

Conforme sefialamos previamente, el teletrabajo es una modalidad de trabajo que permite a
los trabajadores realizar sus labores fuera del centro de trabajo convencional, utilizando
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) o mediante la utilizacion de las
plataformas y tecnologias digitales, lo que puede ocurrir de manera total o parcial, de forma
regular (habitual) o temporal y de modo completo o parcial. Esta forma de trabajo elimina la
necesidad de una presencia fisica en un lugar especifico, permitiendo a los trabajadores llevar a
cabo sus tareas desde cualquier ubicacion, como su hogar, espacios de coworking, u otros

lugares con acceso a internet.

3 La cultura laboral peruana siempre ha preferido que las labores se realicen de manera presencial, tomando en cuenta
que permite un mayor control de los trabajadores. De hecho, en un estudio realizado el afio 2022 en el portal web de
una agencia de empleo se indicd que el 92% de los trabajadores prefiere compartir su espacio laboral con su equipo,
dejando un restante de 8% que prefiere trabajar desde casa. Fuente:
https://www.infobae.com/america/peru/2022/09/29/92-de-los-trabajadores-prefiere-compartir-su-espacio-laboral-con-
su-equipo/ (fecha de consulta: 23 de mayo de 2025).
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Asi, consideramos que parte de las principales caracteristicas del teletrabajo es que se
desarrolle de manera flexible en cuanto a la jornada laboral de un trabajador y que presente cierto
nivel de autonomia (sin pretender confundirla con la independencia o la falta de subordinacién a
un empleador), toda vez que el teletrabajador no estara sujeto a una fiscalizacion inmediata de
su empleador al encontrarse prestando servicios fuera de su centro de trabajo. De esa manera,
en un sentido mas amplio, el teletrabajo supone una transformacion en la estructura y dinamica

de la prestacién de servicios.

Un concepto muy preliminar sobre el "teletrabajo” se origind en Estados Unidos durante la
década de los setenta, fue introducido cuando se buscaba reducir los tiempos de desplazamiento
en las horas punta en las ciudades. Asi, inicialmente, podriamos hablar de una definicion muy
preliminar del teletrabajo (telecommuting o telework) como “cualquier forma de sustitucion de
desplazamientos relacionados con la actividad laboral por tecnologias de la informacion” (Nilles,
1973); de esa manera la idea era que el trabajo vaya al trabajador y no que el trabajador vaya al
trabajo, con el objetivo de disminuir los desplazamientos al permitir que los trabajadores
trabajaran desde lugares mas cercanos a sus hogares o desde sus propias casas utilizando
medios de telecomunicacion. De este modo, se planted que el teletrabajo podria transformar
significativamente la dinamica laboral al proporcionar mayor flexibilidad y eficiencia, reduciendo

la necesidad de desplazamientos fisicos (Heras, 2016).

Ahora bien, Sanguinetti (2021) sostiene que existen tres elementos clave en el teletrabajo:

(i)  El'primero, de naturaleza geografica o topografica, se refiere a que el trabajador realiza sus
funciones en un lugar diferente a las instalaciones de la empresa. La idea es que el
trabajador no esté bajo la supervisioén directa del empleador, independientemente de si el
lugar es el domicilio del trabajador u otro espacio elegido por él, y que el teletrabajo sea

una practica habitual y no esporadica.

(i)  Un segundo elemento es el tecnoldgico, indicando que el trabajador debe utilizar
tecnologias de la informacion no solo como medio de comunicacion, sino como herramienta
principal para desempefiar sus tareas laborales, como mediante una computadora
conectada a internet, implicando que el teletrabajo consiste en recibir, procesar y enviar

informacion.
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(i) Finalmente, el tercer elemento, de naturaleza personal, implica que la ejecucion del trabajo
debe ser realizada intuito personae, es decir exclusivamente por la persona contratada sin

recurrir a terceros.

En este contexto, Sanguinetti enfatiza que el teletrabajo no solo implica un cambio de
ubicacién, sino también una dependencia significativa de la tecnologia para llevar a cabo las
tareas laborales. Ademas, subraya que la relacién laboral se mantiene personal e individual, ya
que el trabajador debe realizar sus funciones de manera directa y sin delegar. Esta perspectiva
resalta la importancia de la habitualidad en el teletrabajo (es decir, que tanto tiempo un trabajador
teletrabaja durante su jornada laboral), la centralidad de las herramientas tecnoldgicas en su
ejecucion y la personalizacion de las responsabilidades laborales, conformando un marco integral

para comprender esta modalidad de empleo.

De manera similar, Thibault (2000) sostiene que el teletrabajo posee componentes
fundamentales: (i) la localizacion, que se refiere al lugar fisico donde se lleva a cabo el trabajo,
distinto del centro de trabajo tradicional; (ii) la utilizacién de nuevas tecnologias informaticas y de
comunicacion (conocidas como TIC); y (iii) el cambio organizacional, que surge inevitablemente
como consecuencia de trabajar fuera del centro laboral y utilizar las TIC, provocando una
transformacion significativa en la operacién de la empresa. Estos también fueron coincididos por
Garcia (2012) bajo la consideracién de los elementos espacial, instrumental y organizativo (que

implica un uso intenso del teletrabajo, no excepcional).

En tal sentido, la localizacién (que implica un aspecto geografico) significa que los
trabajadores realizaran sus funciones desde distintos lugares, ya sea desde sus hogares,
espacios compartidos (ahora denominados lugares de coworking), o cualquier otro sitio que no
sea la oficina convencional. Evidentemente, esto permite una mayor flexibilidad y puede reducir

los tiempos de desplazamiento, mejorando asi la calidad de vida de los trabajadores.

Ahora, por una parte, el uso de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones (TIC) es
esencial para el desarrollo del teletrabajo. Las TIC facilitan una comunicacion instantanea y la
colaboracion en tiempo real con los compafieros o equipos de trabajo, permitiendo la conexion y
productividad sin que sea relevante la distancia fisica (asi, se puede prestar servicios en la

Empresa y otros desde sus domicilios). En la actualidad hay diversas herramientas como
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videoconferencias, plataformas de gestion de proyectos en linea, almacenamiento en la nube,

entre otros, los que son cruciales para el teletrabajo.

Por otra parte, el cambio organizacional es una consecuencia natural de la implementacion
del teletrabajo en una empresa donde se desarrollaba el trabajo presencial. La adaptaciéon es
fundamental pues requerira aplicar nuevas formas de supervisiéon o gestién de los trabajadores,
asi como enfrentar nuevas dinamicas de trabajo. A su vez, este cambio puede implicar la
adopcion de nuevas politicas laborales, enfoque renovado en la cultura organizacional para
asegurar que todos los trabajadores se sientan integrados y apoyados, a pesar de la distancia

fisica.

También podemos remitirnos a la OIT, institucion que ha definido el teletrabajo como “trabajo
a distancia (incluido el trabajo a domicilio) efectuado con auxilio de medios de telecomunicacion
y/o de una computadora” (OIT, s.f., Tesauro). Adicionalmente, determind lo siguiente al pretender

definir el teletrabajo:

“. Qué es el teletrabajo?

El teletrabajo se define como el uso de tecnologias de la informacién y las
comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tabletas, computadoras
portatiles y de escritorio— para trabajar fuera de las instalaciones del empleador
(Eurofound y OIT, 2019). En otras palabras, el teletrabajo conlleva un trabajo
realizado con la ayuda de las TIC, fuera de las instalaciones del empleador. EI
teletrabajo debe ocurrir mediante un acuerdo voluntario entre el empleador y el
trabajador. Ademas, al acordar el lugar de trabajo (en el domicilio del trabajador
0 en otro lugar) hay otros aspectos que deben aclararse, a saber, las horas de
trabajo o el calendario de trabajo, los instrumentos de comunicacién que deben
utilizarse, la labor que debe realizarse, los mecanismos de supervision y las
disposiciones para la presentacién de informes sobre la labor realizada. (...)”
(Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2020)

De este modo, en virtud de lo antes expuesto y para efectos de la presente investigacion,

consideramos que la definicion y las caracteristicas del teletrabajo implican necesariamente:

- Tres elementos esenciales: (i) el cambio de localizacion, (ii) el uso de tecnologias

informaticas y de comunicacion (TIC), y (iii) el cambio organizacional.

- Importancia de las TIC: A diferencia del clasico trabajo a distancia o trabajo a domicilio, el

uso de TIC es el diferencial para la definicion del teletrabajo, lo que facilita la comunicacion
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instantanea y la colaboracion en tiempo real entre los trabajadores y sus equipos. El uso
de las herramientas virtuales permite la productividad y la conectividad entre los

trabajadores y el empleador.

- Flexibilidad y mejora de la calidad de vida: La localizacion en el teletrabajo permite a los

trabajadores desempenar sus funciones desde diversos lugares fuera del centro de trabajo
tradicional, como hogares o espacios de coworking. Esta flexibilidad contribuye
significativamente a la reduccion de tiempos de desplazamiento y mejora la calidad de vida

de los trabajadores.

- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: A las tres caracteristicas previamente

sefaladas nos gustaria agregar otra relevante pues, conforme sefialamos, la modalidad de
teletrabajo permite que el trabajador tenga mayor autonomia y flexibilidad en la ejecucion
de las funciones o tareas que le encargue su empleador, tomando en cuenta que estas no
seran desarrolladas exclusivamente desde el centro de trabajo (administrado y supervisado
por el empleador) sino desde su domicilio (que es lo mas comun) o desde el lugar que el

teletrabajador pueda disponer oportunamente.

Lo ultimo no implica que el teletrabajador tenga una total libertad de realizar cuestiones
personales segun lo considere conveniente (pues estaria lejos de la supervision del
empleador y tiene que desarrollar cabalmente sus funciones dentro de su jornada de
trabajo), sin embargo, esta caracteristica o finalidad especial del teletrabajo debe tener por
objetivo -de buena fe por parte del trabajador- lograr el objetivo de la conciliacion de su vida
laboral con la familiar y personal, siempre que esto no represente un uso abusivo o
desproporcionado. Asi, debe tomarse en cuenta que tal flexibilidad y autonomia permitira
que el teletrabajador pueda atender eventuales necesidades o requerimientos personales

que no podria durante un trabajo presencial.

De esta manera, la autonomia y la flexibilidad en el teletrabajo resultan elementos claves

para lograr la conciliacion de la vida laboral y familiar.

En resumen, el teletrabajo es una modalidad de labores que permite la flexibilidad geografica

(prestar servicios en cualquier lugar), uso de tecnologia (para la comunicacién inmediata) y

30



cambios organizacionales (adaptacion por parte del trabajador y empleador), lo que promueve

una mejor calidad de vida para los trabajadores.

3.4. Evolucion de la regulacion del teletrabajo en el Peru

Es importante revisar los antecedentes a la regulacién actual del teletrabajo, en los siguientes

parrafos brindamos mayores detalles:

- En el ano 1979 existia el concepto de “trabajo a distancia”, la que consideramos un

antecedente muy general y preliminar al actual teletrabajo.

En el articulo 50° de la Constitucion Politica del Peru de dicho afio, se equipard un
trabajador regular (es decir, que prestaba servicios en un centro de trabajo) a un trabajador
a domicilio, siempre tomando en cuenta las particularidades de su labor. Este enfoque
representd un paso importante hacia el reconocimiento de los derechos laborales de

aquellos que trabajaban fuera de las instalaciones tradicionales de una empresa.

Si bien en dicha regulacion no se hace referencia explicita al uso de herramientas
tecnolégicas o de comunicacion para el desarrollo de las funciones a distancia (como
actualmente implica el teletrabajo en su definicibn mas moderna), si determinaba una
equiparacion de tratamiento (o de derechos) entre el trabajador ordinario/regular y el
trabajador a domicilio. Esta equiparacion era significativa porque reconocia que los
derechos laborales y las protecciones sociales debian ser accesibles a todos los

trabajadores, independientemente de donde realizaran su labor.

De esta forma, esta regulacion abordaba aspectos fundamentales de equidad laboral,
asegurando que los trabajadores a domicilio no fueran discriminados ni privados de
beneficios esenciales simplemente por no trabajar en un entorno tradicional. Aunque la
definicion de teletrabajo ha evolucionado considerablemente desde entonces, integrando
tecnologias de la informacién y la comunicacién que permiten una conectividad y eficiencia
sin precedentes, creemos que la equiparacion efectuada en 1979 fue una arista inicial para
la futura legislacién sobre el trabajo a distancia (con las claras implicancias en la regulacion

sobre el teletrabajo).
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Esta claro que la falta de mencion especifica a las herramientas tecnolégicas en la
regulacién de 1979 es propia del contexto histérico y tecnoldgico de la época. Sin embargo,
el espiritu de la ley reconocia la importancia de proteger a todos los trabajadores y de
adaptarse a las diversas modalidades laborales que pudieran surgir. Este enfoque inclusivo
y equitativo reflejaba un compromiso con la justicia social y la igualdad de oportunidades

en el ambito laboral.

En el afio 1991 se regulé expresamente el trabajo a domicilio (art. 155°, Decreto Legislativo
num. 728, Ley de Fomento del Empleo), en el cual se sefialaba que tal tipo de trabajo es
el que se desarrolla, de manera regular o temporal, sea de forma continua o discontinua, a
favor de uno o mas empleadores, en el domicilio del trabajador sin supervision directa e
inmediata del empleador. Esta definicion enfatizaba la flexibilidad y autonomia del
trabajador a domicilio, destacando la ausencia de supervisidén constante, una caracteristica

inherente a este tipo de trabajo debido a su naturaleza independiente.

De esta forma, se mantenia en la definicion la caracteristica minima que implicaba la
prestacion de servicios en el domicilio del trabajador. Sin embargo, se incorporaba, aunque
de manera implicita, la consecuencia natural de esta modalidad: la no existencia de
supervision directa del empleador. Esto reflejaba una comprensién mas profunda de la
dinamica del trabajo a domicilio, reconociendo que los trabajadores en esta modalidad
operan con un grado significativo de autonomia y responsabilidad personal, tomando
también en cuenta la caracteristica que las labores se ejecutan en un ambito tan privado

como el propio domicilio del trabajador.

Cabe agregar que, si bien tal regulacion se mantiene vigente en el mencionado Decreto
Legislativo num. 728, la actual referencia normativa es la establecida en el articulo 87° del
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo nim. 728, Ley de Productividad y

Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto Supremo num. 003-97-TR.

Asi, esté claro que la regulacion del trabajo a domicilio representaba un avance significativo
en nuestra legislaciéon laboral peruana (comparandola con la regulacion del trabajo a
distancia), adaptandose a las necesidades cambiantes del mercado de trabajo y a las
formas diversas de prestacion de servicios. Ademas, la inclusion de la caracteristica de la

no supervisiéon directa del empleador reconocia la naturaleza unica del trabajo a domicilio,
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donde la confianza y la autogestién del trabajador juegan un papel crucial. Evidentemente,
este enfoque permitia a los trabajadores a domicilio disfrutar de una mayor flexibilidad y

autonomia, lo que a su vez podia mejorar su calidad de vida y productividad.

Al establecer un marco legal que reconocia la autonomia y las necesidades especificas de
los trabajadores a domicilio, consideramos que se avanzaba hacia una legislacién laboral
mas inclusiva y equitativa. Esta evolucién normativa aseguraba que todos los trabajadores,
independientemente de donde o cédmo prestaran sus servicios, tuvieran acceso a derechos

y protecciones fundamentales.

Finalmente, cabe hacer la comparativa entre el trabajo a domicilio y la actual regulacion
sobre el teletrabajo. Si bien existe una coincidencia en que este ultimo también se
caracteriza por el desempeno subordinado de las funciones sin la presencia fisica del
trabajador en el centro de trabajo (lo que coincide con el trabajo a domicilio, pues no existira
supervision directa e inmediata del empleador, generandose flexibilidad y autonomia del
trabajador a domicilio), el principal distintivo entre el teletrabajo y el trabajo a domicilio es

que el primero se ejecuta a través del uso de las plataformas y tecnologias digitales.

De manera adicional a la diferencia tecnolégica que ocurrié entre ambas modalidades de
trabajo, ¢,cual seria la aplicacion en el contexto de la conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal? Por un lado, ambas formas de trabajo pueden desarrollarse fuera del centro
de trabajo y sin la subordinacién directa e inmediata del empleador, pero en el caso del
trabajo a domicilio las labores se desarrollan exclusivamente en el domicilio del trabajador
y el teletrabajo, ademas del propio domicilio, pueden desarrollarse en el lugar que se
considere (pudiendo ser inclusive fuera del pais, en el caso del teletrabajo internacional®).
Esto tiene una clara implicancia en la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
toda vez que las responsabilidades familiares no necesariamente se cumplen dentro de un

domicilio, por lo que el teletrabajo otorga una flexibilidad adicional relevante.

En el afo 1996 la OIT emitié el Convenio num. 177 sobre el trabajo a domicilio, en el que

sefald que la expresion “trabajo a domicilio” significa el trabajo que una persona (designada

4 Se reguld expresamente que los teletrabajadores pueden realizar sus labores dentro del territorio peruano o fuera de
este, siendo que si ocurrira en el extranjero las partes acuerdan las condiciones especificas de esta modalidad,
garantizando también los derechos de los teletrabajadores, debiendo cumplir con las normas migratorias, laborales y
tributarias correspondientes (art. 6°, Ley num. 31572).
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como tal) realiza: (i) en su domicilio o en otros locales que escoja, distintos de los locales
de trabajo del empleador; (ii) a cambio de una remuneracién; y (iii) con el fin de elaborar
un producto o prestar un servicio segun las especificaciones de un empleador,
independientemente de quién proporcione el equipo, los materiales u otros elementos

utilizados para ello.

De este modo, esta definicion establecié un marco claro y detallado para entender las
implicancias del trabajo a domicilio, diferenciandolo de otras formas de empleo autbnomo
y subrayando la relacion directa entre el trabajador y el empleador, aunque sin supervision
directa, haciendo un énfasis en que la labor a domicilio (de manera ocasional) no se

considerara trabajador a domicilio.

Si bien el referido convenio entré en vigor en el ano 2000 y -a la fecha- no ha sido ratificado
por el Peru, nos parece relevante comprobar la definicion concreta del trabajo a domicilio
en esa época Yy la determinacion de requisitos basicos para su consideracién como tal. Asi,
el referido Convenio aporté una base concreta para los derechos de los trabajadores a
domicilio a nivel internacional, enfatizando la necesidad de asegurar condiciones laborales
igualitarias para este grupo de trabajadores, toda vez que también se especificé que la
igualdad de trato -respecto de trabajadores a domicilio- debia fomentarse respecto de: (a)
el derecho de los trabajadores a domicilio a constituir o a afiliarse a las organizaciones que
escojan y a participar en sus actividades; (b) la proteccion de la discriminacion en el empleo
y la ocupacion; (c) la proteccién en materia de seguridad y salud en el trabajo; (d) la
remuneracion; (e) la proteccion por regimenes legales de seguridad social; (f) el acceso a
la formacion; (g) la edad minima de admisién al empleo o al trabajo; (h) la proteccion de la

maternidad.

Consideramos que, a su vez, la definicion establecida fue relevante para la posterior
regulacion del teletrabajo en nuestro pais, considerando que se determind que no basta la
prestacion ocasional en el domicilio para ser considerado como trabajador a domicilio (de
manera similar ocurre con el teletrabajo, pues tampoco es suficiente una politica flexible
para teletrabajar), sino también determiné el trato igualitario para que no exista alguna
diferenciacion arbitraria o no objetiva respecto de la labor presencial y la que se desarrolla

en la modalidad del teletrabajo.
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De esta manera, se determinaron estandares minimos que los paises pueden adoptar y
adaptar a sus propias legislaciones, de modo que ayud6 a enmarcar las discusiones y
regulaciones sobre el trabajo a domicilio en términos concretos, facilitando asi la creacion

de politicas publicas mas efectivas, protectoras e igualitarias.

Ya entrando a una época mas reciente, en el afio 2013 se emitié el primer marco normativo

que desarrollaba el teletrabajo como tal en nuestro pais.

Mediante la Ley num. 30036, Ley que regula el Teletrabajo, se defini6 el teletrabajo (art. 2°)
como el desempeno subordinado de labores sin la presencia fisica en la empresa con la
gue mantiene vinculo laboral, desarrollando sus funciones 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. Esta definicion fue ratificada en su norma reglamentaria (art. lll,
Decreto Supremo nim. 017-2015-TR).

Asimismo, se indicd que un elemento para comprender el caracter subordinado en el
desarrollo de las funciones de un teletrabajador era la provisién (por parte del empleador)
de los medios fisicos, herramientas informaticas, la dependencia tecnolégica, la propiedad
de los resultados, entre otros. Esta provision incluia el acceso a computadoras, software,
internet, y cualquier otro recurso necesario para la realizacién de las tareas laborales, lo
que reafirma la dependencia del trabajador hacia el empleador, aun cuando las labores se

realicen fuera del entorno fisico de la empresa.

Al respecto, si bien ambas normas fueron derogadas posteriormente (como podremos
desarrollar mas adelante), se puede comprobar que en esta oportunidad el primer marco
normativo del teletrabajo ya no se enfocaba sélo en el aspecto geografico (como ocurria
en el caso del trabajo a domicilio o a distancia) sino al desarrollo de labores (y de
supervision) a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y analogos. Este
particular enfoque en la tecnologia y la comunicaciéon no sélo reflejaba una adaptacion a
los tiempos modernos, donde las herramientas digitales ya jugaban un papel crucial en la
operativa diaria de las empresas y en la ejecucion de las labores profesionales (recordemos
que la ultima regulacion similar era la establecida en el afio 1991 bajo las caracteristicas

de trabajo a domicilio).
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Ademas, es importante destacar que esta normativa también abordaba aspectos
relacionados con la seguridad y salud en el trabajo, estableciendo que el empleador debia
garantizar condiciones adecuadas para el teletrabajo. Esto incluye la ergonomia del
espacio de trabajo, la seguridad informatica y la proteccién de datos, asi como el derecho
del teletrabajador a la desconexion digital, evitando asi la sobrecarga laboral y el estrés

asociado con la falta de limites claros entre la vida laboral y personal.

Conforme complementaremos en el siguiente punto, la evolucién de esta normativa fue la
base para el desarrollo y la adopcion del teletrabajo en el pais, especialmente en contextos
de emergencia como lo ocurrido durante la pandemia de COVID-19, donde muchas
empresas se vieron obligadas a implementar una nueva modalidad similar a la del
teletrabajo (pero de mas facil aplicacion) que se denominé “trabajo remoto”. Asi, la
existencia de un marco legal previo -aunque de referencia- facilitd este proceso,
proporcionando directrices claras sobre como regula y establecer obligaciones y derechos

claros.

De esta manera, la Ley num. 30036 y su reglamentacion sentaron las bases para una
comprension novedosa del teletrabajo, mas alla de la simple ausencia fisica en la oficina,
enfocandose en la relacion de dependencia y las herramientas tecnoldgicas necesarias
para su ejecucion. Este avance normativo no solo respondia a las necesidades emergentes
de la época, sino que también preveia un cambio significativo en la forma en que

concebimos y realizamos el trabajo en la era digital.

En el afo 2020, y en el contexto de la pandemia por Covid-19, se establecié la nueva figura
del “Trabajo remoto”, la cual fue determinada debido a que era necesaria la regulacion de
una modalidad que permitiera el trabajo en el domicilio sin exponer a las personas al
contagio por tal enfermedad. Esta fue una medida extraordinaria, considerando que la
pandemia trajo consigo desafios sin precedentes y la evidente necesidad de adaptar
rapidamente las normativas laborales para proteger la salud de los trabajadores y, al mismo

tiempo, garantizar la continuidad de las actividades econémicas.
Si bien en dicho contexto aun se encontraba vigente la norma de teletrabajo (Ley num.

30036 y su Reglamento, aprobado por el Decreto Supremo num. 002-2023-TR), el

Gobierno de turno tenia claro que dicha modalidad no era utilizada masivamente por los
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empleadores en la medida que necesitaban en ese contexto. Asi, la estructura y los
requisitos del teletrabajo no se ajustaban a la urgencia y flexibilidad requeridas en medio
de una crisis sanitaria global. Por lo tanto, fue necesario recurrir a una nueva figura que
implique una regulacion mas sencilla y de ejecucion o aplicacibn mas inmediata,
adaptandose mejor a la regulacion del trabajo vigente y a las necesidades emergentes de
empleadores y trabajadores en un contexto de COVID-19, en el que los contagios podrian

resultar gravisimos para la salud de los trabajadores.

De esta manera, se creo la figura del “trabajo remoto”, considerada como la prestacion de
servicios subordinada con la presencia fisica del trabajador en su domicilio o lugar de
aislamiento domiciliario (término utilizado justamente en el contexto pandémico), utilizando
cualquier medio o mecanismo que posibilitara realizar las labores fuera del centro de
trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permitiera. Esta definicion amplia
permitia incluir una mayor variedad de actividades y sectores, fomentando asi una mayor
adopcion de esta modalidad. Asimismo, se permiti6 que los empleadores pudieran
modificar el lugar de la prestacion de servicios de todo su personal para implementar el

trabajo remoto (arts. 16° y 17°, Decreto de Urgencia num. 026-2020).

También se determinaron disposiciones adicionales sobre el trabajo remoto: por ejemplo,
a la definicién previa se dispuso que el trabajo remoto no se limitaba al trabajo que pudiera
ser realizado mediante medios informaticos, de telecomunicaciones o analogos,
extendiéndose a cualquier tipo de trabajo que no requiriera la presencia fisica del trabajador
en el centro de labores (art. 3.a, Decreto Supremo num. 010-2020-TR). Esta ampliacién
permitié abarcar una mayor diversidad de tareas y ocupaciones, facilitando la adaptacion

de diferentes sectores econdmicos a las restricciones impuestas por la pandemia.

Adicionalmente se establecieron conceptos novedosos que -conforme desarrollaremos
mas adelante- son relevantes para comprender la importancia del teletrabajo con la
conciliacion de la vida laboral y familiar: la desconexion digital. Asi, se determiné el derecho
a la “desconexion digital” para todo trabajador que realice labores de manera remota,
estableciendo que este tenia derecho a desconectarse de los medios informaticos, de
telecomunicaciones y analogos utilizados para la prestacion de servicios durante los dias

de descanso, licencias y periodos de suspension de la relacion laboral, estableciéndose un
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tiempo de desconexion minimo de doce (12) horas continuas en un periodo de veinticuatro

horas.

De esta manera, consideramos que el establecimiento del trabajo remoto significo un
cambio importante en la dindamica laboral, forzando tanto a empleadores como a
trabajadores a adaptarse a nuevas formas de interaccién y gestion. Las empresas tuvieron
que invertir -de forma inmediata- en tecnologia y capacitacion para asegurar que su
personal pudiera realizar sus tareas de manera eficiente desde sus hogares. Por su parte,
los trabajadores tuvieron que ajustar sus rutinas y espacios personales/familiares para
acomodar sus responsabilidades laborales, enfrentando desafios como la gestiéon del
tiempo, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y la adaptacién a nuevas herramientas

digitales.

La implementacion del trabajo remoto también puso de relieve la importancia de la
confianza y la comunicacién efectiva entre empleadores y trabajadores. La ausencia de
supervision directa exigiéo un mayor grado de autonomia y responsabilidad por parte de los
trabajadores, asi como una comunicacién clara y constante para asegurar el cumplimiento
de objetivos y plazos. Ademas, se hizo evidente la necesidad de politicas claras y flexibles
que pudieran adaptarse a las circunstancias cambiantes y a las necesidades individuales

de los trabajadores.

De este modo, la modalidad del trabajo remoto -como respuesta necesaria y efectiva a la
crisis provocada por la pandemia de Covid-19- permitié mantener la actividad econémica y
proteger la salud de los trabajadores, al mismo tiempo que impulsé una transformacion en
la forma en que se entiende y se organiza el trabajo (considerando que el teletrabajo -en

su regulacion vigente- no se venia implementando de manera suficiente).

En el afio 2022 se promulgo la Ley num. 31572, la nueva Ley del Teletrabajo, derogando
su regulacion anterior (establecida en la Ley num. 30036) y dejando sin efecto al trabajo
remoto (regulado con el Decreto de Urgencia num. 026-2020). Esta nueva regulacion fue
consecuencia de la necesidad de adaptar el marco normativo a las nuevas realidades en
el contexto post pandemia por Covid-19, tomando en cuenta las lecciones aprendidas con

el trabajo remoto.
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Al respecto, la referida ley definié el teletrabajo como una modalidad especial de prestacion
de labores (que puede ser de condicion regular o habitual) caracterizada por el desempefio
subordinado del trabajador sin la presencia fisica en el centro de trabajo, efectuandose
mediante el uso de plataformas y tecnologias digitales (art. 3, Ley num. 31572).
Consideramos que esta definicion es lo suficientemente amplia para cubrir las condiciones
bajo las cuales se puede llevar a cabo el teletrabajo, reconociendo la importancia de las

tecnologias digitales en el mundo laboral contemporaneo.

Cabe agregar que la referida Ley también determind una serie de disposiciones y requisitos
tanto para los empleadores como para los trabajadores, entre estos se incluyeron la
necesidad de acuerdos formales entre las partes sobre las condiciones del teletrabajo, tales
como horarios, responsabilidades y el uso de equipos y recursos tecnolégicos. También se
contempld la obligacién de los empleadores de proporcionar los medios necesarios para el
teletrabajo, como computadoras, software y acceso a internet, asegurando que los
trabajadores puedan cumplir con sus tareas de manera efectiva y eficiente desde sus

hogares u otros lugares fuera del centro de trabajo.

Asimismo, un aspecto importante de la Ley num. 31572 es que se mantuvo la regulacion
del derecho a la desconexion digital, con lo que se establecidé que los trabajadores tienen
el derecho de desligarse de sus dispositivos digitales y plataformas de trabajo fuera de su
horario laboral, con el fin de respetar su tiempo de descanso y evitar el agotamiento por el
uso excesivo de tecnologias. Justamente, este derecho es fundamental para garantizar un
equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, y para proteger la salud mental de los

trabajadores, como veremos posteriormente.

De este modo, al derogar la normativa anterior y dejar sin efecto al trabajo remoto tal como
se conocia, consideramos que esta nueva ley del teletrabajo ha determinado una base mas
solida y detallada para la definicion e implementacion del teletrabajo, promoviendo

condiciones laborales justas, seguras y eficientes.

El 22 de julio de 2024 se publico la Ley num. 32102, norma que modificé la Ley num. 31572,

Ley del Teletrabajo, en los siguientes temas:
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Se determind que el tiempo laborado por el teletrabajador a causa de cortes en el
suministro de la luz o por la falta de servicio de internet, debidamente acreditados, no
podia ser motivo de descuento en las remuneraciones del teletrabajador ni tampoco

es objeto de recuperacion posterior (art. 6.7°).

Al respecto, esta incorporacion buscaba liberar de responsabilidad al trabajador por
cuestiones ajenas que podian ocurrir durante el desarrollo del teletrabajo, asi como

protegerlo frente a descuentos unilaterales por la falta de prestacién del servicio.

Se indicé en caso de cambio del lugar habitual de teletrabajo, el trabajador garantiza
las condiciones informaticas y de comunicacion 6ptimas para realizar el teletrabajo
de manera adecuada. Asimismo, agregé que -para la prevencion de riesgos
laborales- el empleador identifica los peligros y evallua los riesgos, implementando
las medidas correctivas que correspondan, debiendo el trabajador brindar las

facilidades de acceso al nuevo lugar habitual de teletrabajo (art. 11.2°).

Sobre este punto, la modificacién implicé dejar sin efecto el mecanismo de
autoevaluacion alternativo, determinando la obligacidon del empleador para identificar
los peligros que correspondan ante el nuevo lugar habitual de teletrabajo. No se
indica que el teletrabajador deba justificar el cambio del lugar, por lo que sélo aplica

una obligacién general en materia de prevencion de riesgos.

Se agregd que debian establecerse expresamente -en el contrato o el acuerdo de
cambio de modalidad de prestacion de labores- las condiciones del retiro de
documentacién confidencial de las instalaciones del empleador para realizar el
teletrabajo, especificando las responsabilidades del teletrabajador (art. 12.k°). En

este caso, la modificacion solo representdé un cambio formal.

Se dispuso que, durante el desarrollo de la jornada laboral, el teletrabajador se
encuentra prohibido de abandonar el lugar habitual de teletrabajo y de realizar
actividades particulares (y si las realiza, tiene que justificarlas). Asimismo, se indico
que no presentar una justificacion constituye una falta disciplinaria grave, siendo

causal para el inicio de un procedimiento disciplinario y posterior sancién, segun
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corresponda, la cual puede disponer la reversion automatica de la modalidad de
teletrabajo (art. 21.1°).

Antes de esta modificacién, la norma no indicaba cuestion alguna sobre lo que ocurria
si es que el trabajador no prestaba servicios durante su jornada de trabajo, por lo que
no habia consecuencia juridica alguna si es que el teletrabajador atendia asuntos

personales basicos durante su jornada laboral.

e) Se agregd que, como parte de las medidas, condiciones y recomendaciones de
seguridad y salud en el trabajo, se consideraba establecer obligatoriamente los
descansos para la realizacion de pausas activas durante la jornada laboral (art.

23.6°). De esa manera, esta modificacion implicd un cambio formal en dicha materia.

Si bien algunas modificaciones son formales y otras en materia de obligaciones y en
seguridad y salud en el teletrabajo, la que resalta -para los efectos de nuestra investigacion-
es la referida a la prohibicién de abandonar el lugar habitual de teletrabajo y de desarrollar
actividades particulares (sin justificacion). Bajo nuestra vision, con dicha reforma se han
establecido disposiciones que son perjudiciales para los teletrabajadores y al propio
objetivo del teletrabajo, que busca obtener una conciliaciéon de la vida laboral, personal y

familiar.

Si entendemos que el teletrabajo tiene como objetivo desarrollarse en el marco del trabajo
decente y la conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral, ¢esta modificacién no
implica una clara contradiccion? Consideramos que si, toda vez que vuelve rigida a una
modalidad que se caracteriza, justamente, por ser flexible. Esto, evidentemente, tiene
implicancias en las acciones que el teletrabajador puede desarrollar en el seno de su hogar,
toda vez que si a pesar de haber optado por una modalidad laboral flexible se le establece
una restriccién expresa de no poder desarrollar actividades laborales, esto le restaria
sentido al teletrabajo como tal y, en la practica, seria una suerte de traslado de la “oficina”

al lugar de teletrabajo.
Esto, en definitiva, podria afectar justamente el objetivo del teletrabajo en la busqueda de

la conciliacion de la vida laboral y familiar, en tanto la prohibicién de abandonar el lugar de

teletrabajo y de realizar actividades particulares (por ejemplo, las que se encuentren
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relacionados a sus responsabilidades familiares) limitan la forma en el que los trabajadores
podian desarrollar sus funciones laborales en armonia con sus cuestiones personales y

familiares.

El término de “actividades particulares” también resulta amplio y es perjudicial para la
aplicacion del teletrabajo en el marco de la conciliacion de la vida laboral y familiar, toda
vez que una lectura en sentido contrario podria implicar que toda actividad distinta a la
laboral implicaria actividad particular. Con eso, nuevamente, insistimos que la afectacion

seria grave para el objetivo del teletrabajo.

En contraposicién, luego de la referida modificacion, en el Congreso de la Republica se
han presentado distintos proyectos que -en nuestra opinidn- si permitirian garantizar que
el teletrabajo cumpla con el objetivo de lograr la conciliacién de la vida laboral y familiar, se

detallan a continuacion:

Tabla 1

Principales proyectos de ley que modificarian las condiciones de teletrabajo para lograr la

conciliacion de la vida laboral y familiar

Fecha de Proyecto de Ley Descripcién
presentacion nuam.
05/12/2024 09710/2024-CR Ley que otorga a la madre en periodo de

lactancia el derecho al teletrabajo. Se
propone establecer el derecho al teletrabajo
de la madre que se encuentra en periodo
de lactancia por el periodo de 131 dias.
13/12/2024 09765/2024-CR Ley que modifica la Ley num. 31572, que

establece el derecho al teletrabajo a las

madres lactantes hasta que sus hijos
cumplan 12 meses de nacido. Se propone
que las madres lactantes tienen derecho al
teletrabajo hasta que sus hijos cumplan 12

meses de nacidos.
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Ley que modifica la Ley num. 31572 para
fortalecer la proteccién constitucional de la
madre trabajadora. Se propone que la
madre trabajadora puede realizar
teletrabajo hasta que su hijo cumpla un afo,
aplicandose también para trabajadoras

gestantes.

Ley que otorga a las victimas de violencia
como derecho laboral acceder al
teletrabajo. Se propone que tal grupo de

personas tengan derecho al teletrabajo.

Ley que incrementa la licencia postnatal e
incorpora el teletrabajo para fortalecer la
lactancia materna. Se propone que la
trabajadora en periodo de lactancia podra
adoptar la modalidad de teletrabajo hasta

que el lactante cumpla un ano.

21/01/2025 10015/2024-CR
25/02/2025 10334/2024-CR
25/02/2025 10339/2024-CR
25/03/2025 10612/2024-CR

Ley que modifica el numeral 9.3 del articulo
9° de la Ley num. 31572. Se propone
modificar la regulacion con la finalidad de
reconocer el teletrabajo como un derecho
para las personas con discapacidad y
madres solteras con hijos con discapacidad,
garantizando su acceso sin restricciones
arbitrarias por parte del empleador y
estableciendo medidas para su efectiva

aplicacion.

Nota: Elaboracion propia
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Finalmente, a continuacion, presentamos un cuadro resumen con las principales definiciones

establecidas sobre el teletrabajo en un orden cronologico:

Tabla 2

Principales definiciones establecidas sobre el teletrabajo

Norma

Definicion

Constitucion Politica del

Perd (1979)

Se trata de una definicién no vinculada expresamente
al teletrabajo, pero implica una nocién muy preliminar
de este. Asi, en esta definicién del “trabajo a domicilio
y/o a distancia”, si bien no establecié algo especifico,
se equipararon derechos respecto de aquellos que

trabajan en las instalaciones de la empresa.

Decreto Legislativo num.

728, Ley de Fomento al

Empleo (1991)

De manera similar, se planted la nocién preliminar y
similar con el “Trabajo a domicilio”, definiéndose como
la labor que es desarrollada, de manera regular o
temporal, sea de forma continua o discontinua, a favor
de uno o mas empleadores, en el domicilio del
trabajador sin supervision directa e inmediata del

empleador.

Si bien en esta definicién no especificaba el uso de
medios tecnoldgicos (TIC) como si ocurre en el
teletrabajo, fue un primer acercamiento -en cuanto a la
propia definicion- al desarrollo de las labores fuera del
centro de trabajo y sin la supervision inmediata del

empleador.

Convenio OIT num.
(1996)

177

A nivel internacional se plante6 el “trabajo a domicilio”:
trabajo que una persona realiza: (i) en su domicilio; (ii)
a cambio de una remuneracion; y (iii) con el fin de
elaborar un producto o prestar un servicio segun las

especificaciones de un empleador.
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4,

Ley num. 30036 (Ley del
2013) vy
Decreto Supremo num.
017-2015-TR (Reglamento
del teletrabajo del 2015)

teletrabajo del

Teletrabajo: es el desempefio subordinado de labores
sin la presencia fisica en la empresa con la que
mantiene vinculo laboral, desarrollando sus funciones
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.

Decreto de Urgencia num.
26-2020 (2020) vy el
Decreto Supremo num.
015-2020-TR (Reglamento
del 2020)

Trabajo remoto: |la prestacién de servicios subordinada
con la presencia fisica del trabajador en su domicilio o
lugar de aislamiento domiciliario (término utilizado
justamente en el contexto pandémico), utilizando
cualquier medio o mecanismo que posibilitara realizar
las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la

naturaleza de las labores lo permitiera.

Ley num. 31572 (Nueva
ley del teletrabajo de 2022)
y el
nuam. 002-2023-TR (Nuevo
reglamento del teletrabajo
de 2023).

Decreto Supremo

Teletrabajo: modalidad especial de prestacion de
labores (que puede ser de condicion regular o habitual)
caracterizada por el desempefio subordinado del
trabajador sin la presencia fisica en el centro de
trabajo, efectuandose mediante el uso de plataformas

y tecnologias digitales.

Nota: Elaboracion propia

El trabajo decente

4.1. Aspectos preliminares de la definicion del trabajo decente

Una primera definicién del trabajo decente surgié en la memoria del Director General (OIT,
1999), donde se indicd que la misidon de tal entidad era mejorar la situacién de las personas en

el mundo laboral, buscando siempre oportunidades de trabajo decente.

Se sefald que el objetivo era promover el trabajo en condiciones de libertad, equidad,
seguridad y dignidad humana. Asimismo, en dicha oportunidad, se destacé que el trabajo decente
tenia cuatro objetivos estratégicos: (i) la promocioén de los derechos fundamentales en el trabajo;

(i) la promocién del empleo; (iii) la proteccion social; y (iv) el fomento del dialogo social. Estos
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objetivos reflejan la vision holistica de la OIT sobre lo que constituye un trabajo decente y
subrayan la importancia de abordar multiples aspectos del empleo para lograr condiciones

laborales justas y equitativas.

Ahora bien, ante los distintos elementos u objetivos, es valido preguntarse qué significa
realmente el trabajo decente, ¢ se trata de un derecho fundamental o sélo es un principio? ¢ existe

alguna norma internacional en la que se regule?

Cornejo (2010) senalé que el concepto genérico de trabajo decente se origind como una
reaccion a los impactos del nuevo contexto econémico mundial y la globalizacién en el ambito
laboral, el mismo que estaba referido a la creacion de empleos de calidad que respeten los
derechos laborales y ofrezcan proteccién social, presentandose ademas como un modelo ideal
de empleo que cualquier persona deberia tener, alineandose con la mision para la cual fue
establecida la OIT, segun se menciona en el preambulo de su propia Constituciéon. Asi, en
esencia, el trabajo decente representa un estandar de empleo que garantiza condiciones

laborales justas, seguridad en el empleo y acceso a la proteccién social.

El trabajo decente surgiria como una respuesta a los desafios impuestos por la globalizacion
y el nuevo contexto econémico mundial, destacandose por promover empleos de calidad que
respeten los derechos laborales y ofrezcan proteccion social. Este estandar no solo buscaria
mejorar la calidad del trabajo, sino también garantizar la dignidad y los derechos de los

trabajadores, alineandose con los objetivos fundamentales de la OIT desde su creacion.

En esa linea, el trabajo decente implica un marco establecido por la OIT que, a su vez, forma
parte importante de sus principios relativos a los derechos fundamentales (OIT, 2022). Abarca
varias dimensiones clave: (a) la libertad de asociacion, la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva; (b) la eliminaciéon de todas las formas de trabajo
forzoso u obligatorio; (c) la abolicién del trabajo infantil; (d) la eliminacion de la discriminacién en

materia de empleo y ocupacion; y (e) un entorno de trabajo seguro y saludable5. Estos principios

5 En su 1102 reunion, de junio de 2022, la Conferencia Internacional del Trabajo modificé el parrafo 2 de la Declaracién
de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo (1998) para incluir «un entorno de trabajo
seguro y saludable» como principio y derecho fundamental en el trabajo, e introducir también enmiendas en la
Declaracién de la OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa (2008) y en el Pacto Mundial para el
Empleo (2009). Esa decision fue consecuencia de un proceso que inicio en el afio 2019, cuando se reconocio -a través
de la Declaracion del centenario de la OIT para el futuro del trabajo- que “las condiciones de trabajo seguras y
saludables son fundamentales para el trabajo decente” y pidié al Consejo de Administracion de la OIT, en la Resolucién
sobre la Declaracién del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo que se “examine, lo antes posible, propuestas
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son fundamentales para garantizar condiciones laborales justas y equitativas en todo el mundo,

proporcionando un marco esencial para la promocion de derechos laborales.

Por una parte, el Convenio num. 111 de la OIT6, sobre la discriminacion en el empleo y la
ocupacion, indicé que el término “discriminacién” comprende cualquier distincion, exclusién o
preferencia que se encuentre basada en motivos prohibidos como los de raza, color, sexo,
religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o

alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Al respecto, esto en el contexto del teletrabajo y de la conciliacion de la vida laboral y familiar
implican, por ejemplo, un acceso igualitario a dicha modalidad laboral, no pudiendo limitarlas por
motivos discriminatorios o0, inclusive, estereotipos (por ejemplo, otorgar teletrabajo
prioritariamente s6lo a madres trabajadoras). Asimismo, podria también incurrirse en una
afectaciéon al trato igualitario si es que, de igual manera, ocurre una preferencia a otorgar

teletrabajo solo a las mujeres.

Por su parte, el Convenio num. 155 de la OIT7 establecié importantes definiciones para
comprender su ambito de aplicacion: el término “lugar de trabajo” abarcara todos los sitios donde
los trabajadores deben permanecer o adonde tienen que acudir por razén de su trabajo, y que
se hallan bajo el control directo o indirecto del empleador; y el término “salud”, en relacién con el
trabajo, abarca no solamente la ausencia de afecciones o de enfermedad, sino también los
elementos fisicos y mentales que afectan a la salud y estan directamente relacionados con la

seguridad e higiene en el trabajo.

La relevancia de este convenio debe comprenderse en la medida que el teletrabajo (aunque

ya tiene algunos afios de aplicaciéon) ha modificado las dinamicas laborales tradicionales (trabajo

para incluir las condiciones de trabajo seguras y saludables en el marco de la OIT relativo a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo”. Asimismo, la misma Conferencia decidié otorgar al Convenio sobre seguridad y salud de
los trabajadores, 1981 (nim. 155) y al Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo,
2006 (num. 187) la condicién de convenios fundamentales que encarnan la nueva categoria de principios y derechos
fundamentales en el trabajo. Consulta: https://www.ilo.org/es/temas/seguridad-y-salud-en-el-trabajo/un-entorno-de-
trabajo-seguro-y-saludable-como-principio-y-derecho

6 Este convenio fue adoptado en la Conferencia Internacional del Trabajo en el afio 1958. Desde su adopcion, ha
logrado una importante cantidad de ratificaciones (175 paises ratificaron el convenio y sélo 12 no lo hicieron).

7 Este convenio fue adoptado en la Conferencia Internacional del Trabajo en el afio 1981. Si bien no tiene una
importante cantidad de ratificaciones de todos los miembros de la OIT -como ocurrié en el caso del Convenio ndm.
111 de la OIT- si logré una cantidad de ratificaciones considerables (83 paises ratificaron el convenio). Asimismo, es
importante sefalar que Peru es uno de los paises que no ha ratificado este importante convenio.
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presencial), por lo que el lugar de trabajo y la salud debe también comprenderse en ambitos fuera
del centro de trabajo fisico y clasico del empleador. Si bien nuestro pais no ha ratificado este
importante convenio, ello no limita a que tomen medidas relevantes sobre las condiciones en las
que se desarrolla el teletrabajo (un ambiente de trabajo seguro en el domicilio del trabajador) y
cdmo es que debe buscarse garantizar la salud mental y el bienestar del trabajador que desarrolla

sus funciones en teletrabajo.

Ahora bien, de su propia nocién general, podria ser valido asumir que el término “trabajo
decente” o la simple palabra “decente” guardaria relacién con definiciones mas abstractas o

LTS

generales como las de “trabajo digno”, “trabajo justo”, entre otros.

A primera vista, pareciera que el trabajo decente se refiere simplemente a un trabajo que
cumple con los estandares basicos de dignidad y justicia. Sin embargo, la conceptualizacion de
trabajo decente es mucho mas compleja. Como sefialamos previamente, implica no sélo su
vinculacién con los principios relativos a los derechos fundamentales de la OIT, sino también

abarca una amplia gama de aspectos que van mas alla de estas definiciones basicas.

También puede entenderse que el trabajo decente implica que todas las personas puedan
tener las posibilidades de trabajar y recibir una remuneracion justa (Cornejo Vargas, 2008). Esto
significa no sélo recibir un salario adecuado, sino también contar con condiciones seguras en el
lugar de trabajo, tener proteccién social para las familias y disfrutar de mejores perspectivas de
desarrollo personal y social. De manera complementaria, segun la Organizacién de las Naciones
Unidas (ONU, 2016), el trabajo decente es fundamental para garantizar la seguridad econémica
y el bienestar general de los trabajadores. Ademas, promueve la cohesién social y contribuye al
desarrollo sostenible, al permitir que las personas se integren plenamente en la sociedad a través

de su trabajo.

Respecto al ingreso o la remuneracioén justa en el desarrollo del teletrabajo -en el marco del
trabajo decente- este implica también no solo garantizar que el trabajador perciba una
remuneracion adecuada (cumpliendo con los minimos legales) al desarrollar sus funciones en tal
modalidad, también debe garantizarse el cumplimiento de principios fundamentales como la
igualdad y la no discriminacion. Por ejemplo: (i) no puede considerarse que el teletrabajador
perciba una remuneracion menor por el solo hecho de que preste servicios desde su domicilio;

(i) tampoco puede ser motivo de que el empleador evalle la reduccion de una remuneracion por
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el sélo hecho de que ahora el trabajador represente algun costo adicional (cubrir gastos de
herramientas adicionales o de acceso a internet para el desarrollo de funciones), (iii) debe
evaluarse también la compensacion si es que los gastos incurridos por el trabajador -en la
modalidad del teletrabajo- resultarian mayores a los que se implicarian en el formato presencial;
y (iv) el tiempo de labores en el teletrabajo podrian ser mayor si no se cuenta con una regulaciéon
adecuada sobre tal materia, pudiendo permitirse que el teletrabajador realice jornadas fuera de
su horario laboral sin que ello represente una compensacién econémica adicional (por ejemplo,

pago de horas extras si no hay una supervision o control del tiempo de trabajo).

No obstante, ello no significa que se haya definido una concepcion concreta o cerrada del
trabajo decente. Todo lo contrario, se trata de una definicion en constante evolucion que busca
brindar mayores garantias o preceptos fundamentales a los trabajadores. Es una definicién
dinamica que se adapta a las nuevas realidades del mercado laboral y a los cambios sociales y

econdmicos.

Preliminarmente, Ermida (2001) sefalé que se trata de una definicion en construccion,
integrativa y con profundo contenido ético, ademas de reiterar que cuenta con los siguientes
caracteres: trabajo productivo y seguro; con respeto a los derechos laborales; con ingresos
adecuados; con proteccién social; y con dialogo social, libertad sindical, negociacién colectiva y
participacién. Esta definicion mantiene la implicancia de los principios y derechos fundamentales
de la OIT.

Posteriormente, se precis6 (Ermida, 2005) que en la nocion de trabajo decente se pone
énfasis en dos (2) aspectos fundamentales: por un lado, refleja una clara preocupacion ética vy,
por otro, una atencion especial a la calidad del empleo. Ambos enfoques son esenciales y estan
profundamente conectados con las mejores tradiciones del Derecho del trabajo y de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). La preocupacion ética se centra en garantizar que
el empleo respete la dignidad humana y los derechos fundamentales de los trabajadores. Por
otro lado, la atencién a la calidad del empleo representa un cambio significativo tras décadas en
las que la prioridad habia sido la cantidad de puestos de trabajo, sin importar en muchos casos

las condiciones laborales.

De este modo, la aparicién del concepto de trabajo decente responde a esta situacion,

planteando que, aunque es fundamental crear empleo y reducir la tasa de desempleo, el empleo
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generado debe cumplir con estandares minimos de dignidad y decencia en las condiciones

laborales.

4.2. La evolucién del concepto de trabajo decente y su proyeccion

Como se puede ver, la definicion del trabajo decente es dinamica, ya que su contenido esta
en constante evolucion. Este cambio es natural y forma parte de su desarrollo; no obstante, existe
el riesgo de que se convierta en un término demasiado amplio, ambiguo o flexible, lo que podria
generar dificultades significativas en su implementacién. Esta ambigiedad puede llevar a
interpretaciones variadas y a una aplicaciéon inconsistente, afectando asi su efectividad para
garantizar condiciones laborales justas y dignas. Por ello, es crucial establecer definiciones claras

y especificas que orienten su aplicacién practica en distintos contextos laborales (Galindo, 2006).

A su vez, una definicion en construccion implica que el trabajo decente es un ideal hacia el
cual se aspira continuamente, adaptandose a los cambios y necesidades emergentes en el
ambito laboral. El caracter integrativo de esta definicion se refiere a su capacidad de abarcar
diversos aspectos y dimensiones del trabajo, reconociendo que el empleo no es solo una fuente

de ingresos, sino también un componente esencial de la dignidad y el bienestar humano.

Asi, la implicancia de los principios y derechos fundamentales de la OIT en esta
conceptualizacién resalta la universalidad y la importancia de estos valores en la promocion del
trabajo decente. Justamente, con la continua construccién y adaptacion del concepto de trabajo
decente, se busca asegurar que todos los trabajadores, independientemente de su sector o

ubicacion geogréfica, puedan disfrutar de condiciones laborales dignas y justas.

También se puede conceptualizar el trabajo decente en su proyeccién a futuro, es decir, no
como un prondstico sino como un objetivo o fin, indicando que las personas vinculan al trabajo
decente con sus aspiraciones individuales y familiares, las que naturalmente se encuentran
referidas a las condiciones con las que trabajaran, vinculadas con su capacidad de conciliar la

vida de trabajo con la vida de familia, entre otros (Somavia, 2014).
De esta manera, se evidencia que no es un concepto concluido o cerrado a principios o

derechos fundamentales de la OIT (que, sin duda alguna, son preceptos para considerar) sino

que debe evaluarse al trabajo decente como algo dinamico y que toma en cuenta -como no puede
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ser de otra manera- las propias necesidades de los trabajadores, resaltando el hecho de su

necesidad de conciliar la vida familiar y laboral (es decir, el objetivo del trabajo).

Asi, la proyeccion del trabajo decente hacia el futuro implica una visién que va mas alla de las
condiciones actuales del empleo, se trata de un objetivo que busca adaptarse a las cambiantes
realidades socioecondémicas de los trabajadores (tomando en cuenta, naturalmente, sus

responsabilidades familiares).

Ademas, la relacién entre el trabajo decente y las aspiraciones individuales y familiares pone
de relieve la importancia de la calidad de vida en el ambito laboral. No se trata solo de tener un
empleo, sino de tener un empleo que permita a los trabajadores vivir dignamente, desarrollar sus
habilidades, y disfrutar de un equilibrio saludable entre su vida profesional y personal (lo que se
encuentra vinculado a la salud mental y el bienestar personal del trabajador). Asi, este aspecto
es crucial para la satisfaccion de los trabajadores, y, en ultima instancia, para la productividad y

sostenibilidad de las empresas.

El énfasis en la capacidad de conciliar la vida de trabajo con la vida de familia subraya un
aspecto esencial del trabajo decente. Los trabajadores desean y necesitan tiempo para sus
familias, para su desarrollo personal, y para participar en la vida comunitaria. Asi, consideramos
que esta implicito que el trabajo decente debe facilitar esta conciliacion, ofreciendo condiciones

laborales que respeten y apoyen las responsabilidades familiares y personales.

En resumen, conceptualizar el trabajo decente como un objetivo futuro implica reconocer que
este concepto esta en constante evolucion y debe adaptarse a las necesidades y aspiraciones
cambiantes de los trabajadores. No es solo un conjunto de principios estaticos, sino una meta
dinamica que busca mejorar continuamente la calidad de vida laboral. Este enfoque integral y
prospectivo asegura que el trabajo decente no solo sea un ideal abstracto, sino una realidad

tangible que beneficia a los trabajadores y a la sociedad en su conjunto.

Sen (2000) también explord este concepto, destacando su aplicabilidad universal, ya que
abarca a todos los trabajadores y permite realizar analisis tanto econédmicos como éticos. Segun
él, es un objetivo ambicioso porque incluye a todos los trabajadores, independientemente de su
tipo de empleo o sector de actividad, ya sea trabajo asalariado, por cuenta propia, trabajo a

domicilio, en la economia formal o en el sector informal. Ademas, sefialé que una caracteristica
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fundamental del concepto es la nocion de derechos, alineandose con los objetivos generales de
la OIT. No obstante, el alcance del razonamiento practico va mas alld de estos objetivos,

defendiendo el reconocimiento de los derechos de los trabajadores como un aspecto esencial.

Finalmente, coincidimos con la vision de Baylos (2015) sobre el trabajo decente, reiterando
que no solo se trata de un concepto dinamico que puede admitir diferentes estadios o etapas,
sino también se resalta como una nocién importante en la medicién de las relaciones laborales.
Esta visién permite definir que el trabajo o la prestacion de servicios se desarrollen cumpliendo
principios fundamentales de la OIT, como las condiciones de seguridad, la igualdad de

oportunidades y la no discriminacion.

Creemos que la dignidad es clave en la definicidn del trabajo decente. Esta dignidad no solo
debe tener en cuenta aspectos tan basicos como el cumplimiento de obligaciones laborales, sino
que necesariamente debe implicar el desarrollo del trabajo en condiciones que respeten y
promuevan el trabajo decente. Esto incluye la provision de un entorno de trabajo seguro y

saludable, la garantia de salarios justos y adecuados, y el acceso a la proteccién social.

La visidon de Baylos también subraya la importancia de considerar el trabajo decente como un
concepto evolutivo. Este concepto debe adaptarse a las realidades cambiantes del mercado
laboral y a las necesidades especificas de los trabajadores en diferentes contextos y etapas de
sus vidas laborales. La flexibilidad y la capacidad de adaptacién son esenciales para asegurar
que el trabajo decente siga siendo relevante y efectivo en la promocion de condiciones laborales

justas.

Ademas, el trabajo decente debe ser una herramienta para medir y evaluar las relaciones
laborales. Esto implica no solo el cumplimiento de los estandares minimos establecidos por la
OIT, sino también la promocién de un entorno de trabajo en el que los trabajadores se sientan
valorados, respetados y motivados. La dignidad en el trabajo es fundamental para el bienestar

de los trabajadores y para la creacion de un entorno de trabajo positivo y productivo.
La dignidad en el trabajo también implica el reconocimiento y la valoracion de los trabajadores.

Esto incluye el respeto por sus derechos y necesidades, asi como la promocion de un equilibrio

entre la vida laboral y personal. La capacidad de conciliar el trabajo con las responsabilidades
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familiares y personales es crucial para su salud y bienestar, y debe ser una prioridad en cualquier

definicién de trabajo decente.

Por tanto, corresponde destacar la importancia de la dignidad y la flexibilidad en la definicién
y aplicacion de este concepto. Al considerar el trabajo decente como un objetivo dinamico y
evolutivo, podemos asegurar que las relaciones laborales se desarrollen en un entorno que
respete y promueva la dignidad humana, y que garantice condiciones laborales justas y

equitativas para todos los trabajadores.

Asimismo, al tratarse de un concepto dinamico, la evolucion y el desarrollo del concepto del
trabajo decente necesariamente tiene que ir de la mano con el cambio de las modalidades de

trabajo.

Asi, si bien originalmente este concepto fue pensado para aplicarse a la forma tradicional de
trabajo (es decir, al trabajo presencial y en el propio centro de trabajo que se encuentra bajo la
administracion del empleador), ahora es relevante que la aplicacion del trabajo decente se acople
también a las nuevas modalidades como el teletrabajo, debiendo considerar también aristas que
resultan vinculadas al objetivo de estas modalidades, como es el caso de la flexibilidad en el

tiempo de trabajo y la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Como sefialamos previamente, existe una relacién del concepto de trabajo decente que debe
ir de la mano con los principios y derechos fundamentales de la OIT, siendo que recientemente
se incluyd un entorno de trabajo seguro y saludable (con base al Convenio num. 155 de la OIT),
por lo que el dinamismo del concepto de trabajo decente justamente implica que ya no se
realizara el analisis solamente en cuanto al centro de trabajo fisico y presencial, sino también en
el domicilio del trabajador o atendiendo cuestiones de bienestar y salud (mental) del trabajador,

lo que necesariamente guarda relacion con la conciliacién de la vida laboral y familiar.
4.3. Regulacion internacional del trabajo decente en la OIT
En concordancia con Merzthal (2021), es importante resaltar la evolucién del concepto de

trabajo decente a través de diversa normativa de caracter internacional, en la que se reconocio -

expresa o indirectamente- el mencionado concepto:
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- Declaracién relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo (1998)

La OIT adopté dicha declaracion con la finalidad de establecer principios y derechos
basicos sobre: (i) la libertad de asociacién y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo
del derecho de negociacién colectiva; (ii) la eliminacion de todas las formas de trabajo
forzoso u obligatorio; (iii) la abolicion efectiva del trabajo infantil; y (iv) la eliminacién de la
discriminacién em materia de empleo y ocupacién. Cabe agregar que, posteriormente, se
incluyd que “un entorno de trabajo seguro y saludable™ es también un principio y derecho
fundamental en el trabajo, lo que ocurrié en la Declaracion del Centenario de la OIT para

el futuro del trabajo (conforme detallaremos mas adelante).

Al respecto, estamos de acuerdo con Neves (2005) en que la Declaracién establecio el
nucleo esencial de los derechos laborales, al indicar que todos los paises miembros,
incluso aquellos que no hayan ratificado los convenios mencionados sobre principios y
derechos fundamentales en el trabajo, tienen una obligacion inherente a su pertenencia a
la organizacion. Este compromiso implica respetar, promover y hacer efectivos, de buena
fe y conforme a la Constitucion de la OIT, los principios relacionados con los derechos
fundamentales recogidos en dichos convenios, es decir, los cuatro pilares previamente
mencionados. Asi, un aspecto crucial de la declaracién es que los Estados adquieren
responsabilidades y obligaciones por el simple hecho de pertenecer a la OIT, sin necesidad
de ratificar especificamente los tratados vinculados a los derechos contemplados en la

declaracion.

Ademas, es importante destacar que estos compromisos no son meramente simbalicos,
sino que tienen un impacto significativo en la manera en que los Estados se posicionan
frente a los derechos laborales a nivel global. Neves (2005) también subraya que los
convenios internacionales del trabajo, adoptados en el ambito de la OIT, constituyen
tratados de alcance mundial con un contenido especifico y detallado. Estos convenios se
dividen, principalmente, en tres tipos: los fundamentales (que reconocen derechos como la
prohibicion del trabajo forzoso, la libertad sindical, la igualdad de remuneracion, la
discriminacion en el empleo y la ocupacion, entre otros); los de gobernanza (que son

aquellos que regulan aspectos de la inspeccion del trabajo, politicas de empleo, consulta

8 Este cambio se decidio en la 1102 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo (CIT), celebrada en junio de
2022, conforme detallaremos mas adelante.
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tripartita; y los técnicos (que son los que tratan cuestiones mas especificas entre los que
destacan las horas de trabajo, proteccién de la maternidad, edades minimas, horas de
trabajo, vacaciones, entre otros). La diferenciacion entre estos tipos de convenios es crucial
para entender el alcance y la aplicacion de las normas internacionales en el contexto
laboral, y como los paises deben adecuar sus legislaciones y practicas para alinearse con

los estandares establecidos por la OIT, mas alla de la ratificacién formal de cada convenio.

La Memoria del Director General (1999) y la determinacion expresa de los cuatro (4) pilares

del trabajo decente

Como mencionamos anteriormente, en el informe del Director General de la OIT, Juan
Somavia (OIT, 1999) se presentd por primera vez una reflexién formal sobre el concepto
de trabajo decente. Este informe marcé un hito al establecer un marco conceptual que
integraba diversas dimensiones del trabajo, enfatizando la importancia de que todas las
acciones relacionadas con el empleo deben orientarse a promover un desarrollo que

respete la dignidad humana y garantice la justicia social.

Especificamente, en dicho informe se plantedé una primera definicion como “trabajo
productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el cual los
derechos son protegidos y que cuenta con remuneracion adecuada y proteccién social’,
asi como se establecid que se debia orientar a cuatro objetivos estratégicos: (i) la
promocién de los derechos laborales; (ii) la promocién del empleo; (iii) la proteccién social

contra las situaciones de vulnerabilidad; y (iv) el fomento del didlogo social (OIT, 1999).

La introduccion de este concepto en la agenda de la OIT reflejé un compromiso renovado
con los derechos de los trabajadores y con la creacion de entornos laborales mas

equitativos y justos a nivel global.

Asi, estos elementos representaron un avance significativo, ya que buscaron transformar
la vision estratégica de la OIT en programas concretos de accion. Estos pilares no solo
indicaban las actividades inmediatas que debian implementarse, sino que también
delineaban nuevas iniciativas y objetivos a largo plazo, orientados a mejorar las
condiciones laborales en todo el mundo. Asi, el concepto de trabajo decente se convirtié

en una guia clave para las politicas y programas de la OIT, estableciendo un enfoque
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integral para abordar los desafios laborales con un enfoque centrado en la dignidad y el

bienestar de los trabajadores.

La Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacién equitativa (2008)

En 2008, la OIT adoptd la Declaracion sobre la Justicia Social para una Globalizacion
Equitativa, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo, una década después de

la Declaracion de 1998.

Esta nueva declaracion refleja la visién actual del mandato de la OIT en el contexto de la
globalizacién y establece cuatro objetivos principales que sustentan el Programa de
Trabajo Decente de la organizacion. Estos objetivos (OIT, 2008) se pueden resumir en: (i)
fomentar el empleo creando un entorno institucional y econdmico sostenible; (ii)
implementar y expandir medidas de proteccidon social adaptadas a las realidades
nacionales, que garanticen la seguridad social y la proteccion de los trabajadores; (iii)
promover el didlogo social y el tripartismo como los métodos mas efectivos para la
resolucion de problemas laborales; y (iv) respetar, promover y aplicar los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, los cuales son cruciales no solo como derechos
intrinsecos, sino también como condiciones necesarias para alcanzar los demas objetivos

estratégicos.

Estos cuatro objetivos estan estrechamente interrelacionados y son interdependientes,
reforzandose mutuamente. La falta de impulso en cualquiera de ellos comprometeria el
logro de los demas. Por ello, para maximizar el impacto, los esfuerzos destinados a
promover estos objetivos deben integrarse en una estrategia global y coherente de la OIT
a favor del trabajo decente. La Declaracion también subraya que los paises miembros
tienen la responsabilidad fundamental de contribuir, a través de sus politicas econémicas y
sociales, a la formulacién y aplicacion de una estrategia integral que permita llevar a cabo

los objetivos estratégicos del Programa de Trabajo Decente.

La Declaracion del Centenario sobre el Futuro del Trabajo (2019)

Esta Declaracion es muy simbdélica pues representa el mas reciente pronunciamiento sobre

los principios y las politicas de gran alcance que adopta la Conferencia Internacional del
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Trabajo. Como bien indicé Gil (2019), esta declaracion es heredera de: (i) la Declaracién
de Filadelfia sobre los fines y objetivos de la OIT, de 1944, que ampli6 y profundizé el
objetivo de fomentar la justicia social, establecido en el Preambulo de la Constitucion de la
OIT; (ii) la Declaracion relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, de 1998, que los determin6é para que todos los Estados miembros los
respeten, promuevan y hagan efectivos, independientemente de que hayan ratificado o no
los convenios fundamentales que los desarrollan, dado su compromiso con la OIT; vy (iii) la
Declaracion sobre la justicia social para una globalizacion equitativa, de 2008, que

formalizé el concepto de trabajo decente como un pilar central.

Fue en esta oportunidad en que la OIT atribuyd la condicién de convenios fundamentales
al Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores del afio 1981 (nim. 155) y al
Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo del afio 2006
(num. 187).

De este modo, la Declaracion del Centenario se enfocé en un modelo de futuro del trabajo
centrado en las personas, situando este enfoque en el corazén de las politicas de la OIT
para lograr sus objetivos constitucionales. Asi, se reconocio los logros de la organizacion y
su situacién actual, estableciendo una estrategia para enfrentar los desafios laborales del
siglo XXI, sin modificar su mandato ni su Constitucion, reafirmando el compromiso de
promover la justicia social y destaca la necesidad de un enfoque centrado en las personas,
colocando los derechos de los trabajadores en el centro de las politicas econdémicas,
sociales y ambientales. Si bien no es legalmente vinculante y solo representa compromisos
simbdlicos y politicos para los paises miembros, compromete a la OIT a aplicar estos
principios (Gil, 2019).

En su 1102 reunidn, celebrada en junio de 2022, la Conferencia Internacional del Trabajo
(CIT) de la OIT tomo la decision de enmendar el parrafo 2 de la Declaracion de la OIT sobre
los principios y derechos fundamentales en el trabajo de 1998. Esta enmienda agregd "un
entorno de trabajo seguro y saludable" como un nuevo principio y derecho fundamental en
el ambito laboral. Ademas, se introdujeron modificaciones en otros marcos clave de la OIT,
como la Declaracion sobre la justicia social para una globalizacion equitativa de 2008 y el
Pacto Mundial para el Empleo de 2009, alineando estos documentos con la nueva

inclusion.
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Esta decision marcé un hito importante en la historia de la OIT y es el resultado de un
proceso que comenzo6 formalmente en 2019. Durante ese afo, la Conferencia reconocio, a
través de la Declaracién del centenario de la OIT para el futuro del trabajo, que las
condiciones de trabajo seguras y saludables son esenciales para garantizar un "trabajo
decente". La Declaracion destaco la importancia de integrar estos estandares dentro del
marco de principios y derechos fundamentales en el trabajo. Asimismo, la Resolucion sobre
la Declaracion del Centenario que acompafié este documento instd6 al Consejo de
Administracién de la OIT a que considerara, lo mas pronto posible, propuestas para incluir

este aspecto en los derechos fundamentales del trabajo.

La inclusion de un entorno de trabajo seguro y saludable como un principio fundamental
refuerza el compromiso de la OIT con la proteccion y el bienestar de los trabajadores. Este
cambio subraya la necesidad de promover condiciones laborales seguras en todo el mundo
y establece una base mas sodlida para la implementacion de medidas que garanticen la
salud y seguridad de los trabajadores en todos los sectores y paises. De esta manera, la
OIT sigue avanzando hacia la creacion de un marco laboral global que promueva el trabajo
decente y justo, priorizando la salud y la seguridad como elementos centrales del bienestar

laboral.

De este modo, podemos verificar que el concepto de trabajo decente se encuentra, aun, en
constante evolucion, su dinamismo dependera de como es que se desarrolle el trabajo y las

propias necesidades de los trabajadores.

Es importante anotar el cambio de paradigma, tomando en consideracién que hasta el afo
2019 aun se mantenian los cuatro pilares relativos al trabajo decente y que, ademas, se emitieron
tomando como regla la forma tradicional de trabajo presencial y en un centro de trabajo
administrado por el propio empleador. Asi, es muy relevante la enmienda para incluir “un entorno
de trabajo seguro y saludable” como nuevo principio y derecho fundamental en el ambito laboral,
pues dicho precepto es lo suficientemente amplio para que no se restrinja a las nuevas formas o
modalidades de trabajo, tomando en cuenta también que estas también tienen distintos objetivos

a los que ya podian existir en el formato tradicional de labores.

58



De ese modo, esta evolucion en la concepcidn del trabajo decente también debe tomarse en
consideracion en la regulacién del teletrabajo, utilizando la percepcién amplia de un trabajo

seguro y saludable, no limitandose a la forma regular en la que se trabajaba.

5. La conciliacién de la vida laboral y familiar

En este punto buscamos destacar la relevancia de la conciliacién de la vida laboral y familiar,

como también un objetivo del teletrabajo.

Para empezar, consideramos que la conciliacion de la vida laboral y familiar implica un
concepto con distintas aristas, pudiendo caracterizarse como la busqueda de equilibrar las
demandas y responsabilidades asociadas con el trabajo remunerado y las obligaciones familiares

0 personales.

Segun Dominguez-Olabide (2021) se conceptualizé la conciliacion como la participacion
equitativa de hombres y mujeres tanto en la esfera familiar como en el ambito laboral, lo que se
lograria mediante la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas laborales, educativos y de
recursos sociales, con el proposito de promover la igualdad de oportunidades en el empleo,
desafiar los roles y estereotipos tradicionales, y responder a las necesidades de cuidado y

atencion de personas dependientes.

Asimismo, la OIT (2023) sefald que este concepto adquirié relevancia debido a que existia
una mayor preocupacion por alcanzar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal como un
objetivo social relevante, a medida que los responsables politicos se dieron cuenta de las
dificultades que enfrentan los trabajadores para compatibilizar su vida personal con el empleo

remunerado.

Esta toma de conciencia se produjo con el fin del "modelo de sustentador masculino”, que fue
reemplazado por el "modelo de doble sustentador”, en el que todos los adultos, en principio,
tienen un trabajo remunerado, como resultado de la incorporacion masiva de la mujer al mercado
laboral. Si bien la disminucidon de la dependencia econdémica de las mujeres respecto a los
hombres fue un avance significativo, también gener6é nuevos retos, ya que muchas mujeres
comenzaron a enfrentar una doble jornada: un trabajo remunerado y, posteriormente, tareas no

remuneradas en el hogar.
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Entonces, ¢;qué busca tal compatibilidad? Optimizar la satisfaccion y el bienestar de las
personas trabajadoras, permitiendo que puedan cumplir con sus roles laborales y familiares, sin
que uno deba obstaculizar negativamente en el otro. Asi, esto va de la mano con la aplicacion
del bloque de constitucionalidad con el Convenio num. 156 de la OIT, sobre responsabilidades
familiares. Asimismo, la finalidad es reducir el natural conflicto entre el trabajo y la familia,
mejorando asi la calidad de vida de los trabajadores (trabajo digno) y aumentando su
productividad y compromiso. Consideramos que también se busca promover la equidad de
género, dado que las responsabilidades familiares tradicionalmente recaen de manera sobre las

mujeres, afectando su participacién y desarrollo en el mercado laboral.

Ahora, como venimos desarrollando, es importante garantizar que el trabajo se desarrolle en
condiciones dignas, siempre vinculadas a la nocion de trabajo decente que viene a ser un objetivo
fundamental de los parametros internaciones establecidos por la OIT. Al tratarse de un concepto
dinamico, esto no sélo implica que en el trabajo se busque cumplir con el mero cumplimiento de
las obligaciones laborales legales, sino buscar desarrollar un marco normativo que tome en
cuenta las propias necesidades de los trabajadores, quienes son finalmente los encargados de

desarrollar la actividad econémica de las empresas.

Esta claro que, con el paso del tiempo, los trabajadores fueron mas conscientes de buscar
equilibrar sus obligaciones laborales con las obligaciones familiares o personales. Antes las
necesidades se establecian en funcion al cumplimiento del dia laboral y la distribuciéon de su
jornada de trabajo, recordemos la frase de “ocho horas para trabajar, ocho horas para el ocio y
ocho horas para dormir’, atribuida a Robert Owen (Margarucci, 2020), verificandose que las
personas dividian su tiempo en tres partes: trabajo por cuenta ajena, descanso y ocio (en el que

necesariamente incluia tiempo familiar y personal).

La necesidad de compatibilizar las obligaciones familiares y personales son evidentes, lo
contrario (dedicar largas horas al trabajo y no cubrir tiempo de calidad suficiente personal o
familiar) implicaria que el trabajador no pueda desarrollarse en condiciones dignas. Las
empresas pueden otorgar facilidades que permitan -dependiendo de las labores o puestos de
trabajo- cubrir tiempo de calidad laboral y personal pues segun la naturaleza de sus funciones

es posible obtener el mismo resultado si el trabajador presta sus servicios a distancia o fuera del
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centro de trabajo. Asi, puede optarse por establecer posibilidades de teletrabajo que, justamente,

permitan que las personas puedan cubrir sus necesidades familiares/personales.

En esa linea, la OIT sefiala que el tiempo de trabajo debe ser compatible con la vida familiar:

“...) La segunda dimensién importante del ‘“tiempo de trabajo decente” es
proveer a los trabajadores con el tiempo y la flexibilidad que necesitan para
manejar sus responsabilidades familiares, sequn el principio establecido por el
Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (No.
166). En particular, las medidas para que el tiempo de trabajo sea compatible
con la vida familiar deben ser disefiadas para satisfacer las necesidades de los
padres — mujeres y hombres — de tener diariamente suficiente tiempo para
ocuparse de su familia. Permitir que los individuos ajusten flexiblemente sus
horarios de trabajo para cumplir con estas obligaciones familiares esenciales,
beneficia a los trabajadores y a sus familias, asi como también a la sociedad
en conjunto. (...)” (2007, p. 9)

De esta manera, es importante comprender que las responsabilidades familiares no pueden
desligarse de los trabajadores pues estos -para desarrollar su trabajo en condiciones dignas-
deben contar con la disponibilidad y el tiempo suficiente que les permita cubrir sus necesidades
personales (no enfocandonos Unicamente en una categoria especifica como la de los padres de
familia, sino abarcando también obligaciones aplicables a personas que cuenten con

responsabilidades distintas: por ejemplo, cuidado de personas mayores).

Ahora bien, en nuestra legislacion nacional no se ha establecido expresamente un marco
normativo especifico sobre un derecho de los trabajadores a conciliar su vida laboral con la
familiar. En el afo 2014 se determiné una Guia de buenas practicas en materia de conciliacién
del trabajo y la vida familiar y personal (Resolucién Ministerial nim. 048-2014-TR)®%; sin embargo,
esta solo tuvo por objeto recomendar -no obligar- la implementacion de buenas practicas segun

tres lineas de accion:

- Acciones con relacion al tiempo de trabajo, que se enfocaban principalmente en la

reduccion de la jornada de trabajo, manejar tiempo flexible o jornadas a tiempo parcial.

9 Esta fue la unica norma interna (de nivel infra legal y reglamentaria) que, de algin modo, establecio ciertas
disposiciones en materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Sin embargo, dicha norma no tuvo
caracter obligatorio y, por tanto, sélo resté considerarlas como recomendaciones.
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- Acciones sobre el lugar de trabajo, proponiendo la asignacién de trabajadores a lugares
cercanos a sus domicilios, implementacién de sistemas de teletrabajo (para dicha fecha ya
estaba vigente la normativa de teletrabajo establecida en la Ley num. 30036 y su

Reglamento).

- Acciones respecto al apoyo a responsabilidades familiares, como servicios de cuidado del

hogar, actividades recreativas, entre otros.

Evidentemente, se trata de una regulacion muy general que no establece obligaciones
concretas y vinculantes para los empleadores, sino que se limita a proporcionar sugerencias de

caracter voluntario.

Lamentablemente, esta naturaleza no coercitiva de la regulacién implica que su
implementacion depende en gran medida de la buena voluntad y disposicidon de los empleadores,
quienes pueden optar por seguir o ignorar dichas recomendaciones sin enfrentar consecuencias
legales directas. Ademas, sobre estas directrices no ha habido un seguimiento adecuado por
parte de las autoridades competentes, lo que ha resultado en una falta de supervision vy

evaluacion de su efectividad real en el ambito laboral.

¢, Por qué se determiné una regulacion no obligatoria mediante una Guia de Buenas Practicas?
No se identifica una razén concreta e, inclusive, verificamos una contradiccion pues en los
propios considerandos de la Resolucién Ministerial -que aprobd la referida Guia- se indico
expresamente que existia un marco normativo que sustentaba la emision de la referida Guia, el

gue detallamos a continuacion:

- Numeral 2 del articulo 2° de la Constitucidon Politica del Per, referido a la igualdad ante la
ley y el mandato de no discriminacion.

- Articulo 7° de la Constitucion Politica del Pert, sobre la proteccion del medio familiar.

- Articulo 17° de la Convencion Americana de Derechos Humanos, respecto a la igualdad de
derechos y la equivalencia de responsabilidad de los conyuges.

- Convenio N° 111 de la OIT, sobre discriminacion en el empleo y la ocupacion.

- Convenio N° 100 de la OIT, sobre igualdad de remuneracion.

- Convenio N° 156 de la OIT, sobre trabajadores con responsabilidades familiares.
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- Inciso f) del articulo 6° de la Ley N° 28983, Ley de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, sobre medidas para evitar la discriminacion laboral.
- Ley N° 26772, sobre la prohibicion de ofertas laborales con requisitos discriminatorios o

que afecten la igualdad de trato.

Es decir, existia sustento suficiente para determinar la obligatoriedad del marco normativo en
dicha Guia, sin embargo, finalmente se optd por soélo establecer sélo recomendaciones.
Consideramos que esta decision puede deberse también por la cultura laboral peruana, que
ademas se desarrolla en un mercado mayoritariamente informal, por lo que exigir una mayor

exigencia de cumplimiento en esa materia podria haber resultado contraproducente.

De todo el marco normativo senalado, resaltamos el de nivel constitucional particular (que es
la aplicacién del Convenio num. 156 de la OIT, sobre responsabilidades familiares), el que
creemos puede complementar necesariamente la limitada legislacion concreta en materia de

conciliacion de la vida laboral y familiar.

Oftra problematica significativa es la ausencia de programas de capacitacion y formacion
adecuados para los empleadores respecto a la aplicacion de tales recomendaciones. Sin una
guia clara y especifica, muchos empleadores pueden no entender completamente cémo
implementarlas de manera efectiva, o pueden subestimar su importancia. Esto se traduce en una
implementacién inconsistente y, a menudo, superficial de las politicas sugeridas, lo que impide

alcanzar los objetivos deseados de mejora en la conciliacion de la vida laboral y familiar.

La falta de obligatoriedad y seguimiento también puede generar desigualdades entre
diferentes sectores y empresas, donde algunos adoptan medidas progresistas mientras que otros
no hacen ningun cambio, perpetuando asi disparidades en el trato y las condiciones laborales de
los trabajadores. Este enfoque laxo puede, por tanto, reducir el impacto potencial que estas

regulaciones podrian tener si fueran mas estrictas y mejor gestionadas.

Asimismo, aunque las recomendaciones (aun vigentes) representaron un paso en la direccién
correcta, su caracter no obligatorio y la falta de seguimiento y capacitacion han limitado
considerablemente su efectividad. Para que estas recomendaciones se traduzcan en mejoras
tangibles y generalizadas, consideramos que seria necesario desarrollar un marco regulatorio

mas robusto, acompafado de mecanismos de control y programas de formacién especificos para

63



los empleadores, asegurando asi una implementacion mas uniforme y efectiva en nuestro ambito

laboral.

Adicionalmente, debemos insistir y agregar que el propio Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo (MTPE) también sefialdé que la conciliacion entre la vida laboral y familiar tiene la

siguiente base constitucional y legal (2022):

- Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (Convenio num.
156, OIT).

- Ley num. 28983, Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

- Ley num. 30709, Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y mujeres

- Reglamento de la Ley num. 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre

varones y mujeres, aprobado por Decreto Supremo nim. 002-2018-TR.

Al respecto, si consideramos que el referido Convenio OIT num. 156 es vinculante a nivel
constitucional y es mandatorio pues fue ratificado por nuestro pais, donde es crucial enfatizar
que determind que las personas con responsabilidades familiares (que desempefien o deseen
desempenar un empleo) deben ejercer su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacion vy,
en la medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales.
De esta manera, este convenio -a diferencia del marco normativo nacional- si representa un
compromiso serio y vinculante que obliga a nuestro pais a implementar medidas efectivas para
asegurar que las personas puedan equilibrar sus responsabilidades familiares y laborales sin ser

perjudicadas en el ambito profesional.

Sin embargo, las otras normas nacionales, como la Ley num. 28983, la Ley num. 30709 y su
Reglamento, no determinaron medidas claras u obligatorias que permitan la conciliacion de la
vida laboral y familiar. Estas normas, aunque bien intencionadas y con un enfoque en la igualdad
de géneroy el trato digno en el ambito laboral, carecen de disposiciones especificas que obliguen
a los empleadores a implementar politicas concretas que faciliten esta conciliacion. Esto deja un
vacio significativo en la legislacion nacional en términos de garantizar que los trabajadores

puedan equilibrar eficazmente sus responsabilidades familiares y profesionales.

Por un lado, la Ley num. 28983 determiné de manera general que buscaba evitar cualquier

tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, tanto en el acceso al empleo como en

64



las condiciones de trabajo, incluyendo la armonizacion de las responsabilidades familiares y
laborales. No obstante, esta ley no detalla las acciones especificas que los empleadores deben
tomar para apoyar a los trabajadores en la conciliacién de sus roles familiares y laborales. La

falta de directrices claras y especificas limita la efectividad de esta ley en la practica.

Por otro lado, la Ley nim. 30709 menciond un trato digno del empleador con respeto a la
compatibilidad de la vida laboral y familiar. Aunque esta ley introduce el concepto de
compatibilidad entre la vida laboral y familiar, se queda corta en términos de establecer
obligaciones concretas y especificas para los empleadores. Si bien el reglamento insiste en la
importancia de la referida conciliacion, al igual que la ley principal, no proporciona medidas
obligatorias ni mecanismos de aplicacion que aseguren que los empleadores adopten politicas

efectivas en este sentido.

El hecho de que la conciliacién de la vida laboral y familiar no cuente con una regulacion
expresa afecta también al teletrabajo. Primero, conforme indicamos, si la norma de teletrabajo
sefala que este debe desarrollarse en el marco de la conciliacion de la vida laboral y familiar y
este concepto no tiene criterios claros para su determinacion, cdmo es viable exigir a las
empresas que cumplan con tal desarrollo cuando contraten a un teletrabajador (Ortiz Pérez,
2022). Asimismo, si bien es evidente que el teletrabajo tiene la caracteristica de ser una
herramienta para lograr la conciliacion de la vida laboral y familiar, si no se aplica una regulacion
concreta y adecuada sobre esa ultima materia, sus ventajas podrian reducirse pues quedaria a
la discrecionalidad general del empleador para aplicar el teletrabajo en el marco de la referida

conciliacion (Aguas Blasco, 2024).

De ese modo, verificamos que nuestro marco normativo nacional (de nivel legal) no ha
establecido obligaciones concretas que permitan buscar una efectiva compatibilidad entre la vida
laboral y familiar. La ausencia de disposiciones especificas y obligatorias en estas leyes significa
que los trabajadores a menudo quedan a merced de las politicas individuales de los
empleadores, las cuales pueden variar considerablemente en cuanto a su apoyo a la conciliacion
de la vida laboral y familiar. Esta falta de consistencia y obligatoriedad en la legislacion representa
un obstaculo significativo para lograr una verdadera armonizacion de las responsabilidades

familiares y laborales en nuestro pais.
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Finalmente, consideramos que es fundamental que se realicen esfuerzos legislativos
adicionales para cerrar este vacio normativo y asegurar que las normas nacionales no solo
promuevan la igualdad de género y el trato digno en el trabajo, sino que también proporcionen
un marco claro y obligatorio que facilite la conciliacion de la vida laboral y familiar para todos los
trabajadores. Solo a través de la implementacion de medidas especificas y obligatorias podremos
garantizar que los derechos establecidos en el Convenio num. 156 se traduzcan en practicas

concretas y efectivas en el ambito laboral, beneficiando a trabajadores y empleadores por igual.

*k%
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CAPITULO 2: LOS PRINCIPALES ASPECTOS DE LA REGULACION
DEL TELETRABAJO, SUS IMPLICANCIAS CON LA CONCILIACION DE
LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR Y LA EXPERIENCIA COMPARADA

El segundo capitulo de esta investigacion tiene como objetivo analizar el teletrabajo bajo la
perspectiva de que se determine como una posible exigencia para determinados supuestos y
cudles serian sus limitaciones frente a la autoridad del empleador cuando dirige a sus

trabajadores (en aplicacion de su poder de direccion).

Este analisis profundizara en las principales instituciones del teletrabajo en su regulacion legal
vigente (en cuanto a las que se encuentren relacionadas con la conciliacion de la vida laboral y
familiar) y utilizara una metodologia comparada para examinar cémo el teletrabajo y su relacion
con la conciliacion de la vida laboral y familiar se desarrolla en otros paises (estamos
centrandonos en los casos de Espana y Chile), con el propdsito de determinar si nuestro actual
marco regulatorio del teletrabajo permite razonablemente la conciliaciéon de la vida laboral y
familiar o es que existe una limitacion frente a la capacidad del empleador de impedir la ejecucion

del teletrabajo por mera discrecionalidad.

Cabe agregar que escogimos las experiencias comparadas de Espafa y Chile debido a que
consideramos que estas son mas cercanas a la realidad de nuestro pais. En el caso espafiol hay
un mejor punto de referencia, tomando en cuenta que dicha legislacién ha servido como base de
nuestra regulacién laboral en general, ademas de compartir aspectos histéricos, culturales que -
en definitiva- han influido en nuestra dinamica laboral. Evaluamos la experiencia chilena no soélo
por ser un pais vecino con una situacién econdmica similar a la nuestra, en los ultimos afios hay
una regulacién laboral mas estructurada y progresiva, donde hemos verificado que en materia
de conciliacion laboral (como desarrollaremos mas adelante) ha dispuesto medidas claras y

expresas a favor de trabajadores con responsabilidades familiares.

Finalmente, debemos anotar que no escogimos otros paises de Europa con legislaciones
laborales mas avanzadas sobre teletrabajo o conciliaciéon de la vida laboral y familiar, pues
entendemos que estas regulaciones responden a contextos socioeconomicos, culturales y de
bienestar social que son diametralmente diferentes al caso peruano, por lo que si bien podria ser

util -de manera referencial- conocer o detallar como es que en estos paises cuentan con una
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regulacién totalmente avanzada, no serian comparables con la realidad peruana. A su vez, no
escogimos otros paises de nuestra region para que la comparativa no resulte muy extensa y al

no haber identificado medidas especificas en la materia de nuestra investigacion.

Como venimos sefialando, se parte de la idea de que la conciliacién de la vida laboral y familiar
tiene suficiente respaldo constitucional para argumentar que el teletrabajo puede exigirse a los
empleadores en situaciones concretas, especialmente cuando se trata de personas con
responsabilidades familiares que busquen, con justa razén, conciliar su tiempo de trabajo con
sus requerimientos familiares o personales. Desarrollaremos mas adelante que la Constitucion
Politica del Peru, en este sentido, brinda una base sélida para que el teletrabajo se considere no
solo una modalidad de trabajo a decision del empleador, sino una modalidad que pueda ser

exigida cuando las circunstancias lo justifiquen.

Este capitulo esta dividido en dos secciones principales. En la primera parte, se analizara las
principales instituciones del teletrabajo que guarden relacién con la conciliacion de la vida laboral
y familiar. Paralelamente se realizard un analisis transversal con la legislacion comparada,
evaluando también cuales son sus enfoques normativos sobre el teletrabajo. Esta metodologia
permitira identificar si en otros paises ocurren mejores practicas y enfoques, también servira
como un punto de referencia para determinar si el marco legal de nuestro pais necesita ajustes
para garantizar que el teletrabajo se regule de manera mas equitativa, protegiendo tanto los
derechos de los trabajadores como las prerrogativas de los empleadores, pero siempre

priorizando la necesidad de conciliar el trabajo con la vida familiar.

La segunda parte del capitulo abordara el otro gran concepto clave en nuestra investigacion,
referido a la instituciéon de la conciliacién de la vida laboral y familiar, manteniendo también un
analisis a nivel comparado. Esto también permitira identificar lecciones valiosas que podrian ser
adaptadas a la realidad nacional para mejorar el marco normativo y asegurar que el teletrabajo
se convierta en una opcion viable y accesible para un mayor numero de personas, especialmente

aquellas con responsabilidades familiares.

En conjunto, estas secciones brindaran una vision comprensiva y detallada de como puede
existir una exigencia del teletrabajo que permita garantizar la conciliacion entre la vida laboral y
familiar, sin que la discrecionalidad del empleador se convierta en un obstaculo para su

implementacién. El analisis comparado permitira extraer lecciones utiles de otros paises y

68



permitira brindar insumos para el test de proporcionalidad -a desarrollarse en el Capitulo 3- donde
se argumentara que la adopcion del teletrabajo, en ciertos contextos, es una medida necesaria

y justificada desde una perspectiva constitucional.

En conclusion, este capitulo demostrara que el teletrabajo tiene un lugar importante en la

busqueda de un equilibrio entre las necesidades laborales y familiares de los trabajadores.

1. Las principales instituciones dentro de nuestra regulacion sobre el

teletrabajo

Conforme indicamos, es esencial examinar los principales aspectos del teletrabajo que
guardan relacion justamente con el equilibrio y/o conciliacién del tiempo laboral con el personal

y familiar.

En nuestro pais, la legislacion sobre teletrabajo ha evolucionado para adaptarse a las nuevas
realidades laborales, estableciendo un marco legal que busca proteger los derechos de los
teletrabajadores y garantizar un entorno laboral adecuado, incluso fuera del centro de trabajo
tradicional. Este marco incluye regulaciones sobre los horarios de trabajo, las condiciones de
teletrabajo, el uso de las tecnologias de la informacion, entre otros. Como senalamos, también
representa un avance importante respecto de su regulacion anterior (ya derogada), su transito a
través de la figura del trabajo remoto en el contexto de la pandemia por COVID-19 y, finalmente,

Su nueva regulacion vigente.

Para obtener una visién mas completa de cada institucidén, consideramos util comparar nuestro
marco normativo con la legislacion de otros paises que tienen contextos similares como pueden
ser el caso de Chile (en la region latinoamericana) y Espafa (a nivel europeo). Al realizar esta
comparacion, se pueden identificar cuales son las mejores practicas y posibles areas de mejora
en la legislacion peruana sobre teletrabajo y con su objetivo de lograr un verdadero equilibrio con
el tiempo personal y familiar. Esta evaluacion comparativa no busca unicamente revelar las
fortalezas y debilidades de las regulaciones actuales, sino que también busca alternativas para
adoptar estrategias que han demostrado ser exitosas en otros paises, mejorando asi la calidad

de vida de los teletrabajadores y la eficiencia de las organizaciones.
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Consideramos relevante presentar a manera de resumen los principales puntos que se

compararan, lo que encontrara un mayor detalle en el desarrollo del presente capitulo:

Tabla 3

Principales puntos de comparacion sobre la regulacién de teletrabajo entre Peru, Chile y Espana

Tema Peru Chile Espana

Teletrabajo

. ) ] Trabajo a distancia
Trabajo a distancia

- Ley num. 30036.
- Real Decreto Ley

. - Decreto de - Ley num. ]
Implementacion > num. 8/2020
_ Urgencia num. 21220.
de la regulacién - Ley num.
26-2020.
sobre el ] 4 10/2021.
_ - Leyndm. 31572. Transicion en
teletrabajo
contexto L
L N Transicion en
Transicién en pandémico por o
o contexto pandémico
contexto pandémico COVID-19.
por COVID-19.
por COVID-19.
- Desarrollo del
teletrabajo en el V o
- No hay objetivo - No hay objetivo
marco de la .
A concreto, pero concreto, pero si
conciliacion de la . .
' si normativa normativa
vida laboral y . .
o . especifica especifica
Objetivo del familiar.
_ ) respecto de respecto de
teletrabajo - Sdloes . .
. teletrabajo y teletrabajo y
proyeccion S b
conciliacion de conciliacion de la
porque depende . .
la vida laboral y vida laboral y
de la
_ _ _ familiar. familiar.
discrecionalidad
del empleador.
Definicion y - No hay mencién expresa a la conciliacién de la vida laboral y
caracteristicas familiar.
del teletrabajo - Desarrollo del modo de trabajo.
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- Propio marco normativo si dispone caracteristicas que influyen

en la conciliacion de la vida laboral y familiar.

- Derecho:

desconexion

Derechos y digital. Respeto a tiempos
obligaciones del - Deber: Estar a No regulado. de disponibilidad
teletrabajador disposicién obligatoria.
durante la
jornada laboral.
- No regulado
expresamente.
- No regulado .
- Normativa
expresamente. ]
_ general -aplicable
- Fomentoy - Normativa .
_ 1 _ al trabajo a
Teletrabajo para aplicacion especifica para

distancia- para

poblacion preferente del ofrecer .
_ _ que trabajadores
vulnerable teletrabajo. teletrabajo a
_ _ puedan adaptar
- No es obligatorio. personas con . .
- su jornada si es
responsabilidad _
- que tienen
es familiares.
responsabilidades
familiares.
Tiempo de » - . .
trabai Regulacién expresa  Regulacion previa  Regulacion expresa
rabajo
. y consecuencia del al contexto consecuencia del
desconexion : i o
didital contexto pandémico pandémico contexto pandémico
igita
- Ley num. - Estatuto de
- No esta regulado _
21645 trabajadores
expresamente.
Conciliacion de - Obligacién de - Equiparacién de

la vida laboral y

familiar

- Guia practica de

buenas practicas
en materia de

conciliacion de la

vida laboral y

empleador de
ofrecer

teletrabajo a

personal con

responsabilidad

derechos de
personal
presencial con
trabajadores a

distancia, en la
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familiar no es es familiares, adaptacion de la

obligatoria. permitiendo la jornada y lugar de
conciliacién de trabajo para
- Sustento la vida laboral y conciliar su vida
constitucional familiar. laboral con la
con Convenio personal y
num. 156 de la familiar.
OIT, sobre

trabajadores con
responsabilidade

s familiares.

Elaboracién: Propia

1.1. La implementacién del marco normativo sobre el teletrabajo

Como se indicé previamente, el 16 de mayo de 2013 se promulgé la Ley num. 30036, que
establecié el marco legal para regular el teletrabajo en Peru, la que estuvo vigente hasta el afio
2022, cuando finalmente fue reemplazada por la Ley num. 31572 (que es la regulacién actual).
Ciertamente entre la vigencia de ambas normas existié una transicién que incluyé un periodo en
el que no aplicé una regulaciéon concreta de teletrabajo propiamente dicha sino la novedosa figura
del “trabajo remoto”, que estaba regulada por el Decreto de Urgencia num. 026-2020, de 15 de
marzo de 2020 (que surgié como respuesta a la necesidad de adaptar las condiciones laborales
durante situaciones extraordinarias, como la pandemia por COVID-19), lo que permitié a los
trabajadores continuar sus labores desde sus domicilios usualmente, asegurando la continuidad

de las actividades economicas y la proteccion de la salud publica.

Es decir, en nuestro pais primero existid una regulacién expresa del teletrabajo que hasta
antes de la pandemia por COVID-19 no se venia aplicando por quizas la complejidad de su
regulacion y, ademas, considerando la idiosincrasia de nuestro mercado laboral en el que se
prefiere el caracter presencial del trabajo, pues -como indicamos- en dicho contexto (a diciembre
de 2019) tenian registrados solo 2,116 teletrabajadores. Asi, a pesar de que en la pandemia
estaba vigente la regulacién de la Ley num. 30036, se prefirié determinar una nueva regulacion

sobre el concepto distinto del “trabajo remoto” (para poder distinguirlo del teletrabajo) establecida
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con el Decreto de Urgencia num. 026-2020 vy, transcurrida la emergencia sanitaria, finalmente,

se determind nuestra actual regulacion con la Ley num. 31572.

Por tanto, nuestro actual contexto normativo sobre teletrabajo se implementé tomando en
cuenta el antecedente de la casi nula aplicacion del teletrabajo con la Ley num. 30036, la creacion
y aplicacién que tuvo que ser necesaria e inmediata del “trabajo remoto” con el Decreto de
Urgencia num. 026-2020 vy, finalmente, la consecuencia vigente con la Ley nim. 31572, cuyo
propio objeto normativo (que detallaremos mas adelante) esta referido a que el teletrabajo ocurra

en el marco del trabajo decente y la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Por su parte, en nuestra revisién comparada verificamos que no hubo una regulacion expresa
e individual sobre el concepto de teletrabajo, sino que la aplicacion fue respecto de conceptos

similares como el “trabajo a distancia”.

En la experiencia chilena ocurrié de manera similar al caso peruano, pues fue recién con el
contexto de la pandemia por COVID-19 que se modificd el Codigo de Trabajo en materia de
“trabajo a distancia” (Ley num. 21220, de 26 de marzo de 2020), disponiéndose todo un desarrollo
normativo en el que destacaba que las partes podian pactar al inicio o durante la vigencia del
vinculo laboral la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo y, ademas, que correspondia
aplicar los mismos derechos individuales y colectivos que se encuentren regulados en el referido
Cddigo (Articulo num. 152, quater G). De manera similar al caso peruano en su contexto
pandémico (con la regulacion del Decreto de Urgencia num. 026-2020), no hubo una regulacion
detallada respecto del teletrabajo o del trabajo a distancia (como si ocurrié posteriormente en
nuestro pais con la Ley num. 31572), pero si destaca el énfasis claro en que en determinadas
funciones existia la posibilidad de pactar que el teletrabajador distribuya libremente su jornada
en los horarios que mejor se adapten a sus necesidades, respetando los limites maximos de la

jornada diaria y semanal de trabajo (respetando siempre su derecho a la desconexion digital).

Asi, conforme desarrollaremos mas adelante, existe una cuestion normativa inicial que toma
en cuenta las necesidades de los trabajadores al momento de distribuir su jornada y horarios en
el teletrabajo, lo que guarda relacion con la busqueda con la conciliacion de la vida laboral y
familiar. Segun Eyzaguirre (2020), la conciliacién entre la vida laboral, personal y familiar tiene
varios beneficios importantes. En primer lugar, permite que los trabajadores puedan desarrollar

su proyecto de vida de manera mas saludable, mejorando su calidad de vida al facilitar la gestion
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de sus responsabilidades, lo que contribuye a reducir la fatiga, el estrés y la ansiedad. En
segundo lugar, esta conciliacion fortalece los lazos afectivos y parentales dentro de la familia,
proporcionando mayor seguridad, estabilidad emocional y una convivencia armoniosa, ademas
de atender mejor las necesidades de cada miembro del hogar. Finalmente, también promueve
que los trabajadores se sientan mas identificados y comprometidos con su trabajo, lo que se
traduce en un mejor desempefio y en la consecucion de resultados mas satisfactorios cuando se

evaluan en funcién de metas y objetivos.

De este modo, en Chile - de manera similar al caso peruano- aplicé un marco normativo como
consecuencia del contexto pandémico, siendo necesario aplicar una regulacion concreta y de

ejecucion inmediata.

En la experiencia espafiola ocurrié una situacion similar. En dicho pais, antes de la pandemia
por COVID-19, en materia de teletrabajo se encontraba principalmente la regulacién establecida
en el “Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo” (de 17 de mayo de 2005), que fue el resultado
de negociaciones entre las organizaciones europeas de interlocutores sociales y se centrd en
proporcionar un marco comun para el teletrabajo en Europa, con el fin de garantizar un equilibrio
adecuado entre la flexibilidad para los empleadores y la proteccién de los derechos de los
trabajadores. Asi, dicho Acuerdo fue la principal referencia a nivel espafol en tal materia,

destacando su definicion, las condiciones de empleo, el ambito de la vida privada, entre otros.

Ya en el contexto pandémico el gobierno espafiol tuvo la necesidad de determinar una nueva
regulacién que también aterrice una normativa mas practica y de aplicacién inmediata, por lo que
se emitié el Real Decreto Ley num. 8/2020, de 17 de marzo de 2020, mediante el cual se
establecio un caracter preferente del trabajo a distancia (articulo num. 5), habilitando que las
empresas opten por sistemas de organizacibn que permitan mantener la actividad por
mecanismos alternativos por medio del “trabajo a distancia”, debiendo la Empresa adoptar las
medidas oportunas si ello era técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacion
necesario resultaba proporcionado. Posteriormente, y en este caso de manera similar al caso
peruano, mediante la Ley num. 10/2021, de 9 de julio de 2021, se determind un nuevo marco
normativo del trabajo a distancia mas detallado que incluia regulacion sobre los derechos,

obligaciones, contenido minimo del acuerdo de trabajo a distancia, entre otros.
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De ese modo, se comprueba que la experiencia espafola fue similar al caso peruano en
cuanto la disposicion de un marco normativo inicial y flexible del trabajo a distancia (como
consecuencia del contexto pandémico para permitir su aplicacion inmediata), lo que

posteriormente fue normado de manera mas especifica.

1.2. Objetivo del teletrabajo

De manera general podemos reiterar que el principal objetivo del teletrabajo (como modalidad
para el desarrollo de sus funciones) es proporcionar una forma o modelo de trabajo que le brinde
la suficiente flexibilidad y autonomia al trabajador para que pueda desempefar sus funciones
desde ubicaciones distintas al centro de trabajo, utilizando tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC). De este modo, esto también permitira la posibilidad de conciliar su vida

laboral con sus responsabilidades familiares.

Dentro de tal objetivo principal, complementariamente, existen objetivos secundarios que -
como indicamos- son consecuencias naturales del teletrabajo, ya sea desde el punto de vista
organizativo como propiamente laboral (es decir, desde el punto de vista del cambio de
paradigma de realizar labores presenciales en el propio centro de trabajo a efectuarlas fuera de

este sin la supervision inmediata del empleador).

De ese modo, se busca mejorar el equilibrio o la conciliacién entre la vida personal y laboral
de los trabajadores, permitiendo -por tanto- también la inclusion de trabajadores que, por motivos
ajenos a sus propias decisiones o acciones (como la salud, ubicacién lejana por motivos
familiares, responsabilidades familiares y otras circunstancias personales), tengan dificultades

para acudir al centro de trabajo establecido por el empleador.

Nuestra propia regulacion establece expresamente en el articulo 1° de la Ley num. 31572 que
el objeto del teletrabajo es disponer que dicha institucién ocurra “en el marco del trabajo decente
y la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral”, promoviendo politicas publicas para
garantizar su desarrollo. Esto, a su vez, se complementé con el articulo 2° del Reglamento de la
ley de teletrabajo (aprobado por el Decreto Supremo num. 002-2023-TR), que también dispuso
que la finalidad era normar el teletrabajo en dicho marco. Es decir, a nivel reglamentario se insistio
y se confirma sin lugar a duda que el objeto de dicha norma es que el teletrabajo se ejecute de

manera armonizada y permita la mencionada conciliacion entre el ambito profesional y personal.
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Este objetivo expreso de la regulacion del teletrabajo en nuestro pais tiene el particular
sustento de que fue especificamente agregado por el propio legislador, quien requirid
concretamente que se incluya que el teletrabajo tenia que desarrollarse en el marco de la

conciliacion de la vida laboral y familiar.

Asi, a través de su Dictamen que se pronuncié sobre el proyecto de ley de teletrabajo
(Comisién de Ciencia Innovacién y Tecnologia, 2022) se determiné claramente que era pertinente
incluir que el objeto de la ley al regular el teletrabajo es que este se desarrolle en el marco del
trabajo decente y la conciliacion entre la vida personal y familiar, tomando en cuenta lo
establecido por el Ministerio de Trabajo (2022b), que establecié cual era la base constitucional y
legal, resaltando la importancia del Convenio OIT num. 156, Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares. Es decir, el propio legislador consideré conveniente hacer esa
modificacion o precision al proyecto original, tomando en cuenta la importancia y légica conexion
entre el teletrabajo, su condicion de flexibilidad y la permisibilidad que ello implica respecto de la

conciliacion de la vida laboral y familiar.

Nos preguntamos, ¢,por qué el propio objetivo de la Ley num. 31572 buscé determinar que el
teletrabajo se desarrolle o ejecute en el marco del trabajo decente y la conciliacion de la vida
laboral y familiar? Esta claro que se hizo no sélo con la finalidad de que el teletrabajo permita
que los trabajadores desarrollen sus labores no sdélo en condiciones 6ptimas (por ello se dispuso
la mejor regulacion que se considerd), sino por la propia flexibilidad y autonomia que implica el
desarrollo de funciones en la modalidad de teletrabajo, que permite la viabilidad de generar un

equilibrio entre el tiempo de trabajo y el tiempo familiar/personal.

Asi, si la propia regulacion en nuestro pais sobre el teletrabajo sefialaba que el objetivo es
que se desarrolle buscando la conciliacion de la vida laboral y familiar, la consecuencia natural
era que se dispongan medidas concretas para garantizar tal finalidad. Lamentablemente, y como
desarrollaremos mas adelante, la normativa no hizo énfasis en tales garantias, sino dejo a la libre
discrecionalidad del empleador otorgar o no la modalidad de teletrabajo (ya sea si el trabajador

lo solicita o si forma parte de algun grupo vulnerable).

Al respecto, Sanguineti (2021) sefialé que el aumento del teletrabajo no resultaba

sorprendente, ya que dicha modalidad es la que mejor se ajusta a las necesidades de conciliacion
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entre la vida laboral y personal de los trabajadores. Su principal ventaja radicaba -justamente- en
la flexibilidad que ofrece respecto al lugar de trabajo, permitiendo a los trabajadores elegir cuando
y donde realizar sus tareas, lo cual facilita un mejor equilibrio entre sus responsabilidades
laborales y familiares. Ademas, esta opcion proporciona un balance adecuado de condiciones
laborales, resultando en un entorno mas favorable para los trabajadores. Asimismo, desde la
perspectiva empresarial, el teletrabajo también generaba beneficios, ya que se ha demostrado
que contribuye a obtener resultados positivos, optimizando la productividad y el rendimiento sin
comprometer la satisfaccion de los trabajadores. Asi, se convierte en una modalidad que
satisface tanto las expectativas de los trabajadores, al permitirles gestionar mejor su tiempo y
obligaciones personales, como las de las empresas, que logran mantener un alto nivel de
eficiencia y compromiso por parte de su personal, lo que finalmente implica destacarla como una
opcion efectiva y ventajosa, tanto para los trabajadores como para los empleadores, facilitando

un entorno de trabajo mas flexible y equilibrado que beneficia a ambas partes.

Ahora, en la experiencia espanola verificamos que no existe propiamente un objetivo claro en
cuento a que la regulacion se desarrolle en el marco del trabajo decente y de la conciliacién de

la vida laboral y familiar.

Nos remitimos nuevamente a la primera regulacion sobre el teletrabajo aplicable a Espana
(Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo), el que representd un esfuerzo normativo especifico
para regular esta modalidad laboral, fruto de un consenso voluntario entre diversos actores
sociales y laborales relevantes: Confederacion Europea de Sindicatos (CES), la Unién de
Confederaciones de la Industria y de Empresarios de Europa (UNICE), la Unién Europea del
Artesanado y de la Pequefia y Mediana Empresa (UEAPME) y el Centro Europeo de la Empresa
Publica (CEEP).

De forma genérica, su objetivo principal fue proporcionar un marco comun que permita
modernizar la organizacion del trabajo mediante la implementacién de estandares minimos en
las condiciones laborales de los teletrabajadores. Este acuerdo busco alcanzar un equilibrio entre
las necesidades de flexibilidad y seguridad de empleadores y trabajadores, garantizando que
ambas partes puedan adaptarse de manera eficiente a la nueva dinamica que implica el

teletrabajo.
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Asimismo, el acuerdo tuvo como propédsito ser un punto de referencia para guiar las
negociaciones colectivas en el ambito laboral, fomentando un entorno de trabajo mas equitativo
y alineado con las transformaciones del mercado laboral. Asi, al establecer directrices claras, se
buscd promover un contexto donde tanto empleadores como trabajadores se beneficien de una
regulaciéon justa que contemple los derechos y deberes asociados a esta modalidad. De ese
modo, el referido Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo constituyd un hito importante en la
regulacion del teletrabajo, proporcionando las bases para un desarrollo laboral moderno que
responda a las demandas de un mercado en constante evolucién, respetando tanto las

necesidades empresariales como las de los trabajadores.

Al respecto, Santos Fernandez (2004) destacé que el Acuerdo Marco ofrecia un cuadro
regulatorio que permitia una organizacién del tiempo de trabajo mas flexible, dentro del cual el
propio trabajador podia gestionar su horario. Este enfoque promovia la autonomia del trabajador
en la realizacion de sus tareas, facilitando asi la conciliacion entre su vida laboral y personal. La
intencion era transformar este tipo de empleo en una herramienta que fomentara la
independencia del trabajador respecto a la forma en que desempefa sus funciones,
proporcionando un equilibrio adecuado entre sus responsabilidades profesionales y sus
necesidades personales. Ademas, se enfatizaba que esta aproximacion debia sustentarse en el
caracter voluntario que es esencial para la implementacion del teletrabajo, segun lo establecido
en el Acuerdo. Es decir, el teletrabajo debia surgir del consenso mutuo entre empleador y
empleado, garantizando que la eleccién de esta modalidad no fuera impuesta, sino acordada de
manera libre y voluntaria. Este enfoque aseguraba que el teletrabajo no solo se ajustara a las
demandas empresariales de flexibilidad, sino que también respondiera a las preferencias y
necesidades de los trabajadores, respetando su autonomia y favoreciendo su bienestar. En
conjunto, el Acuerdo Marco buscaba establecer un marco equilibrado que permitiera a los
trabajadores organizar su tiempo de manera efectiva, promoviendo un entorno laboral que
priorizara la flexibilidad y la conciliacion, al tiempo que mantenia el caracter voluntario como

principio fundamental en la adopcién de esta modalidad laboral.

Posteriormente, se emitid la Ley de trabajo a distancia (Ley num. 10/2021, de 9 de julio), en
la que se expresamente no se establecid algun objetivo concreto como si ocurrié con la normativa
peruana (es decir, respecto a que el teletrabajo se desarrolle en el marco del trabajo decente y

la conciliacién de la vida laboral y familiar). Al respecto, la dacion de dicha norma adopt6 la forma
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de una norma sustantiva Unica y transversal, debido al caracter urgente para el transito entre la

presencialidad pre Covid-19 y la virtualidad post Covid-19 (Fernandez, 2021).

Sin embargo, el hecho de que no se haya indicado en el objetivo de tal norma no resulta algo
negativo, pues el propio articulo 4.5° sefialé expresamente que las personas que realizan trabajo
a distancia tienen los mismos derechos que las personas trabajadoras presenciales en materia
de conciliacion y corresponsabilidad, incluyendo el derecho de adaptacién a la jornada
establecido en el articulo 34.8° del Estatuto de Trabajadores de Espafa (Real Decreto Legislativo
nuam. 2/2015, de 23 de octubre) -que fuera modificado especificamente por el Real Decreto-ley
nuam. 5/2023, de 28 de junio de 2023, respecto a la conciliacién de la vida familiar y laboral- donde
se establecieron disposiciones concretas que, aplicandose de manera complementaria, regulan
el derecho de los trabajadores para que puedan solicitar adaptaciones en su tiempo de trabajo

para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Asi, se establecié que los trabajadores tienen el derecho a solicitar ajustes en la duracién y
distribucion de su jornada laboral, en la organizacion del tiempo de trabajo y en la modalidad en
la que desempefian sus funciones, incluyendo la posibilidad de trabajar a distancia, con el
objetivo de hacer valer su derecho a conciliar la vida familiar y laboral. Estas adaptaciones deben
ser razonables y adecuarse tanto a las necesidades del trabajador como a las demandas
organizativas o productivas de la empresa. Por ejemplo, los trabajadores con hijos menores de
doce anos pueden solicitar estos cambios hasta que los nifios alcancen dicha edad. Asimismo,
este derecho se extiende a quienes necesiten cuidar de hijos mayores de doce anos, del conyuge
o pareja de hecho, familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o de otras personas
dependientes que convivan en el mismo hogar. Estas personas deben requerir cuidados
especiales debido a su edad, accidente o enfermedad, que les impidan valerse por si mismas.

En estos casos, el trabajador debe justificar las razones en las que basa su solicitud.

De este modo, conforme indicamos, si bien no hay un objetivo o finalidad expresa para que el
trabajo a distancia se desarrolle con el objetivo de que los trabajadores puedan conciliar su vida
laboral y familiar, si hubo un reconocimiento y regulacion expresa del derecho de los trabajadores
a solicitar modificaciones que les permitan equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares,
siempre que estas solicitudes sean justificadas y respeten el funcionamiento operativo de la
empresa. Asi, la normativa busca encontrar un balance entre las necesidades personales de los

trabajadores y las exigencias de la organizacién, permitiendo asi que la conciliacién no dependa
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exclusivamente de la buena voluntad del empleador, sino que esté respaldada por un marco legal

que garantiza su derecho a solicitar estas adaptaciones.

En el caso chileno la situaciéon también tiene un claro contraste, considerando que su marco
normativo no establecié expresamente una referencia a que el objetivo del trabajo a distancia o
teletrabajo sea conciliar la vida laboral y familiar. Sin embargo, en su regulacion inicial si se
determind la posibilidad de que los trabajadores puedan pactar la distribuciéon de sus jornadas en
los horarios que mejor se adapten a sus necesidades (segun la naturaleza de sus funciones), lo
que de algun modo establecié un marco preliminar del objetivo de la mencionada conciliacion.
No obstante, posteriormente -y conforme desarrollaremos mas adelante, si hay medidas
expresas y claras (establecidas en la Ley num. 21645) que justamente permiten concretar que el
régimen del teletrabajo y del trabajo a distancia debe ser ofrecido a los trabajadores que tengan
ciertas responsabilidades familiares, como es el caso de cuidado de menores de edad, personas

con discapacidad o situacién de dependencia.

Este aspecto es relevante porque la conciliacion entre la vida familiar y laboral no debe ser
vista unicamente como un asunto que afecta a las mujeres trabajadoras, ni como un mecanismo
para que los hombres asuman un papel mas activo en las responsabilidades de cuidado de los
hijos o de otros familiares cercanos. Mas bien, se trata de un tema que involucra a toda la
sociedad en su conjunto. La compatibilizacion entre trabajo y familia tiene implicaciones mas
amplias que se relacionan directamente con el tipo de sociedad que se busca construir. En este
sentido, es una cuestién que trasciende el ambito personal y familiar, y se vincula con el modelo
social y cultural que se pretende promover en el pais. El equilibrio entre estas dos esferas de la
vida es fundamental para avanzar hacia una sociedad mas equitativa e inclusiva, en la que
hombres y mujeres compartan de manera justa las responsabilidades de cuidado y se generen

condiciones que favorezcan el bienestar de todos sus miembros (Caamario, 2007)

Por tanto, se verifica que en nuestro pais si bien -y en principio- el objetivo del marco normativo
esta claro (es decir, que el teletrabajo debe desarrollarse en el marco del trabajo decente y la
conciliacion de la vida laboral y familiar), sélo se trata de una proyeccion genérica pues en la
practica el propio marco normativo no ha establecido un norte claro ni garantiza con medidas
concretas que el teletrabajo debe lograr tal objetivo, sobre todo considerando que es el
empleador quien finalmente tiene la disposicion y discrecionalidad final de determinar el cambio

al teletrabajo.
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El contraste es claro respecto de las experiencias comparadas bajo analisis, donde a pesar
de no haberse consignado como objetivo que el teletrabajo permita la conciliacién de la vida
laboral y familiar, expresamente se establece un deber del empleador de otorgar el teletrabajo a
personal con responsabilidades familiares, lo que evidencia una importante distincion sobre la
mejor regulacién de tales marcos normativos. De esta manera, en el caso espanol y chileno si
hay una regulacion clara sobre la garantia que debe tener el teletrabajo para lograr la conciliacion

de la vida laboral y familiar.

1.3. Definicién del teletrabajo

La definicion del teletrabajo permitira determinar como es que se desarrollara el teletrabajo en
el marco de su relacion con la conciliacion de la vida laboral y familiar. Como sefialamos
previamente, en nuestro pais se defini6 el teletrabajo como una modalidad especial de prestacion
de labores, de condicidén regular o habitual, que se ejecuta de manera subordinada sin la
presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo y a través de la utilizacion de las
plataformas y tecnologias digitales. Asimismo, se caracteriza por ser voluntario y reversible,

temporal o permanente, total o parcial y flexibilizar la distribucién del tiempo de la jornada laboral.

Al respecto, resaltamos el hecho de que el teletrabajo se caracteriza por permitir distribuir el
tiempo dentro de la jornada laboral, toda vez que esto permitira la conciliacion de la vida laboral

y familiar.

Sobre ese punto, Puntriano (2024) senald que la OIT reconocié que, para ciertos trabajadores,
el entorno laboral es un elemento fundamental para fomentar la actividad fisica y reducir el
sedentarismo. Esto se refleja en la distribucion de su tiempo de trabajo, respecto al
desplazamiento diario desde el hogar hasta el lugar de trabajo, en las pausas activas durante la
jornada y en la participacién en actividades organizadas por la empresa. Asi, aconseja que los
empleadores apoyen a los teletrabajadores promoviendo habitos saludables mediante la
provision de recursos y capacitacion adecuados para mantener un estilo de vida activo mientras
trabajan desde casa (por ejemplo, incentivar a los trabajadores a gestionar su tiempo con mayor

flexibilidad, permitiéndoles equilibrar las responsabilidades laborales con las familiares).
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De manera similar y trayendo a colacion el concepto de desconexion digital, Canova (2022)
indicd que, a pesar de la limitada normativa en torno a las tecnologias de la informacién y
telecomunicaciones, es fundamental reconocer el derecho de todos los trabajadores a
desconectarse digitalmente, sin importar si realizan sus funciones a distancia o de manera
presencial. Este derecho es crucial para garantizar que los trabajadores puedan equilibrar sus
responsabilidades laborales con su vida personal y familiar. Implementar una regulaciéon que
contemple la desconexién digital ayudaria a prevenir riesgos laborales asociados a problemas
psicosociales. De este modo, se busca proteger la salud mental y el bienestar de los trabajadores,
evitando que el uso continuo de herramientas digitales afecte su calidad de vida y su capacidad

para desconectar del trabajo fuera del horario laboral.

Como sefalamos, en el caso espanol el marco inicial de la definicion del teletrabajo vino
establecida primero con el Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo, donde se definié el teletrabajo
como una forma de organizacidon y/o de realizacion del trabajo (entendiéndose como
subordinado), utilizando las tecnologias de la informacion en el marco de un contrato o de una
relaciéon de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado igualmente en los locales de la
empresa se efectua fuera de estos locales de forma regular. También se destacaba su caracter
voluntario, sefialandose que este podia formar parte de la descripcién inicial del puesto de trabajo
(es decir, al momento de la contratacion) o pueden modificarse las condiciones de trabajo de

manera posterior.

Posteriormente, en el articulo 2° de la Ley num. 10/2021 se establecieron tres (3) en

definiciones en particular:

- Trabajo a distancia: forma de organizacion del trabajo o de realizacién de la actividad

laboral conforme a la cual esta se presta 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.

- Teletrabajo: aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o

prevalente de medios y sistemas informaticos, telematicos y de telecomunicacion.

- Trabajo presencial: aquel trabajo que se presta en el centro de trabajo o en el lugar

determinado por la empresa.
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De esta manera, verificamos que la definicion del teletrabajo en Espafa no tiene un enfoque
especifico sobre el tiempo de trabajo y su vinculacién con la conciliacién de la vida laboral y
familiar, pero si es importante la diferenciacion del “trabajo a distancia” con el “teletrabajo”, siendo
que en la primera no hay una mencién especifica al uso de las tecnologias de la informacion y

de las comunicaciones, sino soélo al aspecto locativo (fuera del centro de trabajo).

Al respecto, Ayala (2022) indicd que el teletrabajo se presenté como una alternativa efectiva
para promover la conciliacion entre la vida laboral y personal, tal y como se establecio en el
articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores. Como desarrollaremos mas adelante, también
destaca la Directiva 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, que fue aprobada el 20
de junio de 2019. Esta directiva tiene como obijetivo principal -justamente- fomentar un equilibrio
adecuado entre las responsabilidades familiares y profesionales, especialmente para
progenitores y cuidadores (entré en vigor el 1 de agosto de 2019 y se establecidé que debia ser

integrada en la legislacion espafola antes del 2 de agosto de 2022).

Asi, dicha directiva promovié el teletrabajo como una estrategia esencial para cubrir las
necesidades de conciliacion, brindando a los trabajadores la posibilidad de cumplir con sus
obligaciones laborales sin desatender su vida familiar. Dentro de este marco, se reconocio el
derecho de los trabajadores a adaptar sus modalidades de trabajo, ya sea a través del teletrabajo,
la flexibilizacion de los horarios o la reduccion de la jornada laboral. De este modo, se busco
asegurar que el ejercicio de estas opciones sea compatible con las necesidades operativas de
las organizaciones, al tiempo que se facilita a los trabajadores un entorno mas equilibrado y

flexible que les permita gestionar mejor sus responsabilidades tanto laborales como personales.

Una situacién distinta ocurrié en el caso chileno, pues su regulacion se ha limitado a utilizar
una definicién por las propias condiciones con las que se realiza, sefalandola como una
modalidad de trabajo en la que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente, desde su
domicilio u otro lugar o lugares distintos del centro de trabajo, haciendo énfasis también en que
este se desarrolla con el uso de medios tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones (art.
152, quater G, Ley num. 21220).

Ahora bien, ¢cémo la definicion del teletrabajo en Peru y las establecidas en la experiencia

comparada pueden vincularse con el objetivo de la conciliacién de la vida laboral y familiar?
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Las tres definiciones coinciden en que se realizan fuera del ambito de la administracion o
supervision del empleador, siendo el lugar de teletrabajo -probablemente- su domicilio fijo donde
el trabajador convive con su familia. De esta manera, el hecho de desarrollar sus funciones en el
domicilio (aunque no exclusivamente en tal lugar) -en definitiva- permitira que los trabajadores
puedan cubrir sus responsabilidades familiares por el sélo hecho de que se encuentren en el
mismo lugar que su familia, lo que permitira una relacién mas inmediata, sin requerimientos de
traslados. Asu vez, el uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones esta también

vinculado al desarrollo del teletrabajo, por lo que dicha cuestién no representa mayor novedad.

De esta manera, la definicién de teletrabajo esta conectada con la conciliacion de la vida
laboral y familiar pues otorga autonomia y flexibilidad que permite a un trabajador equilibrar las
responsabilidades familiares (por ejemplo, reduciendo el desplazamiento del centro de trabajo al
domicilio, teniendo un acceso inmediato a su familia). Sin embargo, esta simple definicion
también debe proyectarse para el disefio de normativa complementaria o las propias politicas de
teletrabajo o de conciliacion de la vida laboral y familiar, pues también hay desafios concretos

como la desconexién digital, las adaptaciones del lugar de teletrabajo, entre otros.

Verificamos que en tanto en nuestro pais como en la experiencia comparada, la definicién del
teletrabajo esta limitada al modo como se desarrolla la labor (es decir, condiciones y
caracteristicas), siendo que ya en el propio marco normativo hay una regulacion mas especifica
que si desarrolla las caracteristicas propias del teletrabajo (como es la flexibilizacion en la
distribucion del tiempo de la jornada laboral), lo que finalmente tiene una consecuencia clara de

cara a la conciliacién de la vida laboral y personal/familiar.

1.4. Derechos y obligaciones del teletrabajador

Nuestro analisis de los derechos y las obligaciones del teletrabajador sera importante en la

linea de que tengan referencia con la conciliacion de la vida laboral y familiar.

En nuestro pais se han dispuesto un marco normativo claro que reconoce importantes
derechos y obligaciones del teletrabajador, sin embargo, queremos hacer énfasis en los
principales derechos en el marco de la conciliacién de la vida laboral y familiar, tales como el

derecho a la desconexion digital (articulo 6.3°, Ley num. 31572) y el deber de estar disponible
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durante la jornada laboral del teletrabajo para las coordinaciones que resulten necesarias (art.
7.6°, Ley num. 31572).

Sobre el derecho de desconexién digital (articulo 6.3°, Ley num. 31572), sin perjuicio de que
este sera desarrollado mas adelante, nuestra regulacion lo determina como el derecho de los
teletrabajadores que consiste en desconectarse de las herramientas de trabajo -utilizadas para
sus labores (entendiéndose como tales a los equipos, medios digitales, de telecomunicaciones y
analogos)- fuera de su jornada de trabajo durante los periodos de descanso, licencias,
vacaciones y periodos de suspension de la relacion laboral. También se complementa para el
personal que no se encuentra sujeto a la jornada maxima de trabajo, por lo que se indica que
para ellos el tiempo de desconexion debera ser de un minimo de doce (12) horas continuas en

un periodo de veinticuatro horas.

Segun Puntriano (2020), el derecho de desconexion digital abarca al menos dos aspectos
fundamentales. En primer lugar, se refiere al derecho del trabajador de desconectarse de sus
responsabilidades laborales una vez que ha concluido su jornada de trabajo o durante sus
periodos de descanso. En segundo lugar, este derecho incluye la posibilidad de que el trabajador
se niegue a realizar cualquier tarea durante esos momentos sin temor a ser sancionado
legalmente. Asi, la desconexion digital establece, ademas, una responsabilidad directa para el
empleador, quien no puede exigir la realizacion de labores fuera del horario laboral o durante los
descansos. Asimismo, otorga al trabajador la facultad de negarse a responder a cualquier
solicitud del empleador durante esos periodos, sin que ello le acarree ninguna consecuencia
negativa. De ese modo, el derecho a la desconexion digital busca proteger el equilibrio entre la
vida laboral y personal, garantizando que los trabajadores puedan disfrutar de su tiempo de
descanso sin la presion de tener que cumplir con obligaciones laborales, lo que contribuye a un

entorno de trabajo mas saludable y respetuoso de los derechos del trabajador.

Respecto al deber del trabajador de estar disponible durante la jornada laboral del teletrabajo
para las coordinaciones que resulten necesarias (art. 7.6°, Ley num. 31572), la regulacion es
muy especifica y claramente esta limitada a que el trabajador debe de encontrarse a disposicion
del empleador (en cumplimiento de la subordinacién de la relacion laboral) y no realizar o ejecutar
labores distintas para las que fue contratado. Sobre este punto, consideramos que representa

una limitacién a la flexibilidad que justamente busca el teletrabajo, la que -como venimos
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sefalando- no se puede limitar unicamente a que el trabajo se ejecute fuera de las instalaciones

del centro de trabajo sino debiendo buscarse siempre esa conciliacion de la vida laboral y familiar.

Sobre este punto, Arévalo (2024) sostiene que, como resultado de la subordinacion laboral, el
trabajador que realiza teletrabajo debe estar disponible durante la jornada laboral acordada o
establecida por el empleador, con el fin de realizar las coordinaciones que sean necesarias. Sin
embargo, sefiala que no es relevante el lugar fisico donde se encuentre el teletrabajador, ya sea
en su domicilio o en otro sitio. Lo crucial es que el trabajador mantenga una conexion digital
activa para poder responder a las solicitudes o requerimientos del empleador. En este sentido, lo
esencial no es tanto el espacio desde el cual se realiza el trabajo, sino la capacidad de mantener
comunicacion fluida y efectiva a través de medios digitales. Esto garantiza que, pese a la
distancia fisica, el teletrabajador pueda cumplir con sus responsabilidades y atender cualquier
necesidad que surja durante la jornada laboral. De esta manera, se refuerza la importancia de la
disponibilidad del teletrabajador para cumplir con las exigencias del empleador en el marco del
teletrabajo, siempre que se respeten los acuerdos establecidos entre las partes y se mantenga

la posibilidad de contacto constante.

En el caso espafiol no hay una regulacién especifica sobre un deber del trabajador a estar a
disponibilidad durante la jornada laboral para las coordinaciones que resulten necesarias, pero
si hay una mencién a los tiempos de disponibilidad obligatoria que debe respetar el trabajador
considerando que el teletrabajo permite un horario flexible (art. 13°, Ley num. 10/2021), por lo
que esta dicha distincidn sobre el tiempo efectivo de trabajo, garantizando de ese modo que el
trabajador cumpliendo su puesta a disposicion de manera general pueda también cumplir con
sus necesidades personales. En la experiencia chilena no hay regulacion expresa sobre dicha
materia, por lo que légicamente puede aplicarse la normativa general en lo que corresponda,

considerando las particularidades del trabajo a distancia.

1.5. Teletrabajo para la poblacién vulnerable

La regulacion actual del teletrabajo en Peru establece una aplicacion preferente de esta

modalidad para grupos considerados vulnerables.

Segun el articulo 3° del Decreto Legislativo num. 1098, Ley de Organizacion y Funciones del

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables — MIMP, son poblaciones vulnerables los grupos
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de personas que sufren de discriminacion o situaciones de desproteccion, nifios, nifias,

adolescentes, adultos mayores, personas con discapacidad, desplazados y migrantes internos.

Al respecto, (Sanchez, 2017) considera que existe una especial atencién a estos sectores por
la vulnerabilidad que sufren, lo que tendria su origen en la importante diferencia entre estratos
socioecondmicos en Peru, tanto respecto de los obstaculos de acceso a oportunidades de trabajo
en condiciones dignas. A su vez, considera que el teletrabajo permite la participacion de
poblaciones vulnerables, siendo su empleo importante para la poblacién ya econémicamente
activa, lo que influye de manera directa a la conciliaciéon de la vida laboral y familiar de los

teletrabajadores.

En particular, la normativa promueve el teletrabajo para personas que se encuentran en
situaciones especificas, como aquellas en condicién de discapacidad, mujeres gestantes o en
periodo de lactancia, y trabajadores responsables del cuidado de nifios, personas adultas
mayores o personas con discapacidad. Ademas, esta preferencia también se aplica a personas
que forman parte de grupos de riesgo debido a condiciones clinicas o enfermedades
preexistentes, asi como a aquellos que tengan familiares directos con enfermedades graves, en

estado terminal o que hayan sufrido accidentes graves (art. 16°, Ley num. 31572).

A nivel reglamentario, se refuerza la aplicacién preferente del teletrabajo para estos grupos
vulnerables. La normativa establece que los trabajadores pertenecientes a estos colectivos
tienen el derecho de solicitar el teletrabajo, lo que implica que el empleador debe identificar y
evaluar las tareas y funciones del puesto para determinar si son compatibles con esta modalidad.
En caso de que alguna de las actividades del puesto no sea teletrabajable, el empleador tiene la
obligacion de modificarla o adaptarla en la medida de lo posible, con el objetivo de garantizar la
continuidad del servicio. Esta evaluacion debe tomar en cuenta tanto las responsabilidades como

las labores que el teletrabajador vulnerable llevara a cabo.

De este modo, la implementacion preferente del teletrabajo no es automatica; requiere un
analisis por parte del empleador sobre la compatibilidad de las funciones del trabajador con el
teletrabajo. El empleador debe evaluar si la naturaleza de las funciones y el perfil del puesto
permiten que el trabajador, perteneciente a la poblacion vulnerable, realice sus tareas de manera
remota (art. 30°, Decreto Supremo num. 002-2023-TR).
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Asi, en nuestro pais se promueve la aplicacién preferente del teletrabajo para personas en
situaciones de vulnerabilidad, mas no existe una obligacion concreta de los empleadores a
adaptar las condiciones laborales en funcion de la compatibilidad de las funciones del trabajador
con esta modalidad, a pesar de que exista el objetivo de proteger a los grupos mas vulnerables

y asegurar la continuidad laboral.

En la experiencia chilena, aunque no existe una regulacion especifica que contemple de
manera directa a los grupos vulnerables, se promulgd reciente una nueva normativa (Ley N°
21645) que establece ciertas obligaciones para el empleador en relacién con el trabajo a
distancia. Asi, esta ley determina que el empleador tiene el deber de ofrecer la posibilidad de que
todo o parte de la jornada laboral, ya sea diaria 0 semanal, se desarrolle bajo la modalidad de
trabajo a distancia, siempre que la naturaleza de las funciones del trabajador lo permita. Esto
aplica en situaciones donde el trabajador tenga bajo su cuidado personal a un menor de 14 afos,
0 a una persona con discapacidad o en estado de dependencia severa o moderada,
independientemente de la edad de la persona cuidada y siempre que el trabajador no reciba una

remuneracion por esta actividad de cuidado.

Al respecto, aunque no se establece una clasificacién explicita de "grupo vulnerable" como si
ocurre en nuestra legislacién peruana, si se reconoce una obligacién concreta para el empleador,
la que consiste en ofrecer al trabajador la opcién de realizar sus funciones bajo la modalidad de
trabajo a distancia o teletrabajo en los casos mencionados, siempre que el tipo de actividades
que desempena sea compatible con esta modalidad. Asi, a diferencia de la regulacién peruana,
donde solo se fomenta tedricamente el teletrabajo para ciertos colectivos, en Chile se impone
una obligacion legal que va mas alla del mero fomento. De ese modo, el empleador esta obligado
a brindar esta alternativa, lo que refuerza la proteccidon para trabajadores que tienen

responsabilidades de cuidado.

Entonces, este enfoque chileno contrasta con el caso peruano, donde, aunque se promueve
el teletrabajo para grupos vulnerables, no se impone una obligacién especifica al empleador. En
Chile, la normativa es mas proactiva en cuanto a la obligacién del empleador de ofrecer
teletrabajo cuando el trabajador tiene responsabilidades de cuidado, siempre que las funciones
laborales sean compatibles con esta modalidad. Esto implica un mayor grado de proteccién para
quienes, por circunstancias personales, tienen que combinar sus responsabilidades laborales

con el cuidado de menores, personas con discapacidad o personas en situacién de dependencia.

88



En la perspectiva espafiola, no existe una regulacién especifica que establezca una aplicacién
preferente o un deber de fomentar el teletrabajo o trabajo a distancia para personas
pertenecientes a grupos vulnerables. Sin embargo, como se explicara mas adelante, el
ordenamiento espafiol si contempla el derecho a la adaptacién de la jornada laboral, con el
objetivo de que el trabajo no interfiera con la vida personal y familiar de los trabajadores.
Consideramos que esta medida debe ser vista de manera positiva, ya que proporciona un
enfoque mas flexible que va mas alla de simplemente promover el teletrabajo, como ocurre en el
caso peruano. Asi, en lugar de centrarse exclusivamente en una modalidad de trabajo, el sistema
espanol permite una mayor conciliacién entre la vida laboral y personal, lo que beneficia tanto al

trabajador como al empleador al adaptar el horario de trabajo a las necesidades particulares.

Creemos que este enfoque espafiol ofrece una mayor versatilidad, ya que no limita las
soluciones unicamente al teletrabajo, sino que permite ajustar diferentes aspectos de la jornada
laboral para facilitar la conciliacion entre las responsabilidades laborales y las demandas
familiares o personales. Al no depender exclusivamente de la modalidad a distancia, el trabajador
puede negociar otras formas de adaptar su horario, lo que le otorga una mayor flexibilidad para
enfrentar distintas circunstancias. Esto supone un avance respecto a legislaciones que
simplemente promueven el teletrabajo para ciertos grupos, como es el caso peruano, ya que en
Espafia se aborda de manera mas amplia la necesidad de equilibrar el trabajo y la vida personal.
Asi, se favorece un entorno laboral mas inclusivo y adaptado a las necesidades individuales de

los trabajadores.

1.6. Desconexion digital y tiempo de trabajo

La desconexion digital ha adquirido una importancia creciente en el ambito laboral
(principalmente en el contexto del teletrabajo o trabajo a distancia), particularmente en un entorno

que depende cada vez mas de la tecnologia.

Este concepto es fundamental para preservar la salud fisica y mental de los trabajadores, ya
que la conexién constante al trabajo, incluso fuera de las horas laborales, puede generar efectos
negativos en su bienestar. Mantenerse conectado de manera continua, sin respetar los limites
de la jornada laboral, puede llevar a condiciones como el estrés, la ansiedad y la fatiga, y

eventualmente provocar el agotamiento o el sindrome de "burnout". Mediante la desconexién
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digital se tiene por finalidad facilitar que el trabajador logre la conciliacién de su vida laboral y
familiar, lo que representaria una fortaleza para ser coercitivos con la referida desconexion vy, por
tanto, con el respeto irrestricto de los periodos fuera de la jornada de trabajo en atencion de

responsabilidades personales o familiares del trabajador (Arrivasplata, 2023).

Ademas, la desconexion digital es clave para alcanzar un adecuado equilibrio entre la vida
laboral, personal y familiar. En estos casos, la desconexion digital se convierte en un mecanismo
vital para proteger tanto la salud como la calidad de vida del trabajador, donde se establecen
limites claros entre las horas de trabajo y el tiempo personal y permite a los trabajadores disfrutar

de su tiempo libre sin sentir la obligacién de responder a las demandas del empleador.

Desde la perspectiva de las empresas, la desconexion digital también es beneficiosa. Cuando
los trabajadores no logran desconectarse adecuadamente del trabajo, es probable que sufran
una disminucién en su rendimiento, creatividad y motivacion, lo que, a su vez, afecta la eficiencia
y la ejecucion de sus tareas. Por lo tanto, asegurar tiempos de descanso adecuados no solo
favorece al trabajador, sino que también ayuda a las empresas a maximizar el potencial de sus
trabajadores, quienes trabajaran en condiciones 6éptimas cuando han tenido el descanso

necesario.

En cuanto a la regulacién en Peru, la desconexién digital se encuentra expresamente
contemplada en el marco normativo del teletrabajo, donde se indica que el teletrabajador tiene
derecho a desconectarse digitalmente fuera de su jornada laboral. Esta normativa, como se ha
mencionado, busca garantizar que el trabajador disfrute de su tiempo libre, promoviendo un
equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar. Asi, en dicha regulacién se reafirman tal
derecho, asegurando que los trabajadores puedan gozar de un descanso real (art. 23° de la Ley
num. 31572 y el art. 24, Decreto Supremo num. 002-2023-TR).

En contraste con la regulacién peruana, en Espafia el derecho a la desconexién digital ya
estaba previsto antes del contexto pandémico. Este derecho se introdujo a través de la Ley
Organica N° 3/2018, que regula la proteccién de datos personales y garantiza los derechos
digitales. Esta ley establece que los trabajadores tienen derecho a desconectarse de los
dispositivos digitales fuera de las horas de trabajo, con el fin de proteger su tiempo de descanso,
vacaciones y su vida privada y familiar. Posteriormente, esta normativa se amplié para incluir a

los trabajadores que realizaban teletrabajo. Esto muestra una diferencia con el caso peruano, ya

90



que en Espafia la regulacion de la desconexion digital no fue una respuesta directa a la

pandemia, sino que ya existia previamente.

Como indicamos, la referida norma se emitié en un contexto prepandémico (donde no habia
ocurrido el cambio de paradigma de trabajo presencial a trabajo a distancia), y la regulacion de
la desconexion digital se determind no de manera expresa y especifica (para regular el derecho
como tal), sino que soélo se establecié de manera general en la normativa sobre proteccién de
datos personales. En esa linea, Monera (2021) evidencio6 la falta de concreciéon normativa y el
caracter meramente programatico de la regulacién actual de la desconexion digital, lo que
definitivamente dificulta su aplicacion efectiva, considerando que se requiere una mejor y mayor
delimitacion de la desconexion digital -como concepto- y guias mas especificas para su

implementacion en las empresas.

No obstante, el hecho de que no exista una clara regulacion de la desconexion digital en
Espafia no fue impedimento que no se logre la conciliacion de la vida laboral y familiar, pues
existen otros dispositivos normativos que garantizan dicho objetivo al permitir que los
trabajadores espanoles puedan requerir la adaptacion de su jornada (de tal modo que puedan

efectuar una desconexion digital).

El caso chileno fue similar al peruano, la desconexién digital se regul6 a raiz de la pandemia,
cuando se modificod el Cédigo de Trabajo para incluir este derecho. La normativa chilena
establece que los trabajadores tienen derecho a desconectarse fuera del horario laboral pactado,
y al igual que en Peru, se estipula que deben gozar de un periodo minimo de doce horas

continuas de desconexion en un dia.

En resumen, tanto en Perd como en Chile, la regulacion sobre la desconexion digital fue una
respuesta a las circunstancias extraordinarias provocadas por la pandemia de COVID-19. En
estos paises, la normativa se implemento para proteger a los trabajadores en un entorno laboral
que se transformo rapidamente hacia el teletrabajo y el uso intensivo de la tecnologia. Por otro
lado, en Espanfia, la regulacion sobre la desconexion digital ya estaba en vigor antes de la
pandemia, lo que refleja una anticipacion a las necesidades de los trabajadores en un mundo
laboral cada vez mas digitalizado. Esta disparidad es significativa, ya que muestra como
diferentes paises han abordado la necesidad de proteger el bienestar de los trabajadores en el

contexto de la digitalizacién del trabajo.
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Finalmente, consideramos que la desconexion digital tiene un rol importante con la
conciliacion de la vida laboral y familiar, toda vez que la gestién adecuada del tiempo de trabajo
guarda relacion con el manejo de estrés y el bienestar de los trabajadores, permitiendo
determinar restricciones o limites entre el tiempo de trabajo y el tiempo personal, lo que genera
un equilibrio saludable (Bobadilla, 2024).

Asi, respetar el descanso de los trabajadores (fuera de su jornada laboral) permite mejorar la
conciliacion de la vida laboral y familiar tiempo fuera de trabajo, lo que permitira que el trabajador
pueda sostener mas tiempo familiar, poder dedicar tiempo en sus intereses personales, entre
otros. Asimismo, esto también influira en la reduccion del estrés, el agotamiento laboral y la
mejora de un descanso real, lo que permite efectuar una recuperacion mental y emocional, que

es necesaria para afrontar los requerimientos laborales (Gonzales, 2022).

Por tanto, la desconexion digital resulta clave para lograr una verdadera conciliacion de la vida
laboral y familiar, toda vez que habilita a los trabajadores a gestionar su tiempo y dispongan una
para real y efectiva de sus cuestiones laborales para poder atender sus responsabilidades

familiares.

2. Sobre la conciliacién de la vida laboral y familiar

Como sefialamos previamente, en nuestro pais no se encuentra regulada expresamente un
derecho a la conciliacién de la vida laboral y familiar ni existe algun cuerpo normativo concreto
que regule algunos aspectos reales sobre este asunto. Sin embargo, conforme venimos
desarrollando a lo largo de la presente investigacion, si existe un sustento especifico para

determinar que exista un derecho a la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Debemos destacar que la forma tradicional en que se organizan las actividades productivas
demanda, en la mayoria de los casos, la presencia fisica continua de los trabajadores en el centro
de trabajo (esto siempre ocurrié antes del contexto pandémico del COVID-19 y ahora viene
retomandose en la etapa pospandémica). Este requerimiento puede ocasionar desequilibrios
entre las obligaciones laborales y la vida personal y familiar de los trabajadores, sobre todo
cuando el lugar de trabajo se encuentra lejos de sus hogares o de los espacios donde llevan a

cabo actividades personales o familiares. Esta situacién no solo genera tensiones entre el trabajo
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y la vida privada, sino que también puede afectar la salud mental y emocional de los trabajadores,

ademas de impactar en su rendimiento y motivacion.

En este contexto, resulta indispensable replantear la gestion del entorno laboral, considerando
los avances tecnoldgicos que hoy en dia estan al alcance (Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones — TIC). Herramientas como el correo electrénico, el acceso a internet y las
plataformas de comunicacion en tiempo real, entre otras tecnologias, ofrecen alternativas viables
para reducir los conflictos reales entre el tiempo laboral y personal. Asi, su adecuada
implementacién podria permitir a los trabajadores realizar sus labores desde lugares mas
convenientes, disminuyendo el impacto que la distancia entre el hogar y el trabajo tiene en su
vida cotidiana. Al reducir la necesidad de la presencia fisica constante en la oficina, estas

tecnologias contribuyen a un mejor equilibrio entre las esferas laboral y personal.

El uso de estos recursos no solo beneficia a los trabajadores, quienes pueden ver una mejora
en su calidad de vida y en su bienestar general, sino también a los empleadores. Las empresas,
al adoptar estas soluciones, podrian experimentar un incremento en la productividad de sus
colaboradores y una mayor satisfaccion en el entorno laboral. Ademas, el teletrabajo o el trabajo
flexible puede generar ahorros tanto para las organizaciones como para los trabajadores, al

reducir costos asociados con desplazamientos y otros gastos operativos.

De este modo, la integracién de herramientas tecnolégicas en la organizacién del trabajo es
un paso crucial para aliviar las tensiones derivadas de la necesidad de presencia fisica en el

lugar de trabajo.

21. Regulacion preliminar con la Guia de buenas practicas en materia de

conciliacion del trabajo con la vida familiar y personal

De manera preliminar, en nuestro pais se reguld en una primera instancia en el afio 2014 la
Guia de buenas practicas en materia de conciliacién del trabajo y la vida familiar y personal
(aprobada por la Resolucion Ministerial num. 048-2014-TR), documento que lamentablemente
no tuvo un caracter obligatorio de implementacion para los empleadores, pero que si dispuso
importantes lineas en las que se podia generar -justamente- practicas concretas en dicha

materia. Al respecto, en dicho documento se indicé que el objetivo general era (art. 1.2):
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“(...) a) promover entre empleadores y trabajadores el cumplimiento de la
normativa sobre igualdad de oportunidades y la no discriminacion, asi como la
adopcion de practicas voluntarias o acuerdos que permitan la conciliacion entre
el trabajo y la vida familiar y personal;

b) ayudar a los empleadores y a las personas que tengan a su cargo la gestion
de personal a desarrollar acciones que impulsen el incremento sostenido de la
productividad mediante la mejora del desempefio laboral, la prevencion de las
enfermedades profesionales derivadas de la tensién entre la vida laboral y la
vida familiar y personal, la disminucion del ausentismo, entre otros;

c) difundir entre los trabajadores y sus organizaciones la importancia de
conciliar el trabajo y la vida familiar y personal, y promover la inclusiéon de
medidas con este objetivo en la negociacién colectiva.

d) Ayudar a los profesionales encargados de la gestion de personal y a los
asesores de las empresas que fomenten la conciliacion del trabajo y la vida
familiar y personal, asi como la prevencién y erradicacion de la discriminacion
en base al género. (...)”

Asimismo, se dispusieron tres (3) lineas de accion:

- Acciones con relacion al tiempo de trabajo, que se enfocaban principalmente en la

reduccion de la jornada de trabajo, manejar tiempo flexible o jornadas a tiempo parcial.

- Acciones sobre el lugar de trabajo, proponiendo la asignacién de trabajadores a lugares
cercanos a sus domicilios, implementacién de sistemas de teletrabajo (para dicha fecha ya
estaba vigente la normativa de teletrabajo establecida en la Ley num. 30036 y su

Reglamento).

- Acciones respecto al apoyo a responsabilidades familiares, como servicios de cuidado del

hogar, actividades recreativas, entre otros.

De ese modo, en cuanto a las medidas vinculadas al lugar de trabajo (que es lo que guarda

relacion con la implementacion del teletrabajo), en la referida Guia se indicé lo siguiente:
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Tabla 4

Detalle de las medidas vinculadas al lugar de trabajo en la Guia de Buenas Précticas en materia

de conciliacion del trabajo y la vida familiar y personal

Medidas ¢En qué consiste?
Asignacion del 1. Asignacion de trabajadores a centros o lugares de trabajo
centro o lugar de cercanos a su domicilio. Por ejemplo, si una empresa tiene
trabajo varios centros de trabajo y uno de ellos esta ubicado en el

cono sur de la ciudad, puede asignarse a ese centro de
trabajo a los trabajadores que viven en dicha zona. Se trata,

como puede verse, de acercar el lugar de trabajo al hogar.

Uso de herramientas 2. Implementacion del teletrabajo temporal o alternado. La

virtuales y Ley nam. 30036 define el teletrabajo como una modalidad
tecnologias de la especial de prestacion de servicios caracterizada por la
informacion utilizacion de las tecnologias de la informacioén y las

telecomunicaciones, que puede ser utilizada en las
instituciones publicas y privadas. El teletrabajo permite al
trabajador desarrollar sus labores desde casa o desde algun
lugar cercano a esta. El uso del teletrabajo puede resultar
conveniente cuando asume mayor importancia el control de
los resultados del trabajo que la supervision misma de la
actividad, asi como, cuando los resultados del trabajo o la

retroalimentacion puede efectuarse por medios telematicos.

3. Uso de software, sistemas de conversacion virtual en
tiempo real o de videoconferencias, pueden ser muy utiles
para reducir el tiempo que el trabajador permanece en el

centro de trabajo, evitando desplazamientos y maximizando

tiempos, sin afectar el adecuado desarrollo de sus funciones.

Nota: Guia de buenas practicas en materia de conciliacion del trabajo y de la
vida familiar y personal, Anexo de la Resolucion Ministerial num. 048-2014-
TR, pp. 16-17
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Asi, verificamos que las medidas sugeridas estan relacionadas a acercar el centro de trabajo
al trabajador y al uso de las tecnologias de la informacion y comunicaciones, vinculadas
expresamente al teletrabajo. En dicha oportunidad el teletrabajo se encontraba regulado por su
normativa inicial (Ley num. 30036) pero ya se veia como opcidn que permitiera justamente la

conciliacion de la vida laboral y familiar.

Al respecto, se puede sefalar que la implementacién de este tipo de medidas, o de otras
similares, otorga a los trabajadores una mayor capacidad para gestionar su tiempo de trabajo, lo
que les facilita -naturalmente- organizar sus responsabilidades familiares y personales de manera
mas eficiente. Al permitir un mayor control sobre su horario o jornada de trabajo, los trabajadores
pueden encontrar un mejor equilibrio entre sus obligaciones laborales y su vida personal, lo que
potencialmente podria mejorar su bienestar general y reducir el estrés asociado con la falta de
flexibilidad en el trabajo. Este enfoque flexible puede ser particularmente beneficioso para
aquellos trabajadores que tienen responsabilidades familiares o compromisos personales

importantes.

Sin embargo, es fundamental tener en cuenta que los empleadores, antes de implementar
estas medidas, deben realizar una evaluacion cuidadosa de su viabilidad y pertinencia segun el
tipo de trabajo o funciones que desempenan los trabajadores. Es evidente que no todas las tareas
pueden ser realizadas de manera remota o con horarios flexibles. En algunos casos, la naturaleza
de las funciones asignadas requiere la presencia fisica constante del trabajador en el lugar de
trabajo a lo largo de toda la jornada. Por ejemplo, en labores que implican el uso de equipos
especializados, la interaccién directa con clientes o la supervisidon de procesos que no pueden

gestionarse a distancia o de manera remota, el teletrabajo no podria ser apropiado.

Asi, es importante que los empleadores analicen cuidadosamente las caracteristicas del
trabajo y las necesidades de la empresa antes de adoptar este tipo de medidas. Evidentemente,
la implementacion de una mayor flexibilidad como el teletrabajo debe ser compatible con los
objetivos y las responsabilidades de cada puesto de trabajo, evitando comprometer la eficiencia

o la calidad del servicio ofrecido por la organizacion.
Si bien el otorgar a los trabajadores un mayor control sobre sus horarios y permitir la

flexibilidad en el trabajo puede ser altamente beneficioso tanto para su vida personal como para

su rendimiento laboral, es esencial realizar un analisis previo para determinar si estas medidas
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son adecuadas para el tipo de tareas que realizan. De esta forma, se asegura que la organizacion

mantenga su productividad y eficiencia, al tiempo que se mejora el bienestar de los trabajadores.

2.2. Sustento constitucional con ratificacion de normativa internacional

Ademas de la mencionada Guia de buenas practicas en materia de conciliacion de la vida
laboral y familiar, previamente senalamos que existe un respaldo constitucional con la ratificacion
del Convenio num. 156 de la OIT, que trata sobre los trabajadores con responsabilidades

familiares.

Tal como mencionamos, la referida Guia de buenas practicas presenta una regulacion de
caracter muy general, que no impone obligaciones concretas ni vinculantes para los empleadores
y, en lugar de ello, se limita a proporcionar una serie de recomendaciones de caracter voluntario.
Esta falta de coercion en la regulacion implica que su aplicacion depende en gran medida de la
disposicién y buena voluntad de los empleadores, los que -finalmente- tienen la libertad de
adoptar o no las sugerencias de la Guia sin enfrentar sanciones legales directas si deciden no

implementarlas.

Asi, un aspecto problematico de esta situacion es la falta de un seguimiento adecuado por
parte de las autoridades competentes. No se ha llevado a cabo un monitoreo riguroso ni se ha
evaluado de manera efectiva el impacto real de estas directrices en las condiciones laborales.
Esta ausencia de supervision dificulta la medicion de la efectividad de las recomendaciones y, en

ultima instancia, puede limitar su impacto positivo en la vida de los trabajadores.

Por ello, aunque la Guia de buenas practicas representdé un paso importante hacia la
conciliacion de la vida laboral y familiar, su naturaleza no vinculante y la falta de seguimiento por
parte de las autoridades reducen su efectividad. Asi, para que estas recomendaciones tengan un
impacto mas significativo en el entorno laboral, seria necesario un enfoque mas riguroso en su
supervision y en la creacion de mecanismos que incentiven su implementacion, garantizando asi
que las condiciones de trabajo mejoren de manera equitativa para los trabajadores con
responsabilidades familiares. Sin ello, el avance en esta materia dependera en gran medida de
la voluntad de los empleadores y podria no ser suficiente para lograr cambios significativos en el

bienestar de los trabajadores.
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Ahora bien, el propio MTPE también sefialé que la conciliacidon entre la vida laboral y familiar

tiene la siguiente base constitucional y legal (2022):

- Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (Convenio num.
156, OIT).

- Ley num. 28983, Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

- Ley num. 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y mujeres

- Reglamento de la Ley num. 30709, Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre

varones y mujeres, aprobado por Decreto Supremo nim. 002-2018-TR.

Coincidimos en que el Convenio num. 156 de la OIT sobre trabajadores con responsabilidades
familiares, a diferencia de otras normativas, si tiene caracter vinculante a nivel constitucional, ya
que ha sido ratificado por nuestro pais. Esto significa que su cumplimiento es obligatorio, lo que
lo convierte en un compromiso legal de gran importancia. Este convenio establece que las
personas con responsabilidades familiares, tanto aquellas que ya estan empleadas como las que
desean ingresar al mercado laboral, deben poder ejercer su derecho al trabajo sin ser victimas
de discriminacién. Ademas, el convenio subraya que, en la medida de lo posible, no debe existir

conflicto entre las responsabilidades familiares y profesionales de los trabajadores.

A diferencia de la legislacion nacional que ofrece guias y recomendaciones no obligatorias, el
Convenio num. 156 de la OIT impone una regulacién obligatoria para el pais. El Estado se
encuentra requerido a implementar medidas efectivas que garanticen que las personas con
responsabilidades familiares puedan equilibrar de manera justa sus obligaciones en el ambito
laboral y personal. Esto implica que no deben ser perjudicadas en su desarrollo profesional ni
enfrentar discriminacion por el hecho de tener responsabilidades familiares. Especificamente,
consideramos relevante hacer énfasis en las siguientes obligaciones (principalmente para el

Estado, pero también vinculante, en lo que aplique, al empleador):

a) Que los trabajadores puedan ejercer su derecho al trabajo sin ser objeto de discriminacion
y, en la medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y
profesionales (art. 3.1).

b)  Permitir a los trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de su derecho a

elegir libremente su empleo (art. 4.a).
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c) Tener en cuenta sus necesidades en lo que concierne a las condiciones de empleo y a la

seguridad social (art. 4.b).

Cabe agregar que estas obligaciones podrian complementarse en una regulacién especial
sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar, la que también se vincularia con la del teletrabajo

qgue debe enmarcarse en dicho ambito.

Por ejemplo, en cuanto a que los trabajadores puedan ejercer su derecho al trabajo (o
teletrabajo) sin discriminacion y sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y
profesionales, los empleadores ya estan obligados a considerar las solicitudes de teletrabajo de
empleadores con responsabilidades familiares, debiendo justificar cualquier negativa. Sin
embargo, a la fecha son los mismos empleadores que tienen amplia discrecionalidad para tomar

una decision final sobre tal solicitud (la que se sustenta en el poder de direcciéon del empleador).

Respecto a que los trabajadores con responsabilidades familiares puedan elegir libremente
su empleo, también puede complementarse la normativa sobre la reversibilidad y la voluntariedad
del teletrabajo, toda vez que es el propio trabajador quien puede determinar si la modalidad y
condiciones en la que desarrolla sus funciones le permite conciliar sus responsabilidades

familiares.

Asimismo, sobre tener en cuenta sus necesidades respecto de las condiciones de empleo,
también puede complementarse no sdélo con otorgar herramientas de trabajo adecuadas para el
desarrollo del teletrabajo, cubrir gastos incurridos (como internet, luz, entre otros), sino también
cuestiones organizativas respecto al tiempo de desconexion digital. Debe tomarse en cuenta que
el paradigma actual del trabajo -para quienes desarrollan el teletrabajo principalmente- es que
se busca alcanzar la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral, lo que necesariamente
debe implicar una flexibilizacién de las jornadas laborales y su adaptacion a las necesidades

personales y responsabilidades familiares (Villena Fernandez Baca, 2023).

De esa manera, este convenio representd un paso importante hacia la proteccion de los
derechos laborales de quienes deben gestionar responsabilidades tanto en el hogar como en el
trabajo. Su naturaleza vinculante refuerza la importancia de crear politicas y normativas que
permitan a las personas cumplir con sus deberes familiares sin verse afectadas en su empleo,

promoviendo un entorno laboral mas inclusivo y equitativo. Asi, se establece la obligacién de
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implementar acciones concretas, como el desarrollo de politicas de conciliacion y medidas que

faciliten la integracién laboral de estos trabajadores.

De este modo, se avanza mas alla de las recomendaciones o buenas practicas voluntarias y
establece deberes legales, mandatos de garantia por los que el pais debe adoptar medidas
eficaces que aseguren la conciliacion entre la vida laboral y familiar, protegiendo a las personas
de cualquier discriminacion relacionada con sus responsabilidades familiares. Esto coloca a
nuestro pais en la obligacidon de avanzar hacia un marco normativo que permita equilibrar de
manera adecuada las obligaciones laborales y familiares sin perjudicar los derechos

profesionales de los trabajadores.

2.3. Implicancia legal de la aplicaciéon del teletrabajo para lograr la conciliaciéon

de la vida laboral y familiar y la experiencia comparada

Como se ha mencionado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha establecido un
sustento constitucional para la conciliacion de la vida laboral y familiar que es aplicable en nuestro
pais. Este marco legal es esencial para proteger los derechos de los trabajadores, especialmente

en relacion con el equilibrio entre sus responsabilidades profesionales y familiares.

En cuanto a la regulacion del teletrabajo, la Ley num. 31572 establece que su objetivo principal
es que el teletrabajo se desarrolle bajo los principios de trabajo decente y de conciliacién de la
vida laboral y familiar. Esta ley representa el unico marco normativo especifico en nuestro pais
que aborda directamente el tema de la conciliacion en el contexto del teletrabajo. Sin embargo,
fuera de esta normativa, el empleador tiene la facultad de decidir de manera unilateral cuando

aplicar u ofrecer el teletrabajo, en particular en situaciones que involucran a grupos vulnerables.

Es importante recordar que, segun esta ley, el teletrabajo puede ser pactado por ambas partes,
es decir, el empleador y el trabajador, ya sea al inicio de la relacion laboral o en cualquier
momento durante su vigencia. Este acuerdo voluntario no presenta mayores problemas, ya que
ambas partes tienen la oportunidad de decidir conjuntamente la modalidad de trabajo. Sin
embargo, los desafios surgen cuando es el trabajador quien solicita el cambio de modalidad de

trabajo, pasando de un esquema presencial al teletrabajo.
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En estos casos, la solicitud del trabajador debe ser evaluada por el empleador, quien tiene la
facultad discrecional de aceptar o denegar la solicitud. Este proceso se ampara en el ejercicio
del poder de direccidén del empleador, quien debe justificar su decision de manera adecuada y
emitir una respuesta en un plazo maximo de diez dias, segun lo establece el articulo 9 de la Ley
num. 31572. Ademas, la ley otorga al empleador la facultad de ofrecer teletrabajo a personas
que formen parte de grupos vulnerables, lo cual se encuentra regulado en el articulo 16 de la
misma ley. No obstante, a pesar de estas disposiciones, la regulacién deja en manos del
empleador la decision de promover o implementar el teletrabajo para estos grupos, lo que podria

limitar su aplicacion en la practica.

Lo que resulta problematico en esta regulacidén es que, aunque existe un marco constitucional
que garantiza el derecho a la conciliacién de la vida laboral y familiar para todos los trabajadores,
la Ley num. 31572 no necesariamente asegura este derecho en su totalidad. A pesar de que la
ley indica expresamente que el teletrabajo debe implementarse en el marco de la conciliacién de
la vida laboral y familiar, en la practica, la decision final recae sobre el empleador. Esto otorga al
empleador una amplia discrecionalidad tanto para aceptar o rechazar las solicitudes de
teletrabajo de los trabajadores, como para decidir unilateralmente si ofrece esta modalidad a los

trabajadores que forman parte de grupos vulnerables.

Esta situacion genera una brecha entre el espiritu de la ley y su aplicacion real. Si bien la
normativa establece principios que buscan fomentar la conciliacion, en la practica, estos
principios no siempre se materializan debido a que el empleador tiene la ultima palabra sobre la
implementacién del teletrabajo. Esto significa que, aunque la ley promueve la conciliacion como
un objetivo, no asegura de manera efectiva que los trabajadores tengan acceso a esta modalidad

de trabajo, ya que todo depende de la voluntad y disposicion del empleador.

En consecuencia, el marco normativo actual puede no ser suficiente para garantizar que los
trabajadores con responsabilidades familiares o aquellos que forman parte de grupos vulnerables
puedan beneficiarse de la modalidad de teletrabajo. La discrecionalidad del empleador para
decidir si se implementa o no esta opcién limita el acceso de los trabajadores a una herramienta
que podria mejorar significativamente su calidad de vida y su capacidad para equilibrar sus

responsabilidades laborales y familiares.
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Por tanto, aunque la Ley num. 31572 establece como obijetivo la conciliacion de la vida laboral
y familiar a través del teletrabajo, su efectividad depende en gran medida de la voluntad del
empleador. Esta falta de obligatoriedad en la implementacion del teletrabajo para ciertos grupos
y la facultad discrecional del empleador presentan desafios importantes en la practica, lo que
limita el impacto de la normativa en términos de garantizar un equilibrio real entre las obligaciones

profesionales y familiares de los trabajadores.

En el caso de Espafa, aunque no existe una regulacién especifica sobre la conciliacion de la
vida laboral y familiar en la norma que regula el trabajo a distancia, si se ha desarrollado un
marco normativo concreto que permite a los trabajadores solicitar adaptaciones a su jornada de
trabajo para equilibrar sus responsabilidades laborales con su vida personal y familiar. Este
enfoque normativo proporciona a los trabajadores herramientas para garantizar que el trabajo no

interfiera en su vida personal, promoviendo un mayor equilibrio entre ambas esferas.

La Ley num. 10/2021, en su articulo 4.5, establece que los trabajadores que trabajan a
distancia tienen los mismos derechos en materia de conciliacion y corresponsabilidad que
aquellos que trabajan de manera presencial. Este derecho incluye la posibilidad de adaptar la
jornada de trabajo, conforme al articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, para asegurar que
el empleo no obstaculice la vida familiar. En concreto, se reconoce el derecho de los trabajadores
a solicitar modificaciones en la duracion, distribucion y forma de prestacion de su jornada laboral,
lo que también abarca la modalidad de trabajo a distancia. Asi, este derecho permite a los
trabajadores ajustar su horario o forma de trabajar (presencial o a distancia) con el fin de

compatibilizar sus obligaciones laborales con las familiares, garantizando asi la conciliacion.

Ahora, la normativa establece que las solicitudes de adaptacion de los trabajadores deben ser
razonables y proporcionales, tanto en funcién de las necesidades del trabajador como de las
necesidades organizativas y productivas de la empresa. Esta regulacion habilita dos supuestos
especificos en los que los trabajadores pueden hacer uso de este derecho. El primero
corresponde a aquellos trabajadores que tienen hijos menores de doce afios, permitiéndoles
solicitar la adaptacion de su jornada hasta que los hijos alcancen dicha edad. El segundo
supuesto se refiere a los trabajadores que necesitan cuidar de hijos mayores de doce afios, de
su conyuge o pareja de hecho, de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o de

otras personas dependientes que convivan en el mismo hogar y que, debido a su edad, un
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accidente o una enfermedad, no puedan valerse por si mismos. En estos casos, el trabajador

debe justificar las circunstancias que fundamentan su peticion de adaptacion.

Lo mas relevante de esta regulacion es que si bien -de manera general- la prestacion de los
servicios en la modalidad de trabajo a distancia depende del acuerdo voluntario de las partes, en
Espafia si se encuentra regulado expresamente un derecho de adaptacién de la jornada
(aplicable al formato presencial y a distancia) y de la forma de la prestacion del servicio, lo que
libera a los trabajadores de la discrecionalidad del empleador en cuanto a la aprobacion o
denegacion de su solicitud para adaptar su jornada o modificar la modalidad en la que desarrollan
sus funciones, con el objeto de poder conciliar su vida laboral y familiar. Esto representa un
avance significativo en términos de conciliacién, ya que el trabajador -encontrandose en un
esquema de trabajo presencial o a distancia- puede solicitar la flexibilidad y adaptacion de su
jornada de trabajo (y la forma en la que desarrolla sus servicios) para poder cubrir sus
responsabilidades familiares. De esta manera, se crea un marco legal que protege el derecho de
los trabajadores a organizar su jornada laboral de manera mas flexible, en funcién de sus

necesidades familiares y poder conciliar su vida laboral y familiar.

Este enfoque normativo se distingue por el reconocimiento explicito del derecho a la
adaptacion de la jornada, lo que refleja un compromiso claro con la conciliacion de la vida laboral
y personal, que justamente esta vinculado con el objetivo del teletrabajo o del trabajo a distancia,
conforme esta regulado en Espafa. En lugar de depender Unicamente de la disposicion del
empleador para ofrecer una jornada de trabajo flexible, el trabajador tiene la capacidad de
solicitarla directamente. Esto no solo favorece a los trabajadores, sino que también promueve
una mayor corresponsabilidad en el cuidado de los hijos y personas dependientes, fomentando

un reparto mas equitativo de las responsabilidades familiares entre hombres y mujeres.

Asimismo, la posibilidad de solicitar adaptaciones no se limita unicamente a situaciones de
cuidado infantil, sino que también abarca a otras personas dependientes, lo que amplia el
alcance de la regulacion y la hace mas inclusiva. Este enfoque integral es clave para asegurar
que todos los trabajadores puedan acceder a medidas que les permitan equilibrar sus
responsabilidades laborales y familiares, independientemente de las circunstancias especificas

de cuidado en las que se encuentren.
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Es resaltante que en dicho pais se vienen aplicando experiencias interesantes como la
determinacion del Sello “Empresas Familiarmente Responsables — EFR”10, en el que se detallan

los beneficios de la conciliacion en la mejora de la calidad de vida de las personas y sus familias.

Por tanto, la normativa espafiola, aunque no regula de manera especifica un derecho a la
conciliacion de la vida laboral y familiar en el trabajo a distancia, ha incorporado mecanismos que
permiten a los trabajadores solicitar adaptaciones de su jornada para facilitar dicha conciliacion,
efectuando la equiparacion de derechos entre el régimen regular presencial con el del trabajo a
distancia. Este derecho permite que los trabajadores adapten su forma de trabajar, sin depender
exclusivamente de la decision del empleador, lo que destaca un enfoque inclusivo y flexible para

trabajadores con responsabilidades familiares.

Consideramos que esto no ocurre en la regulacidon peruana pues la adaptaciéon o modificaciéon
a determinadas condiciones de trabajo implicaran definitivamente una afectacion al poder de
direccién del empleador (ius variandi), lo que también tiene sustento en su libertad de empresa

(con sustento constitucional).

No debe dejarse de lado que en nuestro pais el mercado laboral tiene un alto informalidad
(superior al 70%), lo que implica que una gran parte de la poblacion no tenga acceso a derechos
laborales basicos, por lo que la prioridad no es facilitar acceso a politicas o derechos en materia
de conciliaciéon de la vida laboral y familiar, sino que puedan obtener derechos mas relevantes.
Inclusive, también hay una cuestién social que debe tomarse en cuenta, pues persiste una
perspectiva con roles de género tradicionales, donde lamentablemente el cuidado de la familia 'y
la cobertura de las responsabilidades familiares sigue recayendo exclusivamente en las mujeres,
lo que evidentemente implica dejar de priorizar que ambos integrantes de una familia puedan

cubrir equitativamente sus responsabilidades familiares.

Asimismo, desde una perspectiva politica, en nuestro pais se sigue priorizando la proteccion
de los intereses de inversién para continuar el crecimiento econémico, lo que implica garantizar
la libertad de empresa y otorgar facilidades a los empleadores. El hecho de establecer nuevos

derechos o exigencias que puedan ser requeridas por trabajadores implicaria un cuestionamiento

10 pyede verse la experiencia completa en la siguiente pagina web (https://soyefr.org/equipo-fundacion-soyefr/#nav-
menu-about-us), donde la Fundacion Masfamilia, desde hace mas de 20 afios, viene aportando soluciones
innovadoras y altamente profesionales, como el Certificado EFR, que busca reconocer a las empresas que tienen una
especial gestion de la conciliacién de la vida laboral y familiar de su personal.
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si esto incrementase los costos econdmicos en la contratacion laboral. La situacion es
contrastable con Espafia, donde si existe una priorizacion a los sujetos colectivos y al didlogo

social (en Peru el nivel de sindicalizacion es bajo).

En la experiencia chilena, la regulacion del teletrabajo o trabajo a distancia presenta una
particularidad importante en relacion con la conciliaciéon de la vida laboral y familiar.
Especificamente, la Ley nium. 21645 establece un derecho subjetivo y expreso para las personas
trabajadoras que realizan labores de cuidado no remunerado. En este sentido, se reconoce una
obligacion por parte del empleador de ofrecer la posibilidad de teletrabajo o trabajo a distancia a
aquellos trabajadores que, durante la vigencia de su relacion laboral, tengan a su cargo el
cuidado personal de un nifio o nifia menor de catorce afios, o de una persona con discapacidad
o en situacion de dependencia severa o moderada, independientemente de la edad de la persona

bajo su cuidado.

Esta normativa tiene como objetivo claro promover la conciliacion entre la vida laboral y las
responsabilidades familiares, ofreciendo un marco que facilita a los trabajadores gestionar sus
obligaciones de cuidado sin tener que renunciar a su empleo o comprometer su desarrollo
profesional. A diferencia del caso peruano en el que es el trabajador quien debe solicitar el
teletrabajo al empleador, en el caso de Chile, la ley impone una obligacién explicita para el
empleador. Asi, el empleador esta legalmente obligado a ofrecer esta modalidad de trabajo, lo
que significa que no es necesario que el trabajador tome la iniciativa de solicitarlo; en cambio, la
decision final de acogerse o no al teletrabajo recae sobre el trabajador, quien tiene la libertad de

aceptar o rechazar la oferta segun sus circunstancias personales y profesionales.

Este enfoque es particularmente relevante en dos escenarios especificos: (i) cuando el
trabajador tiene a su cargo el cuidado de un menor de catorce afios, y (ii) cuando el trabajador
cuida a una persona con discapacidad severa 0 moderada, sin importar la edad de la persona
cuidada. En ambos casos, el objetivo es garantizar que los trabajadores puedan cumplir con sus
responsabilidades familiares, sin que la exigencia de presencia fisica en el lugar de trabajo se
convierta en una barrera para el cumplimiento de estas obligaciones. El teletrabajo se presenta
entonces como una herramienta clave para alcanzar este equilibrio entre la vida profesional y las

responsabilidades de cuidado.
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Un aspecto no menos importante es el reconocimiento del valor y la importancia del trabajo
de cuidado no remunerado, un tipo de labor que tradicionalmente ha sido desatendido por las
politicas laborales. En muchos casos, quienes asumen estas responsabilidades de cuidado, ya
sea de hijos o de personas con discapacidad, se ven obligados a realizar gestiones complicadas
para cumplir con sus obligaciones laborales y familiares. De ese modo, la Ley num. 21645 chilena
busca aliviar esta carga, ofreciendo a los trabajadores la opcion de realizar su trabajo desde casa
o en una modalidad flexible que les permita cumplir con sus responsabilidades de cuidado de

manera mas efectiva.

Oftro punto relevante es que la ley no impone restricciones estrictas en cuanto a la edad de la
persona cuidada cuando se trata de una persona con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada. Esto es particularmente importante, ya que muchas veces las
personas que cuidan a adultos mayores o personas con discapacidades contintan enfrentando
las mismas dificultades que quienes cuidan a ninos pequenos. Al permitir que estos cuidadores
también puedan acogerse al teletrabajo, la ley amplia su alcance para garantizar que mas
personas puedan beneficiarse de esta modalidad laboral, independientemente de la naturaleza

o la edad de la persona a su cargo.

La obligatoriedad de ofrecer teletrabajo por parte del empleador no esta condicionada por el
tipo de sector en el que el trabajador esté empleado, sino que depende de la naturaleza de las
funciones desempenadas. En otras palabras, siempre que las tareas laborales puedan realizarse
a distancia sin afectar la productividad o el desempefio de estas, el empleador debe proporcionar
al trabajador la opcién de teletrabajar. Este enfoque practico permite equilibrar las necesidades
del trabajador con las exigencias productivas de la empresa, asegurando que el trabajo a
distancia no afecte la operatividad del negocio, pero al mismo tiempo garantizando que los
trabajadores no se vean obligados a sacrificar su vida personal por cumplir con sus obligaciones

laborales.

Ademas, este tipo de legislacion promueve un cambio cultural significativo en el ambito
laboral, ya que normaliza el teletrabajo como una opcion valida y efectiva para conciliar la vida
laboral y familiar. Aunque el teletrabajo ya era una realidad para muchos sectores, la pandemia
de COVID-19 aceler6 su adopcioén, y normativas como la Ley num. 21645 reflejan una respuesta

positiva y proactiva a esta nueva realidad.
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De este modo, la diferencia en la obligatoriedad (como vimos, en Peru depende del empleador
y en Chile es una obligacion legal respecto de personas con responsabilidades familiares) si
tiene un impacto significativo en el enfoque que cada pais tiene respecto de la conciliacion de la

vida laboral y familiar.

El derecho establecido en Chile para las personas con responsabilidades familiares permite
la flexibilidad para cubrir tales necesidades, sobre todo en un contexto donde el desarrollo de las
funciones puede ser incompatible con las necesidades de un hogar, por lo que el teletrabajo
facilitaria tal medida. Con esta regulaciéon también se permite que haya un cambio cultural,
estableciendo una distribucion mas justa y equitativa entre hombres y mujeres, siendo este ultimo

el colectivo que ha tenido siempre una mayor carga de trabajo no remunerado.

Lamentablemente, la discrecionalidad que existe en la regulacién peruana es limitante para
que los trabajadores puedan cubrir sus responsabilidades familiares, por la sencilla razén de que
si el empleador es quien debe decidir o tomar la medida final, siempre lo hara considerando sus

intereses econdmicos, lo que seguira perpetuando desigualdades en las familias.

Por tanto, la experiencia chilena -con la Ley num. 21645- destaca como un ejemplo de como
las politicas laborales pueden adaptarse para abordar las necesidades de conciliacion entre la

vida laboral y familiar, especialmente en situaciones de cuidado no remunerado.

Al imponer una obligacién legal para los empleadores de ofrecer teletrabajo a quienes cuidan
a menores de catorce afios 0 a personas con discapacidad, la ley asegura que los trabajadores
no tengan que elegir entre su carrera y sus responsabilidades familiares. Esta regulacion
promueve un equilibrio mas justo y equitativo entre las demandas del trabajo y las
responsabilidades de cuidado, reconociendo el valor de ambas esferas y facilitando una mayor
integracion entre ellas. Ademas, al permitir que el trabajador tome la decision final sobre si
acogerse o no al teletrabajo, la ley otorga a los trabajadores un mayor grado de autonomia y
control sobre su situacion laboral, lo que contribuye a mejorar su calidad de vida y bienestar

general.

Asi, la regulacion chilena implica un claro avance en materia de conciliacion laboral y familiar,

estableciendo derechos claros y beneficios para los trabajadores que tengan responsabilidades
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familiares, en contraste con nuestro pais que deja en total desproteccién a sus trabajadores,

limitando la posibilidad unicamente a la discrecionalidad de su empleador.

Es también importante anotar que algunos factores sociales y culturales en este analisis
comparado. Como indicamos previamente, en Espafa el nivel de sindicalizacién es mas alto vy,
por ello, la relevancia de cuestiones que favorezcan derechos de los trabajadores resulta mas
prioritario. Asimismo, en los ultimos afos Chile ha sostenido politicas mas progresivas que
favorecen a la poblacién (principalmente en derechos sociales, econémicos y culturales), por lo
qgue no es coincidencia lo normado en la Ley nim. 21645, toda vez que justamente toma en
cuenta tal aspecto para determinar nuevas obligaciones a los empleadores. El contraste es claro
con el caso peruano, con un alto nivel de informalidad en su mercado laboral y en el que las
prioridades no recaen en garantizar esos derechos sociales, sino en buscar cumplir -aun-

derechos laborales minimos que si se garantizan con la formalizacion.

No se puede omitir que en los tres paises la cultura de la presencialidad antes de la pandemia
por COVID-19 es clara, no obstante, la modificacion sélo ocurrié para los casos de Espafia y
Chile, donde si se determinaron normas que faciliten o garanticen la conciliacion de la vida laboral

y familiar (a pesar de no tratarse de medidas prioritarias minimas).

Finalmente, las medidas establecidas en Chile y Espafia implican una clara afectacion al poder
de direccion del empleador; sin embargo, creemos que se ha logrado equilibrar entre lo que
busca dicha normativa (a favor de los trabajadores) y lo que debe buscarse -razonable y

proporcionalmente- con el poder de direccioén.

Asi, en Chile (Ley num. 21645) se determiné la obligacion de que el empleador ofrezca
teletrabajo a trabajadores con responsabilidades familiares “en la medida que la naturaleza de
sus funciones lo permita”. Esta ultima linea, de manera razonable, establece ciertos limites a
dicha obligacion, lo que habilita al empleador ejercer adecuadamente su poder de direccion
evaluando el puesto de trabajo de la persona que requiere teletrabajo y, asi, determinar si las
funciones pueden ejercerse en tal modalidad segun las propias necesidades organizativas de

una empresa.

Asimismo, el derecho a solicitar la adaptacion de la jornada y la modalidad de trabajo (Espafia)

también delimité dicho derecho, sefialando que estas deben ser razonables y proporcionadas
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respecto de las necesidades del trabajador y los requerimientos organizativos o productivos de
la empresa. De este modo, se evidencia también tal delimitacion que no restringe de manera
integral el poder de direccién del empleador. Inclusive, ante el desacuerdo, se permite recurrir a
la via judicial donde se tendra que evaluar la solicitud, en cuanto a su legalidad, razonabilidad y

proporcionalidad.

*k%
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CAPITULO 3: PROPUESTA DE MEJORAS EN LA REGULACION DEL
TELETRABAJO CON EL OBJETIVO DE LOGRAR LA CONCILIACION
DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Después de haber examinado los conceptos clave que sustentan esta investigacion, tales
como el teletrabajo, el trabajo decente y la conciliacion entre la vida laboral y familiar, asi como
analizado los aspectos principales de la regulacion del teletrabajo y sus implicancias en la
mencionada conciliacién (considerando también la experiencia comparada), este tercer capitulo

se centrara en proponer mejoras a la actual regulacién del teletrabajo en nuestro pais.

El objetivo de esta propuesta es asegurar que la normativa cumpla con su propédsito de
promover el desarrollo del teletrabajo dentro del marco del trabajo decente y la conciliacion entre

la vida laboral y familiar.

Una de las medidas clave que se propondra es la obligacion de otorgar teletrabajo para
supuestos especificos, como personas con responsabilidades familiares o que formen parte de
grupos vulnerables. Esto permitiria que los trabajadores pudieran exigir el cambio de su
modalidad de trabajo presencial a teletrabajo para tales situaciones especificas, lo que busca
limitar la discrecionalidad del empleador, que actualmente tiene la potestad de aceptar o rechazar
dichas solicitudes sin una regulacion clara que lo obligue a fundamentar su decisién de manera

proporcional o razonada.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que la libertad de empresa del empleador, ejecutada
con el poder de direccién, es un principio constitucional que le otorga al empleador el derecho de
decidir la mejor manera de organizar su actividad empresarial (destacando la decision de cuando
otorgar el teletrabajo a su personal). Esto crea un conflicto entre dos derechos con sustento
constitucional: por un lado, la conciliacion de la vida laboral y familiar (que es el objetivo buscado
con el teletrabajo) y, por otro lado, la libertad de empresa del empleador para organizar su

actividad de acuerdo con sus intereses productivos y comerciales.

Este conflicto entre derechos es uno de los puntos centrales de este capitulo, y se abordara

en dos secciones principales.
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En la primera seccion, se centrara en defender la validez de la exigencia del teletrabajo como
medio para conciliar la vida laboral y familiar, frente al poder de direccién del empleador,
sustentandolo en un test de proporcionalidad. Este analisis buscarad demostrar que, bajo ciertos
supuestos, el teletrabajo no debe ser visto sélo como una modalidad de trabajo que pueda ser
dispuesta ante la aceptacion del empleador, sino como una exigencia para determinados
supuestos. El test de proporcionalidad evaluara si la limitacién del teletrabajo por parte del
empleador (utilizando su facultad de direccion) podria ser razonable y justificada, o si, por el
contrario, representa una violacién de los derechos fundamentales de los trabajadores (en la

linea de la conciliacién de la vida laboral y familiar).

Este examen servira para argumentar que la facultad del empleador para dirigir a sus
trabajadores debe equilibrarse con el derecho de estos a optar por modalidades laborales que
les permitan conciliar mejor su vida laboral y familiar, siempre que existan razones justificadas
para ello. Asi, se analizara detalladamente la colision entre la libertad empresarial y la conciliacién
de la vida laboral y familiar y, mediante el test de proporcionalidad, se verificara si la negativa del
empleador a conceder teletrabajo es proporcional a las necesidades organizativas y si se
respetan los derechos del trabajador de manera adecuada. Esta herramienta permitiria asegurar
que las decisiones del empleador no sean arbitrarias, sino que se fundamenten en un equilibrio

entre los intereses de la empresa y los derechos del trabajador.

La segunda seccion de este capitulo presentara una propuesta normativa que busca modificar
la actual regulacion del teletrabajo en nuestro pais. Esta propuesta se basa en las deficiencias
identificadas a lo largo de la investigacion, que demuestran que la regulacién vigente no es
suficiente para garantizar una conciliacion efectiva entre la vida laboral y familiar de los
trabajadores que requieren teletrabajar. La nueva normativa debe asegurar que el teletrabajo
permita que los trabajadores accedan a esta modalidad de trabajo cuando sus circunstancias

personales lo justifiquen, sin depender de la discrecionalidad del empleador.

Especificamente, la propuesta incluira los siguientes elementos: en primer lugar, la posibilidad
de que un trabajador pueda exigir el teletrabajo en supuestos de responsabilidades familiares o
pertenencia a grupos vulnerables. Este pedido no seria absoluto, ya que estaria condicionado a
que las funciones del trabajador sean compatibles con la modalidad de teletrabajo. En segundo
lugar, se propondran criterios claros y objetivos que los empleadores deben seguir al evaluar las

solicitudes de teletrabajo, para evitar que las decisiones sean arbitrarias o sin fundamento. Esto
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incluiria la obligacion de justificar adecuadamente las razones por las que se niega una solicitud

de teletrabajo, en caso de que no se considere viable.

Ademas, la propuesta incluye mecanismos de control y supervisidbn por parte de las
autoridades laborales, para asegurar que los empleadores cumplan con estas nuevas
disposiciones y que no se vulneren los derechos de los trabajadores. El objetivo de estas medidas
es crear un marco regulatorio mas solido y equilibrado que permita una mayor equidad en la
aplicacion del teletrabajo y, al mismo tiempo, garantice que las empresas puedan seguir

operando de manera eficiente.

De esa manera, este capitulo concluira que es necesario permitir que un trabajador pueda
exigir la modalidad de teletrabajo, especialmente en situaciones que requieren una mayor
conciliacion entre la vida laboral y familiar. Asi, su aplicacién correcta, no solo facilitara que los
trabajadores gestionen mejor sus responsabilidades familiares, sino que también contribuira a
mejorar su bienestar general, reducir el estrés y aumentar su productividad. El teletrabajo, en
este sentido, debe verse como una herramienta clave para promover el trabajo decente, ya que
permite a los trabajadores tener un mayor control sobre su tiempo y, al mismo tiempo, cumplir

con sus obligaciones laborales de manera eficiente.

En resumen, la propuesta de mejora normativa busca alcanzar un equilibrio justo entre los
derechos de los trabajadores y las prerrogativas de los empleadores. Al consolidar la posibilidad
de que se exija el teletrabajo, se fortalecera la conciliacién entre la vida laboral y familiar,
promoviendo el trabajo decente y garantizando que las decisiones empresariales se tomen de
manera proporcional y razonada. La aplicacién de un marco regulatorio mas claro y objetivo no
solo beneficiara a los trabajadores, sino también a las empresas, que podran contar con un
personal mas comprometido y productivo, al tiempo que se respetan los derechos fundamentales

de todos los actores involucrados.
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1. Conflicto entre la conciliaciéon de la vida laboral y familiar y la libertad de

empresa

1.1. Sobre la importancia de que exista una obligaciéon de otorgar teletrabajo

La regulacion del teletrabajo establece la posibilidad de que un trabajador, que originalmente
realiza sus funciones de manera presencial, solicite el cambio a la modalidad de teletrabajo. Esta
solicitud debe ser evaluada por el empleador, quien tiene la ultima palabra sobre la viabilidad de
dicha peticion. Ademas, la normativa reconoce una preferencia, aunque no obligatoria, para
ofrecer el teletrabajo a personas que pertenezcan a grupos vulnerables, buscando una mayor

proteccion y flexibilidad para estas poblaciones.

El articulo 9° de la Ley num. 31572 es el que regula este proceso (ver texto completoll). En
primer lugar, establece la posibilidad de que el teletrabajo sea pactado voluntariamente entre el
trabajador y el empleador, algo que no genera mayores inconvenientes dado que ambas partes
acuerdan libremente la modalidad de trabajo. Sin embargo, en los casos en los que el trabajador
desee solicitar el cambio de la modalidad presencial a teletrabajo, este debe someterse a la
evaluacién del empleador, quien tiene un plazo de 10 dias para tomar una decision. Este proceso
involucra que el empleador analice las necesidades de la empresa, la viabilidad de la peticion y
la naturaleza del trabajo que desempefa el empleado para determinar si es factible llevar a cabo

el cambio de modalidad.

11 Articulo 9. Aplicacion del teletrabajo

9.1 Las partes pactan en el contrato de trabajo o en documento anexo a este o en otro medio valido, al inicio o durante
la vigencia de la relacion laboral, la prestacion de labores bajo la modalidad de teletrabajo, sujetandose a las normas
de la presente ley. En ningun caso, el cambio de modalidad de la prestacion de labores afecta la naturaleza del vinculo
laboral, la categoria, la remuneracion ni los beneficios obtenidos por convenio colectivo o los adoptados en conciliacion
o mediacién, y demas condiciones laborales establecidas con anterioridad.

9.2 En la administracién publica, se prioriza la implementacion del teletrabajo en aquellos puestos y actividades
teletrabajables identificadas en el articulo 18.

9.3 El trabajador o servidor civil o teletrabajador puede solicitar al empleador el cambio de modalidad de la prestacion
de sus labores, de forma presencial a teletrabajo, o viceversa, el cual es evaluado por el empleador, pudiendo denegar
dicha solicitud en uso de su facultad directriz, debiendo sustentar las razones de dicha denegatoria. Esta solicitud es
respondida dentro del plazo de 10 dias habiles. Transcurrido el plazo sin respuesta a la solicitud del trabajador o
servidor civil, esta se entiende por aprobada.

9.4 El empleador, excepcionalmente, en uso de su facultad directriz y por razones debidamente sustentadas, puede
variar la modalidad de la prestaciéon de las labores de presencial a teletrabajo, o viceversa, garantizando que el
teletrabajador o trabajador o servidor civil contara con la capacitacion adecuada, las condiciones de trabajo y las
facilidades necesarias para la prestacion de labores.

9.5 En el caso de que el empleador decida cambiar la modalidad de la prestacion de labores de presencial a teletrabajo,
0 viceversa, este se debe realizar previo aviso por escrito 0 medios electrénicos al trabajador o servidor civil o
teletrabajador, con una anticipacién minima de 10 dias habiles.
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En el mismo cuerpo normativo, el articulo 16° promueve el teletrabajo en favor de la poblacion
vulnerable (ver texto completo12), aunque no lo convierte en una obligacion para el empleador.
Esto significa que la ley reconoce que ciertos grupos de trabajadores, como aquellos con
discapacidades o que tienen responsabilidades familiares significativas, pueden beneficiarse
mas del teletrabajo. Sin embargo, la decisién de ofrecer esta modalidad recae enteramente en el

empleador, quien tiene la libertad de decidir si aplica o no esta medida para estos empleados.

A lo largo de esta investigacion, hemos visto cémo esta normativa impacta la conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal de los trabajadores. En primer lugar, se pone en evidencia que
el poder de decision recae completamente en el empleador, lo que puede generar situaciones en
las que los trabajadores no tengan garantizado el acceso al teletrabajo, incluso si sus
circunstancias personales lo justifican. En el caso de los trabajadores que solicitan el cambio de
modalidad, su peticién debe ser evaluada por el empleador, quien puede aprobarla o denegarla
segun lo que considere mas conveniente para la empresa. Por otro lado, en el caso de los
trabajadores pertenecientes a grupos vulnerables, aunque la ley fomenta el teletrabajo para ellos,
no existe una obligacidn explicita para el empleador de ofrecer esta modalidad, lo que limita el

acceso efectivo al teletrabajo para estas personas.

Esto refleja una limitacion importante en la normativa actual. Si bien se reconoce el valor del
teletrabajo como una herramienta para facilitar la conciliacién entre la vida laboral y personal, su
aplicacion sigue siendo discrecional. El hecho de que el empleador tenga la ultima palabra en
todos los casos significa que el acceso al teletrabajo no esta garantizado para los trabajadores
que lo necesiten, lo que puede generar desigualdades. Aquellos que podrian beneficiarse mas
del teletrabajo, como los trabajadores con responsabilidades familiares o los que forman parte
de grupos vulnerables, pueden quedar excluidos de esta modalidad si el empleador decide no

implementarla, incluso cuando las circunstancias laborales lo permitan.

12 Articulo 16. Teletrabajo en favor de la poblacion vulnerable y otros

16.1 El teletrabajo se fomenta en favor de la poblacién vulnerable, estableciendo su realizacién preferentemente para
el caso del personal en situacion de discapacidad, gestante y en periodo de lactancia, ademas, del personal
responsable del cuidado de nifios, de personas adultas mayores, de personas con discapacidad, de personas
pertenecientes a grupos de riesgo por factores clinicos o enfermedades preexistentes o con familiares directos que se
encuentren con enfermedad en estado grave o terminal o sufran accidente grave, debiéndose evaluar previamente la
naturaleza de las funciones y el perfil del puesto que desempefia el trabajador.

16.2 El reglamento establece el procedimiento para la evaluaciéon y aplicacion del teletrabajo en favor de las
poblaciones vulnerables.
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Ademas, esta situacion también puede generar tensiones en la relacion laboral, ya que los
trabajadores pueden sentir que sus necesidades personales no estan siendo consideradas
adecuadamente si sus solicitudes de teletrabajo son denegadas. Esto puede afectar su
motivacion, su bienestar general y, en ultima instancia, su rendimiento laboral. Por otro lado,
desde la perspectiva del empleador, se entiende que la decisién de aprobar o denegar el
teletrabajo debe basarse en criterios objetivos, relacionados con la productividad y las
necesidades de la empresa. Sin embargo, la falta de un marco normativo mas detallado que
regule cuando y cdémo se deben evaluar estas solicitudes deja un margen considerable para la

subjetividad en las decisiones empresariales.

Oftro aspecto importante es la promocion del teletrabajo para los grupos vulnerables. Aunque
la normativa fomenta esta modalidad para ciertos colectivos, como aquellos con discapacidades
o responsabilidades familiares, la falta de obligatoriedad en su implementacién limita su
efectividad. Los trabajadores de estos grupos podrian verse beneficiados de un entorno laboral
mas flexible que les permita gestionar mejor sus responsabilidades personales, pero en la

practica, todo depende de la disposicion del empleador.

Por lo tanto, una mejora en la regulacion del teletrabajo podria enfocarse en crear una
obligacién a los empleadores o un derecho mas robusto para los trabajadores, particularmente
para aquellos que pertenecen a grupos vulnerables o que tienen responsabilidades familiares
significativas. En lugar de depender exclusivamente de la voluntad del empleador, se podria
establecer un derecho o una obligacién mas clara para que estos trabajadores puedan acceder
al teletrabajo siempre que sus funciones lo permitan. Esto no solo facilitaria la conciliacién entre
la vida laboral y personal, sino que también contribuiria a crear entornos laborales mas inclusivos

y equitativos.

Para lograr un equilibrio entre los derechos de los trabajadores y las necesidades de las
empresas, seria necesario introducir mecanismos que permitan evaluar de manera objetiva las
solicitudes de teletrabajo. Esto podria incluir la creacion de criterios claros que los empleadores
deben seguir al revisar las solicitudes de sus trabajadores, asi como la obligacion de justificar de
manera detallada las razones para aceptar o rechazar una solicitud de teletrabajo. De esta
manera, se reduciria la discrecionalidad en las decisiones empresariales y se garantizaria un

trato mas justo y equitativo para los trabajadores.
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La creacion de una obligacion de otorgar teletrabajo para grupos vulnerables o trabajadores
con responsabilidades familiares seria un paso en la direccion correcta, ya que permitiria que
estos colectivos tengan un acceso mas garantizado a esta forma de trabajo. Al mismo tiempo, es
importante que los empleadores mantengan la capacidad de evaluar las solicitudes de manera
equilibrada, asegurando que las necesidades operativas de la empresa se respeten, pero sin

comprometer los derechos de los trabajadores.

A manera de ejemplo, conforme desarrollaremos mas adelante, la propuesta normativa podria
incluir que el empleador haga una evaluacién previa de la situacion laboral de sus trabajadores,
verificando quienes tienen responsabilidades familiares o pertenecen a grupos vulnerables. Asi,
siempre que el puesto sea teletrabajable, se plantearia la obligacion de ofrecer teletrabajo a
dichos grupos, de tal modo que el trabajador acepte o no tal disposicion pues, como sefalamos,

debe primar el caracter voluntario del teletrabajo (por parte del trabajador).

Asimismo, con la finalidad de generar cierta coercién en las disposiciones que se modifiquen,
de igual manera se adecuaria el Reglamento de la Ley General de Inspecciones (aprobado por
el Decreto Supremo num. 019-2006-TR) con el objeto de determinar el tipo de infraccion si se
verifica algun incumplimiento en esta materia. Este tipo de propuesta permitiria que trabajadores
con responsabilidades familiares o que pertenezcan a grupos vulnerables tengan reglas claras
de las obligaciones de los empleadores en esta materia, de tal modo que vean garantizados el
cumplimiento de sus necesidades personales y familiares, logrando asi la conciliacion de la vida

laboral y familiar.

En conclusion, la normativa actual sobre el teletrabajo en nuestro pais establece una base
preliminar para el desarrollo de modalidades laborales mas flexibles, pero -lamentablemente- su
efectividad depende en gran medida de la discrecionalidad de los empleadores. Para mejorar
esta situacion y garantizar una verdadera conciliaciéon entre la vida laboral y personal, es
fundamental introducir modificaciones y mecanismos mas claros y obligatorios que permitan a
los trabajadores acceder al teletrabajo en situaciones justificadas. Esto no solo mejoraria la
calidad de vida de los trabajadores, sino que también contribuiria a crear un entorno laboral mas

justo y equitativo para todos.

116



1.2. El sustento constitucional y legal de la libertad de empresa y del poder de

direccién

La libertad de empresa y el poder de direccion del empleador son dos principios
fundamentales en el ambito laboral en nuestro pais, lo que justamente permitira entender la
relacion entre empleadores y trabajadores. Estos principios, si bien son fundamentales para el
desarrollo y la eficiencia de las actividades empresariales, deben ser equilibrados con los

derechos laborales de los trabajadores.

La libertad de empresa en el Peru esta reconocida en la Constitucion Politica del Peru,
especificamente en su articulo 59° (ver texto completo13), que promueve la iniciativa privada y
la libre competencia, asegurando que las actividades empresariales se realicen dentro de un
marco de respeto a los derechos fundamentales de los ciudadanos. Consideramos que este
principio otorga a los empleadores la facultad de organizar y dirigir sus negocios de la manera

que consideren mas eficiente, siempre que se respeten las leyes vigentes.

Carrasco (2014) plantea que la libertad de empresa posee dos dimensiones principales. Por
un lado, tiene una dimensién subjetiva, que se refiere a un derecho que puede ser “invocado y
exigido” por cualquier persona, ya sea fisica o juridica, y que esta reconocido dentro del marco
legal vigente. Por otro lado, existe una dimensién objetiva que se relaciona con el papel que esta
libertad juega como norma dentro del sistema estructural del Estado y la vida econémica y social

de la nacion.

En su dimension subjetiva, la libertad de empresa se refiere al poder de direccidon que tiene el
propietario o titular para organizar y gestionar la empresa conforme a sus intereses y creencias.
Esto incluye la capacidad para planificar la actividad econdmica, la libertad para contratar
(incluyendo la contratacion laboral), la libertad de produccion y la libertad de inversion, entre otros
aspectos. Esta parte de la libertad de empresa entra frecuentemente en conflicto con otros
derechos, muchos de ellos fundamentales, lo que exige que el sistema juridico proporcione

soluciones que equilibren los intereses opuestos que surgen en estas situaciones.

13 Articulo 59°.- El Estado estimula la creacion de riqueza y garantiza la libertad de trabajo y la libertad de empresa,
comercio e industria. El ejercicio de estas libertades no debe ser lesivo a la moral, ni a la salud, ni a la seguridad
publicas. El Estado brinda oportunidades de superacion a los sectores que sufren cualquier desigualdad; en tal sentido,
promueve las pequefias empresas en todas sus modalidades.
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En cuanto a la dimensién objetiva, la libertad de empresa debe ser comprendida como un
limite y una guia tanto para la actuacion del Estado (particularmente en el ambito legislativo y
administrativo) como para la sociedad en su conjunto. Este marco esta vinculado al respeto y
plena vigencia de los derechos fundamentales. En este sentido, la libertad de empresa actua
como una norma reguladora del desarrollo de las actividades econdmicas, operando en dos
sentidos: por un lado, protegiendo a las empresas de intervenciones arbitrarias, especialmente
de parte del Estado, y por otro, asegurando que su funcionamiento respete los derechos

fundamentales de otras personas y contribuya al bienestar general de la sociedad.

De este modo, la libertad de empresa implica que los empleadores tienen el derecho de
establecer las politicas internas de sus empresas, fijar los objetivos productivos, determinar las
estrategias para alcanzar dichos objetivos y, en general, tomar las decisiones econémicas y

organizativas que consideren necesarias para el éxito de su negocio.

No obstante, la libertad de empresa no es absoluta. El empleador debe ejercerla en armonia
con los derechos de los trabajadores, los cuales estan igualmente protegidos por la Constitucion
y la legislacion laboral. De esta forma, la libertad de empresa esta sujeta a limitaciones que
buscan garantizar un equilibrio entre los intereses econémicos del empleador y los derechos
laborales fundamentales, como el derecho al trabajo, a la remuneracion justa, a la igualdad de

oportunidades y a la no discriminacién.

Ahora bien, el poder de direccion es una manifestacién concreta de la libertad de empresa en
el ambito laboral. Consiste en la facultad que tiene el empleador para organizar, supervisar y
controlar la prestacion de los servicios laborales dentro de su empresa. En otras palabras, el
empleador tiene la capacidad de dictar normas internas, establecer los horarios de trabajo,
asignar tareas, supervisar el cumplimiento de estas y sancionar a los trabajadores que incurran
en faltas, siempre dentro del marco legal correspondiente. Este aspecto se encuentra regulado
expresamente en el articulo 9° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo nim. 728, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto Supremo num. 003-97-TR
(ver texto completol14).

14 Articulo 9.- Por la subordinacion, el trabajador presta sus servicios bajo direccién de su empleador, el cual tiene
facultades para normar reglamentariamente las labores, dictar las érdenes necesarias para la ejecucion de estas, y
sancionar disciplinariamente, dentro de los limites de la razonabilidad, cualquier infracciéon o incumplimiento de las
obligaciones a cargo del trabajador. EI empleador esta facultado para introducir cambios o modificar turnos, dias u
horas de trabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacion de las labores, dentro de criterios de razonabilidad y
teniendo en cuenta las necesidades del centro de trabajo.

118



Este poder es esencial para la eficiencia de la empresa, ya que permite al empleador
garantizar que el trabajo se realice de manera ordenada y acorde con los objetivos de la
organizacion. El ejercicio del poder de direccién permite al empleador adoptar decisiones que

afectan tanto la estructura organizativa como las condiciones laborales de los trabajadores.

Sin embargo, el poder de direccion -de manera légica como ocurre con la libertad de empresa-
también tiene limites legales. El empleador debe ejercerlo con respeto a la dignidad del trabajador
y a los derechos reconocidos en la normativa laboral. Por ejemplo, las decisiones del empleador
no pueden ser arbitrarias ni violar los derechos de los trabajadores a la estabilidad en el empleo,
a la proteccién contra el despido arbitrario o a la seguridad y salud en el trabajo. Asimismo, las
ordenes y directrices que el empleador imparta deben estar alineadas con los contratos laborales

y con la normativa vigente, y no pueden vulnerar principios basicos.

Ahora bien, ¢cual es la relacion entre la libertad de empresa y los derechos laborales? La
interaccion es compleja y, en ocasiones, puede generar conflictos. Justamente, un ejemplo de
esta tensién es el derecho del trabajador a solicitar modalidades de trabajo mas flexibles, como
el teletrabajo, en contraposicion al derecho del empleador de decidir cual es la mejor forma de
organizar su empresa. En estos casos, el empleador tiene la potestad de evaluar si dichas
solicitudes son compatibles con las necesidades organizativas de la empresa, pero su decision

no puede ser absolutamente arbitraria.

De este modo, en nuestra regulacién vigente la libertad de empresa y el poder de direccion
del empleador son pilares de la Constitucion y del sistema econdmico y laboral, ya que permiten
a las empresas funcionar de manera eficiente y competitiva. Sin embargo, estos derechos deben
ejercerse dentro de los limites establecidos por la ley y con pleno respeto a los derechos laborales
de los trabajadores. El desafio principal radica en lograr un equilibrio entre las necesidades
organizativas y econdmicas de los empleadores y la proteccién de los derechos de los

trabajadores, asegurando asi un entorno laboral justo y equitativo.
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1.3. Conflicto de derechos

El conflicto de derechos constitucionales o fundamentales es una cuestion compleja que surge
cuando dos o0 mas derechos, todos reconocidos y protegidos por el ordenamiento juridico, entran
en colisién. En estos casos, el ejercicio de uno de los derechos puede restringir o afectar el
ejercicio de otro. Un ejemplo actual de este tipo de conflicto se presenta en la interseccién entre
el derecho al teletrabajo, que tiene el propdsito de facilitar la conciliacion de la vida laboral y
familiar de los trabajadores, y la libertad de empresa, que otorga a los empleadores la facultad

de organizar y dirigir sus negocios de acuerdo con sus intereses y necesidades productivas.

Como hemos senalado, el teletrabajo ha emergido como una modalidad laboral de gran
relevancia, especialmente a raiz de la pandemia de COVID-19, que aceleré su adopcion en
muchos paises. El teletrabajo -por su propia ejecucién- ofrece la posibilidad de que los
trabajadores puedan realizar sus funciones desde sus domicilios u otros lugares, con el objetivo
de facilitar el equilibrio entre sus responsabilidades laborales y familiares. No obstante, su
implementacién genera tensiones con la libertad de empresa, un principio constitucional que
permite a los empleadores decidir la mejor manera de organizar sus empresas y determinar las

modalidades laborales que mas favorezcan sus objetivos comerciales.

Ante este conflicto de derechos, el test de proporcionalidad puede ser una herramienta
fundamental para resolver el dilema de forma justa y equilibrada. Esta metodologia juridica
permite evaluar, caso por caso, si la limitacion de un derecho en favor de otro esta justificada, y

si la medida adoptada para resolver el conflicto es razonable y proporcional.

A continuacion, desarrollaremos el conflicto entre la conciliacion de la vida laboral y familiar y
la libertad de empresa (que son los preceptos con sustento constitucional), para luego explorar

como el test de proporcionalidad podria ofrecer una solucién adecuada.

Por un lado, como venimos sefalando, el teletrabajo no esta plasmado como una modalidad
de trabajo, pero su objetivo es conciliar la vida laboral y familiar (el cual si tiene sustento
constitucional). En los casos chilenos y espanol, si se ha establecido la obligacion de otorgar
teletrabajo (inclusive, una suerte de derecho si es que se desea ver ampliamente) como un

mecanismo para promover la conciliacion entre la vida laboral y familiar, un objetivo que si se
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encuentra vinculado a derechos fundamentales como el derecho a la familia, la igualdad de

geénero y el bienestar general de los trabajadores (dignidad).

De este modo, el teletrabajo se ha presentado como una herramienta efectiva que brinda
autonomia y flexibilidad para mejorar la calidad de vida de los empleados, especialmente
aquellos con responsabilidades familiares (como el cuidado de hijos, personas dependientes,
personas con discapacidad, entre otros). Por ejemplo, al eliminar la necesidad de desplazarse a
un centro de trabajo, el teletrabajo permite que los trabajadores puedan gestionar su tiempo de
manera mas flexible, facilitando la atencién de sus responsabilidades personales y familiares sin

descuidar sus obligaciones laborales.

Por otro lado, la libertad de empresa es un principio esencial y esta reconocida en la
Constitucion Politica de Peru. Este principio otorga a los empleadores la facultad de organizar,
dirigir y gestionar sus empresas de acuerdo con sus intereses y objetivos econdmicos. Incluye la
capacidad de tomar decisiones sobre la estructura interna de la empresa, la contratacion de

personal, las condiciones laborales y la modalidad de trabajo, entre otros aspectos.

En el contexto del teletrabajo, la libertad de empresa implica que los empleadores tienen el
derecho de decidir si esta modalidad es adecuada o viable para su negocio. Pueden evaluar si
el teletrabajo es compatible con la naturaleza de las funciones que desempenan sus trabajadores
y si afecta negativamente la productividad o los objetivos comerciales. Ademas, los empleadores
también deben considerar aspectos logisticos, como la provision de equipos tecnoldgicos

adecuados, la seguridad de la informacion y la supervision del trabajo a distancia.

Asi, el poder de direccidon, como una manifestaciéon concreta de la libertad de empresa,
permite a los empleadores tomar decisiones sobre la organizacion interna de la empresa y, en
muchos casos, rechazar solicitudes de teletrabajo si consideran que no es compatible con las
necesidades empresariales. Esta facultad puede entrar en conflicto directo con la posibilidad de
que los trabajadores soliciten el teletrabajo para conciliar su vida laboral y familiar, especialmente

cuando los empleadores priorizan el control y la supervision presencial del trabajo.
De este modo, consideramos que puede existir un conflicto entre la conciliacion de la vida

laboral y familiar y la libertad de empresa, la que creemos que puede surgir en dos supuestos:

(i) el trabajador solicita cambiar su modalidad de trabajo de presencial a teletrabajo, pero el
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empleador, en ejercicio de su libertad empresarial, decide rechazar dicha solicitud; y (ii) el
trabajador, que pertenece a un grupo vulnerable, no se le facilita u ofrece el cambio a la
modalidad del teletrabajo. Este conflicto enfrenta, por un lado, el interés legitimo del trabajador
en equilibrar sus responsabilidades familiares y laborales, y por otro, el interés del empleador en
organizar su empresa de la manera que considere mas eficiente y adecuada para sus objetivos

comerciales.

Entonces, la obligacion de otorgar teletrabajo puede derivarse de la protecciéon de otros
derechos con reconocimiento constitucional y vinculados con la conciliacién de la vida laboral y
familiar, como es el caso del derecho a la familia, el derecho a la igualdad de oportunidades,
entre otros. En este sentido, el teletrabajo se concibe como una herramienta que permite a los
trabajadores, especialmente aquellos con responsabilidades familiares, participar plenamente en

el mercado laboral sin verse obligados a renunciar a sus obligaciones familiares.

En el caso de la libertad de empresa, al tratarse de un derecho econdmico fundamental que
permite a los empleadores gestionar sus negocios de manera autbnoma, su limitacion en favor
del teletrabajo podria generar dificultades operativas o logisticas para las empresas,
especialmente en aquellos sectores donde la presencia fisica del trabajador es crucial para el

desarrollo de las actividades productivas.

Este conflicto es particularmente evidente en situaciones donde las tareas que desempena el
trabajador pueden ser realizadas tanto de manera presencial como a distancia, pero el
empleador, en uso de su libertad empresarial, prefiere mantener el control y la supervision
presencial del trabajo. En estos casos, se plantea la pregunta de si es legitimo que el empleador
no proponga o rechace el teletrabajo cuando este podria facilitar la conciliacion de la vida laboral
y familiar del trabajador sin afectar significativamente el rendimiento o la productividad de la

empresa.

1.4. La ponderacion y el test de proporcionalidad

Como hemos senalado previamente, tanto la libertad de empresa como la conciliacion de la

vida laboral y familiar son principios que tienen sustento constitucional.
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Por un lado, Carrasco (2014) comenté las dos (2) dimensiones de la libertad de empresa
(subjetiva y objetiva), refiriéndose a la primera dimension cuando esta puede ser “invocada y
exigida” por cualquier persona, ya sea fisica o juridica, y que esta reconocido dentro del marco
legal vigente; y la segunda dimension referido al papel de tal libertad dentro del sistema estatal.
Asi, la referida dimensidn hace referencia a las facultades individuales de las personas (naturales
o juridicas) para participar en la actividad econémica de manera libre y autbnoma. Por su parte,
la dimensidon objetiva se refiere al rol normativo de la libertad de empresa en la estructura
econdmica y social. Esta dimension establece limites al ejercicio de la actividad empresarial,
subordinandola a los derechos fundamentales de terceros y a los fines del interés general. De
esa manera, consideramos que ambas dimensiones pueden equilibrar la autonomia individual

con los objetivos colectivos.

Al respecto, el Tribunal Constitucionall5 ha determinado que la libertad de empresa incluye

cuatro (4) facultades fundamentales que delimitan su ambito de proteccion.

La primera es la libertad de creacion de empresas y de acceso al mercado, que se traduce en
la capacidad de emprender actividades econdmicas, fundar empresas y participar en el mercado
sin obstaculos arbitrarios, lo que garantiza a los individuos la posibilidad de establecer negocios
y competir libremente en el ambito econdmico. La segunda es la libertad de organizacion, que
otorga a los empresarios la facultad de decidir sobre aspectos clave de su negocio, como el
objeto social, el nombre, la ubicacién, el tipo de empresa, la forma juridica que adoptara, entre
otros; esta facultad asegura un margen de autonomia para estructurar la actividad econémica de
acuerdo con los intereses y necesidades particulares del empresario (esta es la relevante para

la ejecucion del poder de direccion del empleador).

La tercera facultad es la libre competencia, que se entiende como el derecho de las empresas

a operar en un mercado justo, donde se respeten las reglas de igualdad y no se permita la

15 E| Tribunal Constitucional indico tales fundamentos en la Sentencia que corresponde a los Expedientes nim. 00010-
2021-PI/TC y 00012-2021-PI/TC (Acumulados), fundamentos 223 a 225 (que a su vez cita a la Sentencia recaida en
el Expediente nim. 03330-2004-AA/TC, fundamento 13). En ese caso se cuestionaba la regulacién de las tasas de
interés maximas que deben ser fijadas por el BCRP, la exclusidon del cobro de las comisiones y otros gastos de
operaciones financieras, asi como la “imposicién” de tarifas y de regulacién de comisiones para seguros o el
establecimiento de una nueva modalidad de seguro, lo que consideraban que vulneraba el derecho a la libertad de las
empresas del sistema financiero, por cuanto se interfiere en la organizacion de la actividad empresarial y, en particular,
en el derecho de poder establecer libremente las tasas de interés, comisiones y gastos aplicables en el ambito de sus
operaciones y servicio. Esto puede guardar relaciéon con las restricciones que pueden ocurrir respecto a la libertad de
empresa de un empleador en el ejercicio de su poder de direccién, quien debe disponer como debe desarrollarse su
actividad empresarial en sus mejores intereses.
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existencia de practicas anticompetitivas. La ultima es la libertad para cesar actividades, que
implica la posibilidad de que un empresario decida cerrar o suspender las operaciones de su

empresa cuando lo considere conveniente, ya sea por razones economicas, estratégicas u otras.

Asi, tales facultades forman parte del nucleo esencial de la libertad de empresa, garantizando
que los actores econdmicos puedan desarrollar su actividad en un entorno de respeto por la

autonomia vy la libre iniciativa, dentro de los limites constitucionales y legales.

De esta forma, una de las principales facultades de la libertad de empresa -que tiene
relevancia para nuestra investigacion- es la libertad de organizacion, que permite a los
empresarios (en este caso, empleadores) tener la facultad de decidir sobre aspectos relevantes
de su negocio, tales como la determinacion de la forma en la que se desarrollaran sus actividades
(por ejemplo, establecer si las labores de sus trabajadores deben ser o no presenciales o si estas

pueden ser teletrabajables.

Por otro lado, la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal tiene reconocimiento
constitucional pues esta forma parte del bloque de constitucionalidad (Villavicencio, 2009),
considerando que nuestro pais ratificé el Convenio num. 156 de la OIT vy, por tanto, lo integro a
nuestro ordenamiento juridico. Especificamente, el articulo 4 del referido Convenio dispuso una
de las principales obligaciones: adoptar todas las medidas compatibles con las condiciones y
posibilidades nacionales para: (i) permitir a los trabajadores con responsabilidades el ejercicio de
su derecho a elegir libremente su empleo; y (ii) tener en cuenta sus necesidades en lo que
concierne a las condiciones de empleo y a la seguridad social. Este ultimo aspecto es muy
relevante, tomando en cuenta que con las condiciones actuales de la norma que regula el
teletrabajo (Ley num. 31572 y Reglamento), no se considera las necesidades de los trabajadores
para definir la posibilidad de que este pueda teletrabajar, toda vez que dicha modalidad de trabajo

se ejecuta a discrecionalidad del empleador.

Ahora bien, la ponderacién es un instrumento para el analisis de conflicto entre derechos o
principios, dado que facilita la evaluacion de la legitimidad y justificacion de las restricciones
impuestas entre derechos en determinadas circunstancias particulares. Debe tomarse en cuenta
que la aplicacion de normas puede realizarse mediante las herramientas de la ponderacion y la

subsuncion.
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Por un lado, las reglas se aplican mediante el proceso de subsuncién, mientras que los
principios se implementan a través del procedimiento de ponderacion. Especificamente, es
importante anotar que dentro del contexto judicial este es un instrumento frecuentemente
empleado para la aplicacion de normativa que, como los derechos fundamentales, tienen una

estructura de principios (Bernal, 2003).

De manera similar, Alexy (2010) considera que, para comprender la diferencia entre la
subsuncion y la ponderacion, deben entenderse las diferencias entre las reglas y los principios.

Especificamente, respecto de las reglas indico:

“(...) Las reglas son normas que ordenan algo, definitivamente. Son mandatos
definitivos. En su mayoria, ordenan algo para el caso de que satisfagan
determinadas condiciones. Por ello, son normas condicionadas. (...) Lo
decisivo es, entonces, que, si una regla tiene validez y es aplicable, es un
mandato definitivo y debe hacerse exactamente lo que ella exige. Si esto se
hace, entonces la regla se cumple; si no se hace, la regla se incumple. Como
consecuencia, las reglas son normas que siempre pueden cumplirse o
incumplirse. (...)” (Alexy, 2010, p. 458)

Sobre los principios, detallo lo siguiente:

“(...) Por el contrario, los principios son normas que ordenan que algo sea
realizado en la mayor medida posible, de acuerdo con las posibilidades facticas
y juridicas. Por ello, los principios son mandatos de optimizacion. Como tales,
se caracterizan porque pueden ser cumplidos en diferentes grados y porque la
medida de cumplimiento ordenada depende no sélo de las posibilidades
facticas, sino también de las posibilidades juridicas. Las posibilidades juridicas
se determinan mediante reglas y, sobre todo, mediante principios que juegan
en sentido contrario (...)” (Alexy, 2010, pp. 458-459)

Ahora, ¢ qué debemos entenderse por ponderacion? Para Alexy (2010), la parte nuclear de la
ponderacién consiste en una relacién llamada “la Ley de ponderacién”, que se puede analizar de
la siguiente forma: “Cuando mayor sea el grado de no satisfaccion o restriccion de uno de los
principios, tanto mayor debera ser el grado de la importancia de la satisfacciéon del otro”. de que
cuando mas sea el grado de no satisfaccion o restriccion de uno de los principios que se
encuentran en evaluacion, mayor tendra que ser el nivel de la importancia en la satisfaccion del
otro principio. Adicionalmente, se indica que esta ley de ponderacion tiene tres pasos: (i)

Determinar el grado de la no satisfacciéon o de afectacion de uno de los principios; (ii) establecer
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la relevancia del principio que juega en sentido contrario; y (iii) decidir si la importancia de la

satisfaccién del principio contrario justifica la limitacion o la falta de satisfaccion del otro principio.

Segun Bernal (2003), la ponderacion esta constituida por principios y directrices que guian la
accion de los agentes juridicos. Asi, la ponderacion representa el método de aplicacion de los
principios juridicos, es decir, las reglas que constituyen una estructura de mandatos de
optimizacion; de modo tal que tales directrices no especifican de manera precisa las acciones a
realizar, sino que instruyen "que algo sea realizado en la mayor medida posible dentro de las
posibilidades juridicas y reales existentes" (Alexy, 1993, p. 86). De esa manera, por un lado,
las posibilidades juridicas se definen por principios y reglas contrapuestas, mientras que las
posibilidades reales se originan de declaraciones facticas. Para determinar la "mayor medida
posible" dela implementacién de un principio, es importante confrontarlos principios
opuestos con los principios que respaldan las reglas contrarias, lo que conlleva un choque entre
principios. Asi, existira un conflicto entre principios cuando, en una situacion especifica, dos o
mas disposiciones juridicas pueden aplicar validamente, pero que a su vez
fundamentan primordialmente dos normas que son incompatibles entre si y que pueden ser

sugeridas como soluciones al problema.

En ese sentido, Bernal coincide al sefialar que:

“(...) la ponderacion es la forma de resolver esta incompatibilidad entre normas
prima facie. Para tal fin, la ponderacién no garantiza una articulacion
sistematica material de todos los principios juridicos, que, habida cuenta de su
Jerarquia, resuelva de antemano todas las posibles colisiones entre ellos. Por
el contrario, al igual que el silogismo, la ponderacion es sélo una estructura,
que esta compuesta por tres elementos, mediante los cuales se puede
fundamentar una relaciéon de precedencia condicionada entre los principios en
colisién, para asi establecer cual de ellos debe determinar la solucion del caso
concreto. (...)” (2003, pp. 226-227)

Ahora bien, para proceder con la ponderacion esta debe pasar por tres examenes para cumplir
su maxima (es decir, como indicé Alexy (1993), que algo sea realizado en la mayor medida
posible dentro de las posibilidades juridicas y reales existentes): el examen de idoneidad, el

examen de necesidad y el examen de ponderacion en sentido estricto.

126



Al respecto, el Tribunal Constitucional ha sefalado en diversa jurisprudencialé que el
procedimiento que debe seguirse para ejecutar el test o examen de proporcionalidad implica
pasar por los juicios de idoneidad o adecuacién, la necesidad y el de ponderacion o

proporcionalidad en sentido estricto.

En el primer paso corresponde verificar si la restriccion o limitacion al derecho o principio tiene
un fin legitimo y si la medida resulta pertinente o adecuada para el objetivo que se busca. Al
respecto, se evaluara si el teletrabajo como herramienta para la conciliacion de la vida laboral y
familiar tiene un fin valido y legitimo y como es que la medida que se propone también es una
medida adecuada para alcanzar el fin propuesta, debiendo tener una relacion de causalidad entre
la medida y el fin perseguido y que, ademas, la accién propuesta sea util o apropiada para lograr
-finalmente- el objetivo. Asi, el analisis es de la aptitud de la medida. Por ejemplo, en el caso
concreto se verificara si el objetivo del teletrabajo que busca la conciliacion de la vida laboral y

familiar es un fin legitimo y si la medida propuesta es idonea para conseguir tal objetivo.

En el segundo paso se analiza la necesidad de la medida restrictiva, lo que implica comprobar
si existen otras formas o alternativas a la decision adoptada, donde se tomara en cuenta un
analisis de relacién medio-medio (es decir, una comparativa entre los medios elegidos), es decir,
se verifica si la medida propuesta es necesaria o si existen medidas alternativas menos gravosas
que afecten el derecho a la libertad de empresa para lograr la conciliacién de la vida laboral y
familiar mediante el teletrabajo. De esta manera, en la situacion bajo analisis se comprobaran
otras alternativas y si estas son viables para tal objetivo o si la propuesta es la Unica o mejor

opcion para lograr el fin legitimo.

El ultimo y tercer paso -siempre que se hayan superado los pasos previos, se debe continuar
con el examen de la ponderacién entre principios constitucionales en conflicto: aplicandose en
dicha oportunidad la “ley de la ponderacion”, en la cual -como sefialamos previamente segun
Alexy- “cuanto mayor es el grado de la no satisfaccion o de la afectacion de un principio, tanto
mayor tiene que ser la importancia de la satisfaccion del otro”. Es decir, implica comprobar si la
medida propuesta supera la ponderacion o es proporcional en sentido estricto, lo que implica que

en el analisis se efectue un balance entre el grado de afectacion o no satisfaccion del primer

16 Puede verificarse mayores detalles sobre el test o examen de proporcionalidad en las Sentencias del Tribunal
Constitucional, recaidas en los Expedientes N° 00012-2006-PI/TC, 00050-2004-PII/TC, N° 00003-2005-PIT/TC, N°
00012-2006-PI/TC.
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principio o derecho y, por otro lado, la satisfaccién del principio o derecho contrapuesto. En el
caso en investigacion, se evaluara si la afectacion a la libertad de empresa (o poder de direccion
de manera mas especifica) es proporcional en sentido estricto a la obtencién de la conciliacion

de la vida laboral y familiar mediante el teletrabajo.

1.5. La aplicacion del test proporcionalidad entre la conciliaciéon de la vida

laboral y familiar y la libertad de empresa

Como sefalamos, la conciliacion de la vida laboral y familiar y la libertad de empresa son
principios con sustento constitucional, o que implica que tengan el mismo nivel jerarquico y de
obligatorio cumplimiento. Un empleador que decide ejecutar su poder o facultad de direccion
(que tiene sustento en la libertad de empresa) puede enfrentar determinados conflictos con
aquellos trabajadores que busquen lograr la conciliacion de su vida laboral y familiar a través del

teletrabajo.

¢ Donde verificamos los conflictos especificamente? Consideramos que se comprueban en
tres (3) disposiciones de la Ley num. 31572, donde el analisis es similar pues tales conflictos
pueden englobarse en solo uno al tratarse de trabajadores que tengan responsabilidades

familiares:

a) Art. 9.3, Ley num. 31572: La solicitud del trabajador al empleador para el cambio de la

modalidad de prestacion de servicios (de forma presencial a teletrabajo), pudiendo el
empleador denegar dicha solicitud en virtud de su facultad de direccion (debiendo sustentar

dicha denegatoria).

b) Art. 9.4, Ley num. 31572: Cuando el empleador, excepcionalmente, en uso de su facultad

directriz y por razones debidamente sustentadas, puede variar la modalidad de la

prestacion de labores de teletrabajo a presencial.

c) Art. 16, Ley num. 31572: La aplicacién preferente de teletrabajo que el empleador puede

realizar a favor de poblaciéon vulnerable: (i) personas en situacion de discapacidad; (ii)
personal gestante o en periodo de lactancia; (iii) personal responsable del cuidado de nifos,
de personas de adultas mayores, de personas con discapacidad; (iv) personal

perteneciente a grupos de riesgo por factores clinicas o enfermedades preexistentes; (v)
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personal con familiares directos que se encuentren con enfermedad en estado graveo o

terminal o sufran accidente grave.

Asi, el conflicto entre la libertad de empresa y la conciliacién de la vida laboral y familiar se

encuentra, justamente, en que:

- Es el empleador quien tiene la libertad y discrecionalidad de decidir si permite el teletrabajo
respecto de su personal, siendo que en los dos primeros casos o hay una solicitud del
trabajador (que debe ser autorizada por el empleador) o una disposicion unilateral del

empleador.

- El empleador puede aplicar preferentemente el teletrabajo si alguno de sus trabajadores
forma parte de algun grupo de poblacion vulnerable, donde también se resalta de que es

una medida unilateral del empleador.

En tal sentido, el ejercicio discrecional y unilateral del poder de direccién del empleador (que
es una expresion de la libertad de empresa) cuando autoriza u otorga el teletrabajo a su personal
se enfrenta a la conciliacion de la vida laboral y familiar que puede requerir un trabajador que, en
general, tiene responsabilidades familiares que atender. En ese caso, lo que se busca analizar
con esta investigacion es que el trabajador pueda exigir al empleador el teletrabajo para que
pueda conciliar su vida laboral y familiar, lo que implica una evidente restriccion al poder de

direccién del empleador (y, por tanto, una afectacién a su libertad de empresa).

Al respecto, para superar este conflicto de derechos se requiere la aplicacion del test de

proporcionalidad, que requiere el examen en tres etapas:

- Examen de idoneidad: Como se indicd, el test de idoneidad implica que el objetivo de la

medida sea legitimo y que, ademas, esta sea idénea y se encuentre relacionada con el

objetivo.

Como contexto previo, en el primer capitulo sefialamos que la conciliacién de la vida laboral
y familiar es un fin legitimo que tiene sustento constitucional y que, ademas, puede lograrse
con la modalidad de teletrabajo. Asi, existe una correlacion entre el teletrabajo como

herramienta para lograr la referida conciliacion. Creemos que, en el contexto laboral, el
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teletrabajo si es la medida mas adecuada para que exista una verdadera conciliacién de la

vida laboral y familiar, toda vez que esto implica que el trabajador pueda tener mayor

flexibilidad y autonomia para el desarrollo de sus funciones, lo que ya hemos podido

sustentar previamente.

Entonces, nos preguntamos:

(i)

(iii)

¢, Qué un trabajador busque lograr la conciliacion de la vida laboral y familiar a través

del teletrabajo es un fin legitimo?

La respuesta es si, pues debe considerarse necesariamente que la conciliacion de la
vida laboral y familiar tiene sustento constitucional en virtud de la incorporacion a
nuestro ordenamiento juridico del Convenio nim. 156 de la OIT, sobre trabajadores
con responsabilidades familiares, donde expresamente se indica que deben
adoptarse las medidas que tomen en cuenta las necesidades de los trabajadores en
lo que concierne a las condiciones de trabajo. Es decir, las disposiciones del referido
Convenio son mandatorias para nuestro ordenamiento juridico y cualquier pedido de

un trabajador en dicha materia tiene un fin legitimo con sustento constitucional.

¢ Permitir que el trabajador pueda exigir al empleador el cambio de su modalidad
presencial al teletrabajo esta relacionada con el objetivo de la conciliacion de la vida

laboral y familiar?

La respuesta también es si. Como hemos senalado a lo largo de la presente
investigacion, el teletrabajo es una modalidad de trabajo que brinda la suficiente
autonomia y flexibilidad laboral, lo que permite que los trabajadores puedan gestionar
su tiempo laboral con el tiempo personal y familiar. En la gran mayoria de los casos,
el lugar de teletrabajo sera el domicilio del trabajador, lugar donde tiene un acceso
inmediato a sus obligaciones y responsabilidades familiares, lo que -en definitiva-

permitira lograr la conciliacién de la vida laboral y familiar.

¢ El teletrabajo como modalidad laboral para lograr la conciliacion de la vida laboral y

familiar es una medida idénea?
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De manera complementaria a las respuestas sobre las dos preguntas anteriores,
también nuestra respuesta es si. Como sehalamos, la modalidad de teletrabajo
otorga -principalmente- flexibilidad y autonomia al trabajador, lo que tiene una
consecuencia directa en la gestién del tiempo del trabajador para poder cumplir con
sus responsabilidades personales y familiares, estableciendo una mayor presencia
familiar. Esto también tiene una consecuencia practica, toda vez que hay un ahorro
de tiempo y costos considerable, lo que finalmente puede ser redireccionado a sus

asuntos personales y familiares.

En tal sentido, podemos considerar que la afectacion de la libertad de empresa, al permitir
que los trabajadores exijan la modalidad de teletrabajo para que se logre la conciliacién de
la vida laboral y familiar -limitando la discrecionalidad del empleador- supera el test de

idoneidad.

Examen de necesidad: Como se indico, el test de necesidad supone que se analice

comparativamente los medios que buscan el fin legitimo.

¢ Qué alternativas existen? Por un lado, la actual en la que es el empleador quien puede
decidir unilateralmente si otorga o no teletrabajo a su personal (ya sea en su solicitud, en
una variacion excepcional o si pertenece a grupo vulnerable); por otro lado, nuestra
propuesta es la modificacién normativa de tal forma que el trabajador tenga la posibilidad
de exigir (y no solicitar) el cambio a la modalidad de teletrabajo para poder conciliar la vida
laboral y familiar. Adicionalmente, también podrian existir alternativas paralelas como los

permisos laborales, la flexibilidad horaria en el ingreso o salida del trabajo, entre otros.

Entonces, nos preguntamos:

(i)  ¢El'medio actual establecido en la Ley num. 31572 (es decir, que el empleador tenga
discrecionalidad para otorgar teletrabajo, ya sea en la evaluacion de la solicitud del
trabajador como en el otorgamiento de teletrabajo para alguien que pertenece a
poblacién vulnerable) permiten que los trabajadores puedan conciliar el trabajo con

la vida laboral y familiar?
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La respuesta es si, aunque muy parcialmente. Brindamos esta respuesta pues no es
posible negar que la Ley de teletrabajo si ha establecido disposiciones para que los
trabajadores puedan teletrabajar y, por tanto, cumplir con sus responsabilidades
familiares. Asi, si bien formalmente hay una regulacion en dicha materia (es decir,
que habilita la solicitud del teletrabajo o el teletrabajo preferente), en la realidad, esta
posibilidad no es sustancial pues sera el empleador quien -finalmente- tenga la
decision final de establecer el teletrabajo, ya sea autorizando la solicitud de
teletrabajo u otorgando unilateralmente un trato preferencial y ofrecer teletrabajo a

los trabajadores que pertenezcan a un grupo vulnerable.

No puede olvidarse que, en el primer caso, si bien el empleador tiene la obligacién
de justificar -de manera objetiva- la negativa de no otorgar teletrabajo (solo se dispuso
tal disposicion de manera genérica, no existiendo ninguna medida de justificacion
concreta respecto de empleadores que no ofrecen teletrabajo para poblacion
vulnerable), en la practica es valido que el empleador sustente su postura en virtud
del poder de direccion y su libertad de empresa, pero esto implica otorgar una mayor

discrecionalidad en su decision.

Es decir, el legislador determind alternativas para que los trabajadores puedan
conciliar su vida laboral y familiar, pero esta es insuficiente pues depende
exclusivamente de la discrecionalidad y unilateralidad del empleador, quien la ejerce

validamente en virtud de su poder de direccion.

¢ Existen alternativas a la limitacion del poder de direccién del empleador para que
los trabajadores puedan lograr la conciliacion de la vida laboral y familiar sin la

modalidad de teletrabajo?

Si las hay, pero estas son insuficientes en comparacién con lo que se puede lograr a
través del teletrabajo. Por ejemplo, los empleadores pueden otorgar permisos
especificos para que los trabajadores se ausenten de sus funciones por situaciones
particulares, lo que les permitira cumplir con sus responsabilidades familiares (por
ejemplo, atender emergencias médicas, tiempos de cuidado especiales de sus hijos,
entre otros). Asimismo, se puede adoptar una politica flexible de la jornada laboral

para personas con responsabilidades familiares, permitiendo acumular dias de
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(iii)

trabajo para sostener una jornada menor a la vigente (mas dias de descanso) u
otorgar facilidades en la hora de ingreso y salida al trabajo siempre que -de todos

modos- se logre compensar o cumplir la jornada de trabajo total.

Sin embargo, consideramos que estas medidas no resultarian suficientes para
conciliar la vida laboral y familiar, toda vez que son temporales y responden a
situaciones excepcionales o extraordinarias, cuando las responsabilidades familiares

son de naturaleza permanente.

¢ El medio alternativo propuesto (que es limitar la discrecionalidad del empleador para
autorizar el teletrabajo respecto de personal que tiene responsabilidades familiares u
otorgar teletrabajo para grupos vulnerables) permitiria que los trabajadores puedan

conciliar el trabajo con la vida laboral y familiar?

La respuesta es si. Consideramos que establecer reglas y medidas concretas
respecto del otorgamiento de teletrabajo para que los trabajadores puedan conciliar
su vida laboral y familiar es la mejor alternativa, representa una medida muy
beneficiosa pues otorga la suficiente autonomia y flexibilidad laboral para que el
trabajador pueda cubrir sus obligaciones familiares. Dependiendo de la modalidad
(total o parcial) que pueda escoger o determinarse a favor del trabajador, el hecho de
desarrollar sus funciones desde su propio domicilio y con un acceso inmediato y
directo a su familiar permite cumplir -de manera real- con el objetivo de que el

teletrabajo se desarrolle en el marco de la conciliacion de la vida laboral y familiar.

De este modo, creemos que la limitaciéon a la libertad de empresa, al restringir la

discrecionalidad del empleador y permitir que los trabajadores (con responsabilidades

familiares) pueda exigir la modalidad de teletrabajo supera el test de necesidad.

Examen de proporcionalidad en sentido estricto: Conforme se indicd previamente, en la

ponderacion debe evaluarse cual es la relacion entre el grado de afectacion al principio

afectado y el grado de satisfaccion en el otro, debiendo aplicarse -segun Alexy- la premisa

de que “cuanto mayor es el grado de la no satisfaccion o de la afectacion de un principio,

tanto mayor tiene que ser la importancia de la satisfaccién del otro”.
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Al respecto, para Arce (2013), si bien se han determinado diversas férmulas matematicas
para evaluar y comparar las afectaciones o las intervenciones razonables en los principios,
considera que es mas importante tener una certeza racional desde la argumentacion.

Concretamente, indica que

“...) si los niveles de intervencion o afectaciéon sobre un principio pueden ser
leves, medios o intensos y, los de satisfaccion, bajos, medios y altos, es
evidente que los puntos de conexion conflictiva entre principios pueden ser por
lo menos nueve. (...)”

Bajo dicho analisis (ver imagen y cuadro num. 1, (Arce, 2013, p. 206)) se consideran todas
las posibilidades de afectacidon e intervencion en los principios, debiendo realizarse la
respectiva ponderacion y determinar si esta es constitucional o inconstitucional, donde
también se identifican casos complejos (que los califica como empate) que requieren la
interpretaciéon judicial (necesariamente subjetiva), tales como: (i) intervencion leve,
satisfaccion baja; (ii) intervencion media, satisfaccion media, (iii) intervenciéon alta,

satisfaccion alta.

La lectura e interpretacién de todos los escenarios permitira definir si es que la afectacion
a la libertad de empresa (o poder de direccién en especifico) es proporcional con la
satisfaccion del objetivo de la conciliacion de la vida laboral y familiar. Asi, el escenario que
debe evaluarse justamente es la restriccién que se generara respecto del empleador (sobre
la forma y modo en cdmo debe desarrollar su actividad econdmica) y la satisfaccion del

trabajador a que desarrolla sus funciones en teletrabajo para lograr la referida conciliacién.
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Imagen 1 — Interpretacion de los conflictos entre principios

Intensidad de la intervencion
A
An = =777
|
:S ! ________ Ponderacion
a
. - =1 — - constitucional
E Media  wmpe ~= | i ___ Ponderacién
E | 1 inconstitucional
] | | !
—g - |y ——— H
| [
a] Leve  wmin | il
-------- i |
1 1
/ | ! : ¥
| o i 2 i 1 ’ Grados de satisfaccién
| 1 1
Bajo Medio Alto

Derechos favorecidos

Elaboracioén: (Arce, 2013)

Imagen 2 — Sobre el nivel intervencion, satisfacciéon y punto

conflictivo
Intervencion Satistaccion Punto conflictivo

Leve vs. Alra Constitucional
L{\'C V. Aldla COI’IS(I(LICiOJ]ﬂl
Leve V. Baja Emparte

Media vs. Alra Constitucional

Media Vs, Media Empate

Mcdia Vs, Baja Inconstitucional
Alra vs. Alra Empate
Alta vs. Media Inconstitucional
Alra ¥, Baja Inconstitucional

En los empates se requiere profundizar y perfilar la arpumentacién.

Elaboracion: (Arce, 2013)

Asi, consideramos que el caso de la intervencién en el poder de direccion del empleador
(libertad de empresa) seria de nivel leve, esto sustentado en que el empleador podra continuar
con el ejercicio de su poder de direccion (en cuanto al desarrollo de funciones, encargo de tareas,

ejercicio de poder de sancién, entre otros) si tiene un teletrabajador. De ese modo, si la
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preocupacion de que el empleador vera afectado su poder de direccion si se genera una
obligacién de otorgar teletrabajo a personas con responsabilidades familiares o de grupo
vulnerable, esto no es exacto pues lo cierto es que continuara ejerciendo su poder de direccién
(aunque no de manera inmediata cuando esto ocurria en el mismo centro de trabajo). Por tanto,
estamos frente a una afectacion leve porque el empleador continuara ejerciendo el poder de

direccion.

Por su parte, la satisfaccion de la conciliacion de la vida laboral y familiar es alta, tomando en
cuenta que el trabajador podra prestar sus servicios desde el lugar que considere (probablemente
su propio domicilio), en el que no sdlo podra tener una mayor flexibilidad y autonomia en la
gestibn de sus tiempos, sino lograra un acceso inmediato y directo a sus asuntos o

responsabilidades familiares, logrando la mencionada conciliacion.

De esa forma, creemos que la limitacién al poder de direccion del empleador (restringiendo
su libre discrecionalidad para otorgar teletrabajo) si supera el test de proporcionalidad en sentido
estricto, toda vez que la intervencion en la libertad de empresa (o poder de direccion) es leve y

la satisfaccion de la conciliacion de la vida laboral y familiar es alta.

Por lo tanto, habiendo realizado el test de proporcionalidad, podemos verificar que la medida
es idonea al tener un fin constitucional y legitimo (lograr la conciliacion de la vida laboral y
familiar), es necesaria pues no es viable (o lo suficientemente satisfactoria) una alternativa
distinta que tenga una satisfaccion igual y, finalmente, es proporcional pues la afectacion al poder
de direccion del empleador es leve y permitir una satisfaccion alta de la conciliacion de la vida

laboral y familiar, por lo que estamos ante una propuesta valida que supera el referido test.

2. Propuesta de modificacion normativa

Tomando en cuenta el analisis del presente capitulo y habiendo verificado que la afectacion
al principio de la libertad de empresa (en su variante del poder de direccion) es baja frente a la
satisfaccion alta al principio de la conciliacion de la vida laboral y familiar, consideramos que

pueden realizarse algunas modificaciones normativas a la regulacion actual.

Al respecto, de manera previa a presentar la propuesta normativa, consideramos relevante

anotar algunas cuestiones que han sido considerados en la preparacion de la propuesta:
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Sobre la implementacién de la propuesta: Consideramos que el principal desafio de la

propuesta es que las empresas deberan preparar y/o modificar su organizacion y politicas
internas (es decir, cuestiones a nivel administrativo), lo que les permitira definir que puestos
son teletrabajables e identificar las personas con responsabilidades familiares o que formen
parte de grupos vulnerables. Sin embargo, este desafio es regular ante cualquier tipo de
modificacion normativa, debe recordarse que todos los cambios regulatorios en cualquier
materia siempre requieren alguna adecuacion en el cumplimiento de las nuevas
obligaciones establecidas. Asimismo, conforme complementaremos mas adelante, no
deberia implicar mayores costos econdémicos para el empleador, toda vez que esta
reorganizacion interna no representa algun costo particular, mas alla de las regulares

asesorias legales que son recurrentes ante cambios normativos.

Para el trabajador no hay algun desafio particular, toda vez que es la parte que sera ofrecida
a desarrollar las funciones en el teletrabajo. Debe considerarse, ademas, que el
cumplimiento de las obligaciones en materia de teletrabajo es fiscalizado por parte de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), siendo que su

incumplimiento también podria ser puesto en conocimiento del Poder Judicial.

Respecto al impacto en la productividad: Creemos que no habria algun impacto negativo

en la productividad, toda vez que el empleador -previamente- es quien debe definir si el
puesto es teletrabajable, lo que garantiza que el desarrollo de las funciones continte de
manera regular, sin alguna obstaculizacién o paralizacion que implique algun costo

economico para la empresa.

En cuanto a los costos para las empresas: Estimamos que esta modificacién normativa no

implicaria -necesariamente- un costo econémico para las empresas. Reiteramos que el
cambio de la modalidad presencial a teletrabajo no deberia afectar el desarrollo normal de
las actividades, toda vez que -de manera previa- ya se determiné si el puesto es o no
teletrabajable. Ahora bien, evidentemente es posible que los empleadores incurran en
costos administrativos en la implementacion de las modificaciones (por ejemplo, asesoria
en general para cumplir con las nuevas obligaciones); sin embargo, estos conceptos no

pueden ser considerados como costos adicionales debido a que cualquier cambio
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normativo siempre acarrea la necesidad de asesoria en general para garantizar un mejor

cumplimiento de las obligaciones legales.

Debe tomarse en cuenta que si bien la actual regulacion sobre el teletrabajo establece la
obligacién de que los empleadores asuman el costo de las herramientas para el desarrollo
del teletrabajo (equipos de computo, accesorios, internet, luz, entre otros), también es
posible el pacto en contrario. Recordemos que cuando en la pandemia por COVID-19 se
aplico el trabajo remoto, el cambio fue inmediato y sin que implique algun costo sustantivo

para las Empresas o los trabajadores.

Sobre los mecanismos de control: Para determinar que los empleadores cumplan con las

obligaciones en materia de teletrabajo, particularmente sobre la aplicacion del teletrabajo
para personas con responsabilidades familiares y de grupos vulnerables, la SUNAFIL ya
es la entidad competente para fiscalizar tal cumplimiento, proponemos que la infraccion en
estos asuntos sea considerada como infraccion grave en materia de relaciones laborales.
Adicionalmente, de persistir el incumplimiento o si existiese alguna discrepancia sobre el
cumplimiento de estas obligaciones, esta la posibilidad de que cualquiera de las partes
recurra ante el Poder Judicial, pudiendo interponer una demanda laboral en la via abreviada

laboral ante el Juzgado de Paz Letrado del Distrito Judicial que corresponda.

Respecto a la compatibilidad de funciones: Es cierto que la viabilidad del teletrabajo sélo

puede ocurrir respecto de puestos de trabajo que son teletrabajables (es evidente que
labores operarias que necesariamente requieren presencia fisica del trabajador no pueden
desarrollarse en la modalidad de teletrabajo). La compatibilidad de las funciones con el
teletrabajo si debe depender del empleador, pues es quien desarrolla y decide su actividad
economica, pero esto no puede estar exceptuada del caracter objetivo de la justificacion,
lo que si esta garantizado en la norma con dos aspectos: (i) la obligacién de que la negativa
al teletrabajo se encuentre debidamente justificada (no bastando la sola alegacion); y (ii) la
posibilidad de que cualquiera de las partes denuncien el incumplimiento de esta materia
ante la SUNAFIL o el Poder Judicial.

En cuanto a los procedimientos de evaluacion: La normativa actual ya plantea un

procedimiento de evaluacién de las solicitudes de teletrabajo en el Reglamento, no

obstante, se proponen las modificaciones pertinentes, considerando las modificaciones
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particulares para incluir la perspectiva del teletrabajo aplicable para personas con

responsabilidades familiares o que formen parte de grupos vulnerables.

- Sobre los criterios objetivos para denegar solicitudes: Como indicamos previamente, un

paso previo siempre sera determinar si el puesto que ocupa el trabajador es teletrabajable
y si el trabajador tiene responsabilidades familiares o forma parte de un grupo de poblacién
vulnerable. Sin embargo, la negativa al cumplimiento de ofrecer teletrabajo o de denegar
una solicitud de teletrabajo debe tener un sustento claro en que el puesto no es
teletrabajable o alguna justificacion o argumento similar a este, siempre resaltandose que
si el cargo no puede desarrollarse en la modalidad de teletrabajo si deberia resultar valido
que el empleador no acceda al pedido de teletrabajo. De este modo, el detalle de los

criterios objetivos esta restringidos a esos puntos.

- Respecto a la discrecionalidad del empleador: La discrecionalidad del empleador se

encuentra garantizada pues determinara que puestos son o no teletrabajables, lo que le
otorga suficiente margen para establecer decisiones que protejan los intereses de la
empresa sin vulnerar derechos ni obligaciones en materia de teletrabajo. Debe destacarse
que tal libertad empresarial permite definir la viabilidad de que el trabajador pueda
desarrollar sus funciones en teletrabajo, por lo que esto permitira que el desarrollo de la

actividad empresarial contindie con normalidad.

Finalmente, para que puedan comprenderse mejor las modificaciones normativas, las

detallamos a doble columna:

Tabla 5

Cuadro comparativo con la normativa vigente y la propuesta normativa

Norma vigente Propuesta
Ley num. 31572, norma que requla el Ley num. 31572, norma que requla el
teletrabajo teletrabajo
Articulo 9. Aplicacion del teletrabajo Articulo 9. Aplicacion del teletrabajo
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9.1 Las partes pactan en el contrato de
trabajo o en documento anexo a este o en
otro medio valido, al inicio o durante la
vigencia de la relacion laboral, la
prestacion de labores bajo la modalidad
de teletrabajo, sujetandose a las normas
de la presente ley. En ningun caso, el
cambio de modalidad de la prestacion de
labores afecta la naturaleza del vinculo
laboral, la categoria, la remuneracién ni
los beneficios obtenidos por convenio
colectivo o los adoptados en conciliaciéon
0 mediacién, y demas condiciones

laborales establecidas con anterioridad.

(...)

9.1 Para el caso de trabajadores
nuevos, de manera previa a la
del

empleador define si el puesto de

contratacion trabajador, el

trabajo que desea cubrir -sea por la

naturaleza del cargo, naturaleza de
funciones, entre otros- puede
efectuarse en Ila modalidad de
teletrabajo sin limitacién alguna,

debiendo detallar dicha posibilidad en

la oferta de empleo.

Una vez confirmada la contratacién del
personal, luego de los procedimientos
internos respectivos, el empleador
tiene la obligaciéon de realizar Ia
consulta directa y escrita al trabajador
para conocer si este cuenta con
responsabilidades familiares o si

forma parte de algun grupo vulnerable.

De ser el caso, el empleador tiene Ia
obligacion de ofrecer al trabajador que
sus funciones puedan ser
desarrolladas bajo la modalidad de
teletrabajo. Sobre este ofrecimiento, el
trabajador debe otorgar una respuesta
escrita en el plazo de cinco (5) dias
habiles, de lo contrario se entendera
por rechazada tal oferta. El rechazo
expreso o implicito de la oferta de
teletrabajo no significa que el
trabajador no pueda volver a solicitar

el cambio de la modalidad de su
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(...) 9.3 El trabajador o servidor civil o

teletrabajador  puede  solicitar  al
empleador el cambio de modalidad de la
prestacion de sus labores, de forma
presencial a teletrabajo, o viceversa, el
cual es evaluado por el empleador,
pudiendo denegar dicha solicitud en uso

debiendo
de dicha

denegatoria. Esta solicitud es respondida

de su facultad directriz,

sustentar las razones
dentro del plazo de 10 dias habiles.
Transcurrido el plazo sin respuesta a la
solicitud del trabajador o servidor civil,

esta se entiende por aprobada.

prestacion de servicios a teletrabajo,

debiendo sustentarlo conforme a ley.

En el caso de trabajadores con vinculo
laboral vigente, las partes pueden pactar
en documento anexo al contrato de
trabajo o en ofro medio valido que la
prestacion de labores se desarrolle bajo
la modalidad de teletrabajo, sujetandose
a las normas de la presente ley. En ningun
caso, el cambio de modalidad de la
prestacion de labores afecta la naturaleza
del vinculo laboral, la categoria, la
remuneracion ni los beneficios obtenidos
por convenio colectivo o los adoptados en
conciliacion o mediacién, y demas
condiciones laborales establecidas con

anterioridad. (...)

(...) 9.3 El trabajador o servidor civil o

teletrabajador, @ cuyo puesto es

teletrabajable, puede solicitar al
empleador el cambio de modalidad de la
prestacion de sus labores, de forma
presencial a teletrabajo, o viceversa, lo
que debe ser evaluado por el empleador
virtud  de

consideraciones:

en las  siguientes

- Si el referido trabajador no tiene
responsabilidades familiares o no
forma parte de un grupo vulnerable,
el empleador puede denegar dicha

de

solicitud, debiendo sustentar
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9.4 El empleador, excepcionalmente, 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 o trabajador o servidor civil

contara con la capacitacion adecuada, las

manera objetiva las razones de dicha
Esta

respondida dentro del plazo de 10

denegatoria. solicitud  es
dias habiles. Transcurrido el plazo sin
respuesta a la solicitud del trabajador

o servidor civil, ésta se entiende por

aprobada.
- Si el trabajador cuenta con
responsabilidades familiares o

forma parte de un grupo vulnerable,
el empleador so6lo puede denegar
dicha solicitud si es que por la
naturaleza de las funciones no es
viable que el trabajador pueda
prestar sus servicios en la
modalidad de teletrabajo u ofra
razon similar, debiendo sustentar
las razones de dicha denegatoria en
el plazo de diez (10) dias habiles.
Transcurrido dicho periodo sin
respuesta a la solicitud del
trabajador, esta se entiende por

aprobada.

9.4 El empleador, excepcionalmente, por

razones debidamente sustentadas,
la modalidad de Ia

prestacion de las labores de presencial a

puede variar
teletrabajo, o viceversa, garantizando que
el teletrabajador o trabajador o servidor
contaré con la

civil capacitacion

adecuada, las condiciones de trabajo y
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condiciones de trabajo y las facilidades

necesarias para la prestacion de labores.

las facilidades necesarias para la

prestacion de labores.

En el caso de trabajadores que estén
desarrollando sus funciones en la
modalidad de teletrabajo, esta facultad
podra ser aplicable también a
trabajadores con responsabilidades
familiares o que formen parte de
grupos vulnerables si es que, por
alguna situacién excepcional o por
alguna modificacién en la naturaleza
de sus funciones, no es viable que el
trabajador continue desarrollando sus
labores en dicha modalidad, debiendo
sustentar tal medida en el plazo de diez
(10) dias habiles de forma posterior a

la implementacion urgente.

9.5. En caso existan discrepancias
respecto de la solicitud del trabajador
o de verificarse el incumplimiento de
las disposiciones de este articulo,
cualquiera de las partes podra someter
la controversia ante Ila autoridad
judicial a través de un proceso
abreviado laboral ante Juzgado de Paz

Letrado de su Distrito Judicial.

Articulo 16. Teletrabajo en favor de la

poblacion vulnerable y otros

Articulo 16. Teletrabajo en favor de la

poblacién vulnerable y otros
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16.1 El teletrabajo se fomenta en favor de
la poblacién vulnerable, estableciendo su

realizacion preferentemente para el caso

del personal en  situacién de
discapacidad, gestante y en periodo de
lactancia, ademas, del personal

responsable del cuidado de nifios, de
personas adultas mayores, de personas
de

pertenecientes a grupos de riesgo por

con discapacidad, personas

factores clinicos o enfermedades
preexistentes o con familiares directos
que se encuentren con enfermedad en
estado grave o terminal o sufran
debiéndose evaluar
de

funciones y el perfil del puesto que

accidente grave,

previamente la naturaleza las

desempenia el trabajador.

16.1 El empleador tiene la obligacion
de ofrecer la modalidad de teletrabajo
en favor de la poblacién vulnerable,
estableciendo su realizacion
preferentemente para el caso del
personal en situacion de discapacidad,
gestante y en periodo de lactancia,
ademas, del personal responsable del
cuidado de nifios, de personas adultas
mayores, de personas con discapacidad,
de personas pertenecientes a grupos de
factores  clinicos o

riesgo  por

enfermedades preexistentes o con
familiares directos que se encuentren con
enfermedad en estado grave o terminal o
sufran accidente grave, debiéndose
evaluar previamente la naturaleza de las
funciones y el perfil del puesto que

desempefia el trabajador.

16.2 En caso existan discrepancias
respecto del cumplimiento de Ilas
disposiciones de este articulo, el
trabajador podra requerir el
cumplimiento ante la autoridad judicial
a través de un proceso abreviado
laboral ante Juzgado de Paz Letrado

de su Distrito Judicial.

Reglamento de la Ley de Teletrabajo,

aprobado por el Decreto Supremo num.

Reglamento de la Ley de Teletrabajo,

aprobado por el Decreto Supremo num.

002-2023-TR

002-2023-TR
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Articulo 18.- Procedimiento de cambio de

modalidad

18.1 El/la trabajador/a y/o servidor/a civil

puede solicitar al/a la empleador/a

publico y/o privado el cambio de
modalidad de
de

teletrabajo, o viceversa. Para ello debe

la prestacion de sus

labores, forma presencial a

cursar una comunicacién al/a la
empleador/a publico y/o privado, a través
de de

correspondientes,

los canales comunicacion
digitales (o]
presenciales, sefalados para tal fin. El/la
empleador/a publico y/o privado debe
evaluar la solicitud en virtud a los criterios
de evaluacién establecidos en el articulo

14 del presente reglamento.

Luego de recibida la comunicacion por
parte de la Oficina de Recursos Humanos
o la que haga sus veces, ellla
empleador/a publico y/o privado debe
brindar una respuesta al/a la trabajador/a
y/o servidor/a civil, dentro del plazo de
diez (10) dias habiles.

denegatoria, el/la empleador/a publico y/o

En caso de

privado debe sustentar las razones que

justifican dicha decision.

Articulo 18.- Procedimiento de cambio de
modalidad

18.1 El/la trabajador/a y/o servidor/a civil
puede solicitar alla la empleador/a
publico y/o privado el cambio de
modalidad de la prestacion de sus
de

teletrabajo, o viceversa. Para ello debe

labores, forma presencial a

cursar una comunicacion al/a la
empleador/a publico y/o privado, a través
de de

correspondientes,

los canales comunicacion
digitales o
presenciales, sefialados para tal fin. El/la
empleador/a publico y/o privado debe
evaluar la solicitud en virtud a los criterios
de evaluacion establecidos en el articulo
14 del presente reglamento, tomando en
cuenta ademas si el trabajador tiene
responsabilidades familiares o forma

parte de algun grupo vulnerable.

Luego de recibida la comunicacion por
parte de la Oficina de Recursos Humanos
ella

empleador/a publico y/o privado debe

o la que haga sus veces,

brindar una respuesta al/a la trabajador/a
y/o servidor/a civil, dentro del plazo de
diez (10) dias habiles. En caso de
denegatoria, el/la empleador/a publico y/o
privado debe sustentar las razones que

justifican dicha decision.
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Transcurrido el plazo sin respuesta a la
solicitud del/de la trabajador/a vy/o
servidor/a civil supone la aprobacion de la

solicitud.

18.2 Ella empleador/a publico y/o
privado, en uso de su facultad directriz y
por razones debidamente motivadas,
puede disponer que el/la trabajador/a y/o
servidor/a civil varie la modalidad de
prestacion de sus labores de presencial a
teletrabajo o viceversa. Para tal efecto,
el/la empleador/a publico y/o privado, a
través de la Oficina de Recursos
Humanos o la que haga sus veces, debe
comunicar al trabajador/a y/o servidor/a
civil el cambio de modalidad, con una
anticipacion minima de diez (10) dias
habiles, mediante cualquier soporte fisico
o medio digital sefialados para tal fin, en

los que se pueda dejar constancia.

Transcurrido el plazo sin respuesta a la
solicitud del/de Ia

servidor/a civil supone la aprobacion de la

trabajador/a  y/o

solicitud.

18.2 Ellla empleador/a publico y/o
privado, en uso de su facultad directriz y
por razones debidamente motivadas,
puede disponer que el/la trabajador/a y/o
servidor/a civil varie la modalidad de
prestacion de sus labores de presencial a
teletrabajo o viceversa. Para tal efecto,
ellla empleador/a publico y/o privado, a
través de la Oficina de Recursos
Humanos o la que haga sus veces, debe
comunicar al trabajador/a y/o servidor/a
civil el cambio de modalidad, con una
anticipaciéon minima de diez (10) dias
habiles, mediante cualquier soporte fisico
o0 medio digital senalados para tal fin, en

los que se pueda dejar constancia.

En el caso de trabajadores que estén
desarrollando sus funciones en la
modalidad de teletrabajo, se debera
evaluar también si se trata de
trabajadores con responsabilidades
familiares o que formen parte de
debiendo

justificar de manera objetiva y escrita

grupos vulnerables,
las razones concretas por las que se
requiere el cambio a la modalidad

presencial de trabajo.
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(...) Articulo 30.- Trabajadores
pertenecientes a la poblacién vulnerable
y otros

30.1 La aplicacion preferente del

teletrabajo puede ser solicitada por
los/las trabajadores/as y/o servidor/a civil
en situacién de discapacidad, gestante y
en periodo de lactancia, ademas, del
personal responsable del cuidado de
nifios, de personas adultas mayores, de
personas con discapacidad, de personas
pertenecientes a grupos de riesgo por
factores clinicos o enfermedades
preexistentes o con familiares directos
que se encuentren con enfermedad en
o sufran

estado grave o terminal

accidente grave.

30.2 El/la empleador/a publico y/o privado
brinda las facilidades de acceso a la
del

trabajador/a y/o servidor/a civil que se le

modalidad teletrabajo alla la
otorgaron medidas de proteccion en el
marco de la Ley N° 30364, Ley para
erradicar la

prevenir, sancionar Yy

violencia contra las mujeres y los

integrantes del grupo familiar.

30.3 La

teletrabajo a que se refiere el articulo 16

realizacién preferente del

de la Ley no habilita al/a la empleador/a

publico y/o privado a variar de manera

(...)  Articulo 30.- Trabajadores
pertenecientes a la poblacion vulnerable
y otros

30.1 La aplicacion preferente del

teletrabajo debe ser ofrecida por el

empleador a los ftrabajadores/as y/o

servidor/a civil en situaciobn de
discapacidad, gestante y en periodo de
lactancia, ademas, del  personal

responsable del cuidado de nifios, de
personas adultas mayores, de personas
de

pertenecientes a grupos de riesgo por

con discapacidad, personas

factores clinicos o0 enfermedades
preexistentes o con familiares directos
que se encuentren con enfermedad en
o sufran

estado grave o terminal

accidente grave.

30.2 El/la empleador/a publico y/o privado
brinda las facilidades de acceso a la
modalidad del

trabajador/a y/o servidor/a civil que se le

teletrabajo al/a |Ia
otorgaron medidas de proteccion en el
marco de la Ley N° 30364, Ley para
sancionar

prevenir, y erradicar la

violencia contra las mujeres y los

integrantes del grupo familiar.

30.3 La

teletrabajo a que se refiere el articulo 16

realizacién preferente del

de la Ley no habilita al/a la empleador/a

publico y/o privado a variar de manera
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unilateral la modalidad de la prestacion de

labores de forma presencial a teletrabajo.

Articulo 31.- Facilidades otorgadas por

el/la empleador/a publico y/o privado

El/la empleador/a publico y/o privado
brinda las facilidades de acceso a la
modalidad del teletrabajo al personal
vulnerable y otros, capacitando e

informando  oportunamente alla la
teletrabajador/a sobre las medidas y
condiciones respecto a la modalidad del
teletrabajo  implementado en su
del

teletrabajador/a con discapacidad se

organizacion. En el caso
debe tener en cuenta las formas de

comunicacion elegidas por la persona.

Articulo 32.-

aplicacion del teletrabajo en favor de la

Procedimiento para la

poblacién vulnerable y otros

32.1 Corresponde al/a la empleador/a
publico y/o privado identificar y evaluar
las tareas de los puestos y actividades
teletrabajables y de ser el caso, modificar
alguna actividad no teletrabajable del
puesto; a fin de garantizar la continuidad

de la prestacion de servicios, tomando en

unilateral la modalidad de la prestacion de
labores de forma presencial a teletrabajo,
considerando que se trata de un
del

trabajador que forma parte de grupos

ofrecimiento empleador al

vulnerables.

Articulo 31.- Facilidades otorgadas por

el/lla empleador/a publico y/o privado

El/la empleador/a publico y/o privado
debe brindar las facilidades de acceso a
la modalidad del teletrabajo al personal
vulnerable y ofros, capacitando e

informando  oportunamente al/a la
teletrabajador/a sobre las medidas y
condiciones respecto a la modalidad del
teletrabajo  implementado su

En el del

teletrabajador/a con discapacidad se

en
organizacion. caso
debe tener en cuenta las formas de

comunicacion elegidas por la persona.

Articulo 32.-

aplicacién del teletrabajo en favor de la

Procedimiento para la

poblacion vulnerable y otros

32.1 Corresponde al/a la empleador/a
publico y/o privado identificar y evaluar
las tareas de los puestos y actividades
teletrabajables y de ser el caso, modificar
alguna actividad no teletrabajable del
puesto; a fin de garantizar la continuidad

de la prestacién de servicios, tomando en
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cuenta las responsabilidades y labores

que ejecutara el/lla teletrabajador/a
perteneciente a la poblacién vulnerable y
otros.

32.2 Para efectos de la realizacion
preferente del teletrabajo a que se refiere
el articulo 16 de la Ley, el/la empleador/a
publico y/o privado debe evaluar la
compatibilidad de la naturaleza de las
funciones y el perfil del puesto que
desempenan los/las trabajadores/as y/o
servidor/a civil con la realizacion del
teletrabajo, debiendo incorporar en sus
documentos de gestion la compatibilidad
del puesto con el teletrabajo. En el caso
del sector publico, basta con que la
entidad publica identifique los puestos o
posiciones que son susceptibles de
trabajar mediante esta modalidad laboral
en el listado de puestos teletrabajables
del de del

Teletrabajo, de acuerdo a lo establecido

Plan Implementacion
en el numeral 36.2 del articulo 36 del

presente reglamento.

32.3 De conformidad con el articulo 16 de
la Ley, ellla empleador/a publico y/o
privado debe evaluar la solicitud del/de la
teletrabajador/a para el cambio de
modalidad de la prestacién de labores, de
forma presencial a teletrabajo, teniendo
en cuenta si ellla trabajador/a y/o

servidor/a civil se encuentra en alguna de

cuenta las responsabilidades y labores
el/la

perteneciente a la poblacién vulnerable y

que ejecutara teletrabajador/a

otros.

32.2 Para efectos de la realizacion
preferente del teletrabajo a que se refiere
el articulo 16 de la Ley, el/la empleador/a
publico y/o privado debe evaluar la
compatibilidad de la naturaleza de las
funciones y el perfil del puesto que
desempenan los/las trabajadores/as y/o
servidor/a civil con la realizacion del
teletrabajo, debiendo incorporar en sus
documentos de gestion la compatibilidad
del puesto con el teletrabajo. En el caso
del sector publico, basta con que la
entidad publica identifique los puestos o
posiciones que son susceptibles de
trabajar mediante esta modalidad laboral
en el listado de puestos teletrabajables
del Plan de del

Teletrabajo, de acuerdo a lo establecido

Implementacion

en el numeral 36.2 del articulo 36 del

presente reglamento.

32.3 De conformidad con el articulo 16 de
la Ley, una vez realizada dicha
identificacion y evaluacion de tareas,
ellla empleador/a publico y/o privado
ofrece el cambio de modalidad de la
de

teniendo en

prestacion de labores, forma
presencial a teletrabajo,

cuenta si el/la trabajador/a y/o servidor/a
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las situaciones detalladas en el numeral

16.1 del referido articulo.

civil se encuentra en alguna de las
situaciones detalladas en el numeral 16.1
del referido articulo. El trabajador puede
aceptar dicho ofrecimiento en el plazo
de cinco (5) dias habiles, de lo
contrario se entendera por rechazada

la oferta.

Reglamento de la Ley General de

Inspeccion del Trabajo, aprobado por el

Reglamento de la Ley General de

Inspeccion del Trabajo, aprobado por el

Decreto Supremo N° 019-2006-TR

Articulo 24.- Infracciones graves en

materia de relaciones laborales

(...) 24.31 Sustentar la denegatoria sin
realizar una evaluacion objetiva o no
sustentar las razones que justifican la
denegatoria a la solicitud del trabajador
de cambio de modalidad de la prestacién
del servicio, de conformidad a lo previsto
en el numeral 8.3 del articulo 8 y en el
numeral 9.3 del articulo 9 de la Ley N°
31572, Ley del Teletrabajo,

respectivamente.

Decreto Supremo N° 019-2006-TR

Articulo 24.- Infracciones graves en

materia de relaciones laborales

(...) 24.31 Sustentar la denegatoria sin
realizar una evaluacion objetiva o no
sustentar las razones de manera
detallada que justifican la denegatoria a
la solicitud del trabajador de cambio de
modalidad de la prestacion del servicio,
debiendo agregarse también el
andlisis sobre si el trabajador tiene
responsabilidades familiares y/o
forma parte de grupos vulnerables, de
conformidad a lo previsto en el numeral
8.3 del articulo 8 y en el numeral 9.3 del
articulo 9 de la Ley N° 31572, Ley del

Teletrabajo, respectivamente.

24.32 No cumplir con la obligacién de
ofrecer teletrabajo para personas con

responsabilidades familiares o que
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formen parte de un grupo vulnerable,
luego de haber determinado que el
puesto de trabajo que ocupa puede

ser teletrabajable.

Elaboracién: Propia
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CONCLUSIONES

El marco normativo que regula el teletrabajo (Ley num. 31572 y su Reglamento aprobado
por el Decreto Supremo num. 002-2023-TR) dispuso que el objetivo de regular el teletrabajo
es que se desarrolle en el marco del trabajo decente y de la conciliacion de la vida laboral
y familiar. Este precepto debe entenderse de manera amplia, comprendiendo que el
objetivo esta vinculado a que el trabajador desarrolle sus funciones de manera regular en

la modalidad de teletrabajo cubriendo sus responsabilidades familiares.

El teletrabajo permite que los trabajadores puedan tener una mayor flexibilidad para el
desarrollo de sus funciones. Una de sus principales ventajas, que ha sido analizada en la
presente investigacion, es que el teletrabajo permite que los trabajadores puedan efectuar
sus labores evitando tiempos de traslado hacia un centro de trabajo, tiempos que pueden
aprovecharse directamente en la conciliacion de su vida laboral con la familiar, lo que

beneficia al propio bienestar del trabajador.

El trabajo decente es un concepto dinamico que admite diferentes estadios o etapas y que
representa una nocién importante en la medicion de las relaciones laborales, donde las
condiciones de trabajo dignas y acordes a las necesidades de los trabajadores deben ser
tomadas en cuenta (principalmente sobre el bienestar personal). Toda relacion laboral debe
cumplir los principios fundamentales de la OIT, resaltando el aspecto de la dignidad para
las personas, lo cual necesariamente debe garantizar el cumplimiento de sus
responsabilidades familiares y/o personales, toda vez que implica el reconocimiento y la
valoracién de los trabajadores, respetando no sdélo sus derechos, sino también sus

necesidades, como el equilibrio entre la vida laboral y personal.

La conciliacién de la vida laboral y familiar es un concepto que no tiene regulacion legal ni
reglamentaria expresa que, de alguna manera, vincule obligatoriamente a los empleadores
en nuestro pais. Sin embargo, en virtud del bloque de constitucional ante la ratificacion del
Convenio num. 156 de la OIT, este tiene validez y sustento constitucional y, por tanto,
deberia ser aplicado por los empleadores y exigida por los trabajadores. Justamente, en
dicha normativa se obliga a los estados miembros a adoptar todas las medidas compatibles

con las condiciones y las posibilidades nacionales, teniendo en cuenta las necesidades de
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los trabajadores en cuanto a condiciones de empleo, lo que resalta su implicancia en la

conciliacion de la vida laboral y familiar.

A pesar de que el objetivo, sefalado expresamente en el marco normativo que regula el
teletrabajo, hace referencia a que este debe desarrollarse en el marco del trabajo decente
y la conciliacién de la vida laboral y familiar, este aun tiene limitaciones para dicho ejercicio
(principalmente en materia de conciliacién), toda vez que la prestacion de labores en la
modalidad de teletrabajo depende exclusivamente del empleador, quien en uso valido de
su poder de direccion (sustentado en su libertad de empresa) puede definir si autoriza el
teletrabajo, si lo modifica excepcionalmente o si realiza una aplicacion preferente en
situaciones particulares de grupos vulnerables. Esto, evidentemente, es una limitacién a la
conciliacion de la vida laboral y familiar, que -como sefialamos- forma parte de nuestro
ordenamiento juridico debido al bloque de constitucionalidad, tomando en cuenta que
nuestro pais ratific6 el Convenio num. 156 de la OIT, sobre trabajadores con

responsabilidades familiares.

La actual regulacién del teletrabajo tiene distintas implicancias en la conciliacion de la vida
laboral y familiar. No obstante, las mas resaltantes se encuentran en la regulacion de la
solicitud del trabajador al empleador para realizar el teletrabajo y la aplicacién preferente
del teletrabajo para personas que forman parte de grupos vulnerables, donde se

comprueba que ambas dependen exclusivamente del empleador.

Tanto en las experiencias chilena y espafnola se ha verificado que hay un significativo
avance en su regulacion del teletrabajo y una clara concordancia con la conciliacion de la
vida laboral y familiar, siendo que en estos paises se han establecido obligaciones (y no
medidas discrecionales o voluntarias del empleador) para que el trabajador pueda ejercer
sustancialmente la conciliacion de su vida laboral y familiar. Es relevante que en el caso de
Espafia se equipara la situacion de los trabajadores a distancia respecto de los
trabajadores presenciales, disponiendo la adaptacion de su jornada y lugar de trabajo para
poder conciliar la vida laboral y familiar; sin embargo, es aun mas resaltante que en Chile
se determind una obligacion del empleador de ofrecer el teletrabajo a personas con
responsabilidades familiares, lo que en definitiva permite la conciliacion de la vida laboral y

familiar.
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10.

11.

12.

La libertad de empresa y la conciliacion de la vida laboral y familiar cuentan con sustento
constitucional. El primero en el articulo 59° de la Constitucién Politica del Peru v, el
segundo, en virtud del bloque de constitucionalidad que admite a nuestro ordenamiento
juridico el Convenio num. 156 de la OIT, sobre trabajadores con responsabilidades

familiares.

Existe un natural conflicto entre la libertad de empresa que ejecuta un empleador a través
de su poder de direccion y la conciliacién de la vida laboral y familiar que puede buscar un
trabajador con responsabilidades familiares. Con el actual marco normativo el empleador
tiene la libre facultad y discrecionalidad de decidir otorgar teletrabajo (sea por autorizacion,
decision unilateral o aplicacion preferente), lo que representa una afectacion significativa
para los trabajadores que buscan conciliar su vida laboral y familiar, toda vez que tienen
que solicitar la autorizacién al cambio de la modalidad (de presencial a teletrabajo) o
esperar la aplicacion preferente si forman parte de un grupo vulnerable. Es decir, dependen

de la decisién del empleador en ambos casos.

Ante esta situacion, efectuando una ponderacion y aplicando el test de proporcionalidad,
se puede comprobar que la limitacion al poder de direccién del empleador (especificamente
en su discrecionalidad de determinar el teletrabajo para su personal) es idénea, necesaria
y proporcional, toda vez que puede permitir que los trabajadores puedan lograr -a través
del teletrabajo- la conciliacion de la vida laboral y familiar, lo que representa entonces una

medida valida.

La propuesta normativa que recomendamos implica la modificacion de determinadas
disposiciones de la Ley num. 31572 (Ley de Teletrabajo) y su Reglamento, para permitir la
exigencia del teletrabajo para personas con responsabilidades familiares (en global). Por
su parte, también proponemos la modificacién del Reglamento de la Ley General de
Inspeccion del Trabajo, en tanto consideramos que esto seria una medida coercion para
que los empleadores con las disposiciones que se podrian modificar en las normas que

regulan el teletrabajo.
Las modificaciones que sugerimos parten del contexto en el que el empleador no tiene la

obligacién de autorizar una solicitud de teletrabajo de personas con responsabilidades

familiares o que formen parte de grupos vulnerables. Tomando en cuenta que el teletrabajo
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13.

es una modalidad que otorga la flexibilidad y autonomia necesaria -conforme pudimos
analizar en los capitulos previos- para poder lograr la conciliacion de la vida laboral y
familiar, y que en la experiencia comparada (Espafia y Chile) tienen medidas concretas y
claras que facilitan el teletrabajo para personas con responsabilidades familiares, nuestras
recomendaciones buscan que nuestra regulacion sobre el teletrabajo -finalmente- cumpla

con su objetivo de desarrollarse en el marco de la conciliacion de la vida laboral y familiar.

De este modo, la solicitud de la autorizacion del teletrabajo tendra que ser evaluada
objetivamente y considerando si el trabajador tiene responsabilidades familiares o forma
parte de un grupo vulnerable. Lo mismo sera respecto de la obligacién del empleador para
ofrecer el teletrabajo si es que el trabajador es poblacién vulnerable. Finalmente, para
fortalecer el cumplimiento de tales obligaciones legales, no solo se refuerza la fiscalizacion
por parte de la SUNAFIL, sino también se habilita la exigencia que puede requerir un

trabajador a través de la via judicial.

*k*k
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