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ADVERTENCIA

El uso del lenguaje que no discrimine, ni marque diferencias entre hombres y mujeres
es una de las preocupaciones de nuestra Organizacion. Sin embargo, no hay acuerdo
entre los linglistas sobre la manera de hacerlo en nuestro idioma. En tal sentido y con
el fin de evitar la sobrecarga grafica que supondria utilizar en espafiol o/a para marcar
la existencia de ambos sexos, hemos optado por emplear el masculino genérico clasico,
en el entendido de que todas las menciones en tal género representan siempre a
hombres y mujeres.



PREFACIO

En diciembre del 2019 surgi6 la pandemia de la COVID-19. En América Latina, apenas se
escuchaba las noticias y nadie podia dimensionar el impacto que tendria en un corto
plazo en la vida de las personas y de las familias, asi como en el ambito laboral y
empresarial.

La pandemia generd la necesidad de promover nuevos marcos regulatorios con
capacidad de dar respuesta a la coyuntura. Las empresas tuvieron que encontrar la
forma de reaccionar ante el mandato de mantenerse en los hogares y procurar no salir.
En aquellos momentos, las naciones y empresas ganadoras fueron las que dentro de sus
politicas de empleo tenian esquemas de teletrabajo, pero las que no contaban con ello
debieron empezar por invertir en equipo y nuevas metodologias de trabajo y hasta por
reinventar la forma de comunicarse y liderar a sus colaboradores.

No existen recetas Unicas, ni una norma general que se ajuste a todos los paises o a
todas las empresas, pero lo que ahora sabemos es que cuando las funciones lo permiten,
las personas suelen preferir la modalidad hibrida?, la cual cada dia se vuelve més comun
entre las empresas. La realidad es que, con frecuencia, si no se ofrecen condiciones mas
flexibles para los colaboradores, las empresas corren el riesgo de perder talentos
valiosos, pues otros, que si las ofrecen, estaran avidos de incorporar ese talento en sus
propios equipos de trabajo.

Incluso, esta nueva forma de trabajar ha venido a “romper fronteras”, pues en la
industria de la tecnologia, la mayoria trabaja el 100% en remoto y la naturaleza de su
negocio les permite trabajar no solo a distancia, sino también a escala global, lo que
guiere decir que una persona en cualquier pais de América puede trabajar para una
empresa que puede estar ubicada fisicamente en cualquier parte del planeta. Esto ha
dado origen a los “ndmadas digitales”, que se podrian definir como personas que usan
las nuevas tecnologias para trabajar, y que lleva a cabo un estilo de vida némada. Por lo
general, los nédmadas digitales trabajan de forma remota en lugar de hacerlo en un lugar
de trabajo fijo.

Hoy dia, las personas son quienes estan buscando incorporarse a empresas que ofrezcan
esta modalidad de trabajo y evidentemente también para las empresas se ha convertido
en una manera de atraer y retener personal calificado.

Los beneficios que el teletrabajo brinda a las personas y las empresas son valiosos en
términos de costos y productividad y por ello, en un mundo que ha cambiado
dramaticamente en los Ultimos tres afos, la flexibilidad que brinda el teletrabajo es vital,
siempre que esté alineada con las nuevas exigencias del mercado, que retan a las
empresas a ser cada vez mads creativas, flexibles e inclusivas, considerando las
preferencias de sus colaboradores.

1 El modelo de trabajo hibrido combina los aspectos del trabajo remoto (por ejemplo, desde el hogar) y
el trabajo que se realiza en un establecimiento.



Es necesario resaltar que no todos los trabajos por su naturaleza pueden ejecutarse bajo
la modalidad de teletrabajo, pero si existen muchas tareas que se ejecutan en una
oficina y que no requieren de la presencia del trabajador en el centro de operaciones de
la empresa que podrian ser ejecutadas a distancia.

Por este motivo, la Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT (ACT/EMP)
desarrollé una linea de investigacion con el objetivo final de fortalecer las capacidades
de analisis y de propuesta de las organizaciones empresariales (en adelante OOEE) de
Ameérica Latina con respecto a la manera en la cual se regula el teletrabajo, asi como la
forma o manera en que este puede evolucionar en el futuro conforme a las buenas
practicas.

El proceso de esta investigacion incluyo el desarrollo de estudios nacionales como este,
con el fin de sistematizar las experiencias de 10 paises? de la regién desde la perspectiva
empresarial respecto a los marcos juridicos y la aplicacién practica de la legislacion en la
materia. Esta informacién fue procesada en este Informe Regional 20223, para preparar
a las organizaciones empresariales al momento de abordar los debates nacionales sobre
el tema. El objetivo final es apoyar a las organizaciones empresariales de la regién en
sus esfuerzos de cabildeo para mejorar el entorno de negocios, formulando politicas
pararegulacion de teletrabajo, retomando las principales lecciones aprendidas de lo que
se debe hacer para optimizar su implementacion, entendiendo, eso si, las diferentes
circunstancias que tiene cada pais. Para ello se destacaran los aspectos normativos, de
aplicacion e interpretacion sobre esta modalidad de trabajo, que se ha puesto a prueba
principalmente a partir de la pandemia de la Covid-19.

Agradecemos a quienes trabajaron con nosotros para la elaboracion de este estudio,
incluidos los representantes y equipos de trabajo de las OOEE que nos dieron su tiempo
para entrevistarse con nosotros. En particular agradecemos a Enan Arrieta Burgos por
su valiosa colaboracién en la produccion de este documento.

2 Argentina, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Guatemala, Honduras, México, Perd, y Uruguay.
3 Informe Regional 2022. Perspectiva empresarial sobre Legislacion del teletrabajo en América Latina.
Lima: OIT, Oficina de Actividades para los Empleadores (ACT/EMP), 2022
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l. Introduccion contextual

La legislacion del “teletrabajo” en el Peru se remonta al afio 2013 y su reglamentacién
al afio 2015. Para febrero de 2020, aproximadamente 30 mil personas se encontraban
en esta modalidad de trabajo (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo 2021). La
crisis generada por la COVID-19 impulsé la adopcion de medidas normativas que
dinamizaron el trabajo a distancia. En marzo de 2020, recién declarada la crisis sanitaria
en el Peru, el Gobierno Nacional dispuso la creacion de una nueva figura denominada
“trabajo remoto”. Para agosto de 2020, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(2021) calculaba que 206 mil personas se encontraban registradas en la Planilla
Electrénica de aportes a la seguridad social en “situacion especial de teletrabajo/trabajo
remoto”. Para septiembre de 2021 —Ultimo dato disponible—, esta cifra ascendié a 248
mil personas que equivalian al 6,7% del total de trabajadores de la planilla electrénica
privada (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo 2021). En comparacién con el
estado de prepandemia (febrero de 2020), a julio de 2020, el teletrabajo y el trabajo
remoto se habian incrementado, en empresas privadas formales, en 1395,1%
(Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo 2021). En la siguiente grafica puede
apreciarse la evolucion reciente del teletrabajo y del trabajo remoto en Perd, tomando
por fuente la planilla electrénica que diligencian empresas privadas formales.

Grafica 1. Peru: trabajadores en situacién especial de teletrabajo/trabajo remoto,
2020 y 2021 (absoluto en miles y variacidon porcentual)
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Nota: La informacién considera puestos de trabajo en modalidad de “teletrabajo”, la cual es una modalidad especial de prestacion de servicios
caracterizada por la utilizacién de tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones (TIC), y por el desempefio subordinado de labores
sin la presencia fisica del trabajador en la empresa con la que mantiene vinculo laboral, segtn Ley N° 30036. Adicionalmente, conforme a la
R.M. N° 121-2011-TR, las empresas también registran en Planilla Electrénica a los trabajadores que se encuentran en la modalidad de “trabajo
remoto”, implementada por la Emergencia Sanitaria, como teletrabajadores en situacién especial. Los trabajadores para los que no se
especificaron respuestas estan distribuidos en cada categoria disponible, considerando el nivel participacion que concentran sobre el empleo
en teletrabajo/trabajo remoto del sector formal privado
La variacion porcentual corresponde al mes actual respecto al mes anterior.
Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE- Direccién de Investigacion Socio Econdémico Laboral (DISEL)

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo (2021, p. 25).

Con anterioridad a la pandemia, el teletrabajo tenia poca cobertura en las pequefias y
medianas empresas, con mayor prevalencia en grandes empresas multinacionales
(Catunta 2018). En su momento, la Ley 30036 de 2013, que reguld por primera vez el
teletrabajo en el Peru, nacid con la finalidad de promover la inclusion laboral de
personas en situacion de discapacidad (Yarnold 2021; Sanchez 2017). En cambio, la
nueva regulacidn sobre el trabajo remoto surgié con un propdsito mas amplio, como lo
fue mitigar el impacto de las restricciones a la movilidad impuestas durante la fase critica
de la pandemia. En este sentido, el trabajo remoto se ha consolidado en empresas de
diferentes tamafios, principalmente en los sectores de servicios y comercio. Durante el
tercer trimestre de 2021, 8 de cada 10 trabajadores en situacion especial de teletrabajo
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o trabajo remoto se encontraban en el sector de servicios (Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo 2021). Los trabajadores en esta modalidad representaban el
11,6% del total de puestos de trabajo de la actividad econdmica servicios (Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo 2021).

Grafica 2. Peru: trabajadores en situacion especial de teletrabajo/trabajo remoto,
por actividad econémica, 2020 y 2021 (absoluto en miles)
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Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).

Elaboracién: MTPE- Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral (DISEL).

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo (2021, p. 26).
Desde el punto de vista ocupacional, los trabajadores que prestan servicios estadisticos
y financieros, seguidos de los profesores y empleados administrativos, son quienes mas

han hecho uso del teletrabajo o del trabajo remoto durante 2020y 2021.

Grafica 3. Peru: trabajadores en situacion especial de teletrabajo/trabajo remoto,
segun principales ocupaciones, 2020 y 2021 (absoluto en miles)
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Fuente: MTPE - Planilla Electrénica (T-Registro — PLAME).
Elaboracién: MTPE- Direccidn de Investigacién Socio Econémico Laboral (DISEL).

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo (2021, p. 26).
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Para cerrar esta introduccion, conviene decir que, para el caso del Peru, existen serias
limitaciones en cuanto a los datos disponibles. De este modo, los datos relativos a
personas registradas bajo la modalidad de teletrabajo o trabajo remoto deben
analizarse con precaucion.

En primer lugar, a partir de los datos que ofrece el Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo (2021) de Peru, no es posible concluir que todas las personas registradas
como teletrabajadores o trabajadores remotos en la planilla electrénica privada se
encuentran, efectivamente, prestando sus servicios bajo una de estas modalidades. El
registro de la modalidad puede distar de la realidad misma en que se prestan los
servicios. Las percepciones mas recientes evidencian la tendencia hacia el desmonte
parcial y progresivo del trabajo remoto como consecuencia del levantamiento de las
restricciones a la movilidad y, correlativamente, el retorno presencial al trabajo, al
menos de forma parcial. La tendencia, incluso en el corto plazo, es a que el trabajo
remoto se realice mediante esquemas hibridos.

En segundo lugar, los datos que ofrece el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
de Peru no incluyen a teletrabajadores y trabajadores remotos del sector publico. En
tercer lugar, no fue posible identificar estudios que hagan uso de otras fuentes de
informacién diferente a la planilla electrénica de aportes. La Encuesta Nacional de
Hogares (ENAHO) del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEl) de Peru
incluyo, a partir de 2020, una pregunta relacionada con el lugar habitual desde donde
los asalariados encuestados prestan sus servicios (Modulo 5, P522A). Sin embargo, no
fue posible encontrar ninguna investigacion que dé cuenta de la dimensidon operativa
del teletrabajo a partir de esta fuente de informacién.

En tercer lugar, desde diciembre de 2021, el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo no publica estadisticas sobre el registro administrativo de teletrabajadores y
trabajadores remotos en la planilla electrénica.

En cuarto lugar, aunque a nivel global el teletrabajo ha demostrado ser una herramienta
practica para mitigar los efectos negativos en el mercado laboral derivados de la
pandemiay las restricciones a la movilidad (Oficina Internacional del Trabajo 2020), para
el caso de Peru no existen estimaciones confiables sobre la relacion de causalidad entre
la adopcion masiva del teletrabajo y su impacto preventivo o correctivo en la tasa de
desempleo durante la pandemia. Finalmente, no existen estudios robustos referidos a
la productividad de los teletrabajadores y trabajadores remotos en Peru. Solo existen
investigaciones sobre indicadores de percepcion con alcance muestral limitado
(estudios de caso).

Il. Dimension regulatoria

La regulacion del teletrabajo y del trabajo remoto en Perd es complementaria y
desarrolla lo dispuesto en las normas laborales aplicables al régimen privado y al
régimen publico (Ministerio de Trabajo y de Promocion del Empleo 2020). Por ende,
ninguna disposicion especifica del teletrabajo o del trabajo remoto puede interpretarse
en perjuicio de los derechos y obligaciones previstos en la legislacién ordinaria. Lo



anterior salvo en lo atinente a aquellas prestaciones que dependen de la presencia fisica
del trabajador en el centro de trabajo; asi como lo relativo a condiciones especificas
propias de las modalidades no presenciales de prestacidn de servicios.

Desde antes de la pandemia la regulacién sobre el teletrabajo se encuentra contenida
en diferentes normas expedidas por el Congreso de la Republica y Gobierno Nacional.
La Ley 30036 de 2013, que regula el teletrabajo, y el Decreto Supremo N° 017-2015-TR,
que reglamenta la citada Ley, constituyen los principales referentes normativos del
teletrabajo en Peru.

La pandemia generd la necesidad de promover nuevos marcos regulatorios con
capacidad de dar respuesta a la coyuntura. Por lo anterior, el 15 de marzo marzo de
2020 el Presidente de la Republica expide, con fuerza de ley, el Decreto de Urgencia N2
026-2020, mediante el cual se establecen diversas medidas excepcionales y temporales
para prevenir la propagacion del coronavirus (Covid-19) en el territorio nacional. El
Decreto de Urgencia N2 026-2020 institucionaliza en el ordenamiento juridico peruano,
por primera vez, la figura del trabajo remoto para los sectores privado y publico. El 23
de marzo de 2020, el Presidente de la Republica expide, con fuerza reglamentaria, el
Decreto Supremo N2 010-2020-TR, mediante el cual se desarrollan disposiciones, para
el sector privado, sobre el trabajo remoto previsto en el Decreto de Urgencia N° 026-
2020. El 26 de marzo de 2020, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo expide
la Resolucion Ministerial N° 072-2020-TR, mediante la cual se adopta la Guia para la
aplicaciéon del trabajo remoto. El Decreto Legislativo N2 1505 del 10 de mayo de 2020
complementa la regulacion del trabajo remoto para el sector publico. El Decreto de
Urgencia N2 127-2020, expedido por el Presidente de la Republica el 31 de octubre de
2020, contempla el derecho a la desconexion digital en cabeza de los trabajadores del
sector privado y faculta a la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR a reglamentar
este derecho para el sector publico. Finalmente, el Decreto de Urgencia N2 115-2021
prorrogé la vigencia temporal del trabajo remoto hasta el 31 de diciembre de 2022,
teniendo en cuenta que, hasta la fecha, no existe legislacion permanente que haya
adoptado los lineamientos normativos implicados en esta figura.

Actualmente, en el Congreso de la Republica de Peru recién se aprobd un proyecto
normativo para actualizar la legislacion sobre el teletrabajo, unificando bajo esta figura
algunos contenidos propios del trabajo remoto. Asi, en junio de 2022, el Pleno del
Congreso aprobo el Texto Sustitutorio de los Proyectos de Ley 1046/2021-CR y 1292/
2021-CR%, que contiene la “Nueva Ley de Teletrabajo”. Este texto incluye algunas
modificaciones a los Proyectos de Ley derivadas de recomendaciones realizadas por el
MTPE y SERVIR, tales como precisiones a las reglas de compensacion de gastos, el
derecho a la desconexion digital, obligaciones del empleador y la posibilidad de aplicar
el teletrabajo para las modalidades formativas. La Nueva Ley de Teletrabajo busca
incorporar, al teletrabajo, algunas medidas normativas simples y flexibles que
demostraron ser de utilidad en el trabajo remoto. Asi, por ejemplo, este Proyecto de Ley
pretende adoptar, como legislacion permanente, aunque bajo la denominacion del
teletrabajo, aspectos tales como la posibilidad de que el empleador determine

“Disponible en: https://wb2server.congreso.gob.pe/spley-portal-
service/archivo/MTcwNDk=/pdf/UNANIMIDAD%20PL%201046%20Y%201292
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unilateralmente la prestacion del servicio bajo la modalidad de teletrabajo en
circunstancias excepcionales, asi como la posibilidad de que el empleador de la microy
pequefia empresa no provea los equipos necesarios para el desarrollo de esta
modalidad. La Nueva Ley de Teletrabajo también plantea una textura abierta frente a la
compensacion por equipos y servicios que suministra el trabajador, al establecer que
esta compensacién solo procede cuando el trabajador preste servicios desde su
domicilio. Estas medidas son esencialmente similares a las existentes en el marco
regulatorio del trabajo remoto. A la fecha (julio de 2022), se estd a la espera de posibles
observaciones del Presidente de la Republica o su eventual publicaciéon en el Diario
Oficial El Peruano.

Sin embargo, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2022a), en opinion
técnica de febrero de 2022, se manifestd en contra de estas y otras medidas que revelan
una tendencia hacia la simplificaciéon del teletrabajo. Por su parte, el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (2022b) presentd a la opinidn publica, en abril de 2022,
el anteproyecto de Cédigo de Trabajo, con el que se pretende derogar la figura del
trabajo remoto tal y como viene siendo implementada. En el anteproyecto de autoria
del Gobierno Nacional queda claro que la adopcidn del teletrabajo debe obedecer al
mutuo acuerdo entre las partes y que el empleador en todos los casos debe proveer o
compensar los gastos inherentes a esta modalidad. Asi, el anteproyecto de Cddigo de
Trabajo busca volver sobre medidas normativas que resultan, incluso, mas rigidas a las
dispuestas en la Ley 30036 de 2013. Las rigideces y altos costos de este tipo de
regulaciones han conducido a la inoperancia del teletrabajo en el Peru.

De acuerdo con el estado actual del marco regulatorio, el analisis contenido en esta
seccién se enfocara en los siguientes referentes normativos:

Cuadro 1. Marco regulatorio vigente del teletrabajo y del trabajo remoto

Estandar Organo de Fecha de Sector de .
. > < .., Alcance Temporalidad
normativo adopcion adopcion aplicacién
Ley 30036 de
1 2013, por medio Congre,so_de la 4/06/13 Ambos Nacional Permanente
de la cual se regula Republica
el teletrabajo
Decreto Supremo
N2 009-2015-TR,
por medio del cual
2 se aprueba el Pre5|der,1cu?1 de 27/10/"015 Ambos Nacional Permanente
Reglamento de la la Republica
Ley 30036, Ley que
regula el
teletrabajo
Decreto de
Presidencia de Hasta el
N ) .
3 Urgencia N2 026 la Republica 15/03/20 Ambos Nacional 31/12/2022
2020
Decreto Supremo | Presidencia de . . Hasta el
4 | N2010-2020-TR | la Republica 23/03/20 Privado | Nacional | 5,15 5079
Decreto de
Presidencia de Hasta el
5| U iaN2127- - 31/10/20 Amb Nacional
rge”;'gzo la Republica /10/ moos acional | 39/12/2022
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Texto Sustitutorio
de los Proyectos
de Ley 1046/2021- | Congreso de la

CRy 1292/ 2021- Republica
CR (Nueva Ley del
Teletrabajo)

Pendiente de
formalizacion Ambos Nacional Permanente
como Ley

Fuente: elaboracion propia.

Los seis estandares normativos referenciados dan cuenta de dos instituciones
normativas distintas. Los estdndares 1y 2 se refieren al teletrabajo y tienen vocacion de
permanencia. Los estdndares 3 a 5 se refieren al trabajo remoto y su temporalidad es
transitoria, hasta el 31 de diciembre de 2022. El estdndar 6 aldn no es, formalmente, Ley
de la Republica del Perq, ni fuente normativa vinculante, debido a que esta a la espera
de observaciones o aprobacién por parte de la Presidencia. En lo sucesivo los andlisis se
realizaran de forma comparativa de modo que quede claro cual es la regulacidn aplicable
al teletrabajo y cuadl es la regulacion aplicable al trabajo remoto. Frente al teletrabajo,
ademas, se hard mencion de los principales aspectos regulados en la Proyectos de Ley
1046/2021-CRy 1292/ 2021-CR (Nueva Ley del Teletrabajo).

A nivel conceptual, para el sector privado, el teletrabajo y el trabajo remoto se definen
asi:

Cuadro 2. Marco conceptual del teletrabajo y del trabajo remoto

Institucion Estandar normativo Definicion

El teletrabajo se caracteriza por el desempeiio
subordinado de labores sin la presencia fisica del
trabajador, denominado “teletrabajador”, en la

Ley 30036 de 2013, por medio | empresa con la que mantiene vinculo laboral, a través
de la cual se regula el teletrabajo de medios informaticos, de telecomunicaciones y
analogos, mediante los cuales se ejercen a su vez el
control y la supervision de las labores (Articulo 2 Ley

Teletrabajo 30036).
El teletrabajo consiste en la prestacion de servicios
Decreto Supremo N2 009-2015- subordinada, sin presencia fisica en el centro de
TR, por medio del cual se trabajo o entidad publica, a través de medios
aprueba el Reglamento de la Ley informaticos, de telecomunicaciones y andlogos,
30036, Ley que regula el mediante los cuales, a su vez, se ejerce el control y la
teletrabajo supervision de las labores (Articulo IIl DS N2 009-2015-
TR).

El teletrabajo es una modalidad especial de prestacién
de labores, de condicidn regular o habitual. Se
caracteriza por el desempefio subordinado de

aquellas sin presencia fisica del trabajador o servidor

civil en el centro de trabajo, con la que mantiene
vinculo laboral. Se realiza a través de la utilizacion de
las plataformas y tecnologias digitales.
El trabajo remoto se caracteriza por la prestacion de
servicios subordinada con la presencia fisica del
trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo
que posibilite realizar las labores fuera del centro de

Texto Sustitutorio de los
Proyectos de Ley 1046/2021-CR
y 1292/ 2021-CR (Nueva Ley del

Teletrabajo)

Trabajo Decreto de Urgencia N2 026-
remoto 2020
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trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo
permita (Articulo 16 DU N2 026-2020).
Prestacidn de servicios subordinada con la presencia
fisica del/la trabajador/a en su domicilio o lugar de
aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o
mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del
centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las
labores lo permita. Este no se limita al trabajo que
puede ser realizado mediante medios informaticos, de
telecomunicaciones y andlogos, sino que se extiende a
cualquier tipo de trabajo que no requiera la presencia
fisica del/la trabajador/a en el centro de labores
(Articulo 3 DS N2 010-2020-TR).
Fuente: elaboracidn propia.

Decreto Supremo N2 010-2020-
TR

El marco regulatorio peruano contempla, entonces, diferentes definiciones para cada
una de las figuras normativas. En términos conceptuales, las instituciones normativas
son diferentes. En primer lugar, a diferencia del trabajo remoto, la prestacion del
servicio en el teletrabajo se encuentra mediada, necesariamente, por el uso de medios
informaticos, de telecomunicaciones y andlogos. Esto, aunque posible para el caso del
trabajo remoto, no es un elemento decisivo. En este punto el trabajo remoto puede
llegar a confundirse con el trabajo a domicilio®. En segundo lugar, en el teletrabajo el
trabajador presta sus servicios sin hacer presencia fisica en el centro de trabajo o
entidad publica. En el trabajo remoto el trabajador presta sus servicios desde su
domicilio o lugar de aislamiento domiciliario. Asi, desde el punto de vista del lugar
especifico desde donde se prestan los servicios, la legislacion del teletrabajo es mas
amplia.

En adicidn, el articulo 3 del Texto Sustitutorio de los Proyectos de Ley 1046/2021-CR y
1292/ 2021-CR (Nueva Ley del Teletrabajo) reitera que el teletrabajo:

a. Esde caracter voluntario y reversible.
b. Es de formatemporal o permanente.
c. Esde manera total o parcial.

Dicho esto, en Peru estd claro que el teletrabajo y el trabajo remoto son modalidades
del contrato de trabajo dependiente. No se trata, por ende, de nuevas formas de
contrato laboral, ni de simples mecanismos de organizacion de las labores.

Para el caso del teletrabajo, el articulo 1 de la Ley 30036 de 2013 establece las
denominadas “formas” de teletrabajo, aclarando que no se considera teletrabajador a
quien ocasionalmente presta servicios fuera del centro de trabajo o entidad publica.

> El trabajo a domicilio se define en el articulo 87 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral
(Decreto Legislativo 728 de 1997), en los siguientes términos: “Trabajo a domicilio es el que se ejecuta,
habitual o temporalmente, de forma continua o discontinua, por cuenta de uno o mds empleadores, en
el domicilio del trabajador o en el lugar designado por este, sin supervisién directa e inmediata del
empleador. El empleador tiene la facultad de establecer las regulaciones de la metodologia y técnicas del
trabajo a realizarse”.
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Cuadro 3. Formas del teletrabajo
Completa El teletrabajador presta servicios fuera del centro de trabajo o del local de
la entidad publica; pudiendo acudir ocasionalmente a estos para las
coordinaciones que sean necesarias.

Mixta El teletrabajador presta servicios de forma alternada dentro y fuera del
centro de trabajo o local de la entidad publica.

Fuente: elaboracion propia.

En relacion con el teletrabajo mixto, para el caso del trabajo remoto la norma no
establece expresamente un tiempo minimo de presencialidad semanal en el centro de
trabajo. Ahora bien, pese a ello, en la practica se interpreta que el articulo 2 del DS 009-
2015-TR establece, como requisito para que el esquema de trabajo califique como mixto
(hibrido o en alternancia), que los trabajadores presten servicios por fuera del centro de
trabajo al menos dos (2) dias a la semana. En esta linea, es importante agregar que, de
acuerdo con los articulos 3.2. y 4.2. del Texto Sustitutorio de los Proyectos de Ley
1046/2021-CR y 1292/ 2021-CR (Nueva Ley del Teletrabajo), queda comprendida en el
teletrabajo toda prestacion de servicios realizada fuera del centro de trabajo mediante
el uso de plataformas y tecnologias digitales, sin importar su frecuencia (1 o mas veces
a la semana). Esto queda sujeto al acuerdo entre las partes.

En relacion con el trabajo remoto, aunque el Decreto de Urgencia N2 026-2020 y el
Decreto Supremo N2 010-2020-TR no identifican formas para su desarrollo, la practica
ha revelado que, bajo esta figura, se encuentran trabajadores remotos de forma
completa y mixta. Para el caso del sector publico, el Decreto Legislativo N° 1505 si
reconoce expresamente la posibilidad de realizar el trabajo remoto bajo esquemas
mixtos que permitan alternar “dias de prestacion de servicios presenciales con dias de
trabajo remoto”.

El empleador que desee implementar el teletrabajo y el trabajo remoto debe registrar a
todas las personas que laboren bajo estas modalidades en la respectiva planilla
electronica de aportes a seguridad social. El articulo 14 de la Nueva Ley de Teletrabajo
reitera este requisito administrativo. Este registro administrativo, si bien no condiciona
la existencia de esta modalidad, opera como un requisito sujeto a inspeccién de las
autoridades del trabajo.

Para el caso del teletrabajo, de conformidad con el articulo 1 del Decreto Supremo N2
009-2015, cuando se trate de un cambio de la modalidad convencional a la modalidad
de teletrabajo, el empleador debe indicar la justificacién del cambio, asi como los
objetivos que persigue con esta variacion. Esta justificacién opera, en la practica, como
un requisito previo a la adopcién del teletrabajo, al punto que, de acuerdo con el articulo
5 del Decreto Supremo N2 009-2015, la variacién injustificada de la modalidad puede
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controvertirse, por parte del trabajador, como un acto de hostilidad equiparable al
despido®.

La Nueva Ley de Teletrabajo define, de forma general, que este puede ser de manera
total o parcial, temporal o permanente. La nueva norma no limita la alternancia entre el
trabajo a distancia y el trabajo presencial a un nimero de horas o dias de trabajo.

A continuacion, el estudio de cada una de las categorias de analisis, con sus respectivas
subcategorias, se realizard diferenciando lo que concierne al teletrabajo y al trabajo
remoto.

Teletrabajo

En lo que refiere a las condiciones del acuerdo de trabajo, las regulaciones del
teletrabajo y del trabajo remoto en el sector publico y en el sector privado pueden
apreciarse en el siguiente Cuadro.

Voluntarieda
d, obligacion

de las partes
y supervision

Comun
acuerdo, de
conformidad

con el
principio de
voluntarieda
d (Art. 4 Ley
30036; Arts.
IVy4 DS N¢

009-2015).

Para los
cambios de
modalidad

de
prestacion
de labores,
dela
convencional
al teletrabajo
y viceversa,
se requiere
acuerdo
entre las
partes (Art.
10dela
Nueva Ley de
Teletrabajo).

Cuadro 4. Condiciones relativas al acuerdo de trabajo

Reversibilidad

Procede en
tres supuestos:
1. A solicitud
sustentada por
parte del
empleador,
solo cuando el
trabajador no
ha alcanzado
los objetivos
de la actividad
enla
modalidad de
teletrabajo. 2.
A solicitud del
teletrabajador,
previa
aprobacion del
empleador. 3.
Por
cumplimiento
del plazo
dispuesto (Art.
4 Ley 30036).

Escrituracion,
formalidades,
clausulas y pacto

Debe constar por
escrito e incluir
una constancia

sobre los medios

a emplearse para
la prestacion del

servicio, asi
como las
condiciones de
uso y devolucioén.
Por escrito
deben constar,
también, las
medidas sobre la
gestiony
seguridad de la
informacion, la
jornada que se
asigne al
teletrabajador,
los mecanismos

de supervisién o
de reporte de las

labores, entre
otros (Art. 5 Ley
30036; Art. 1 DS

N2 009-2015).

La Nueva Ley de
Teletrabajo que
debe constar por

Cumplimiento mutuo de
obligaciones laborales

El teletrabajador, en los
sectores publico y privado,
tiene los mismos derechos y
obligaciones que los
trabajadores en condiciones
convencionales. Se
exceptuan los derechos y
obligaciones vinculados a la
asistencia al centro de
trabajo. También se
contemplan derechos y
obligaciones especificas (Art.
5 Ley 30036; Art. 6 DS N2
009-2015).

El teletrabajador tiene los
mismos derechos que los
establecidos para los
trabajadores o servidores
civiles que laboran bajo la
modalidad presencial, de
acuerdo al tipo de régimen
laboral al que pertenezca
cada teletrabajador (Art. 6.1
de la Nueva Ley de
Teletrabajo).

Organizacion
del trabajo

Los
mecanismos de
supervisién o
de reporte de
las labores
deben constar
por escrito Art.
1 DS N2 009-
2015).

El empleador
establece el
medio y las

herramientas
necesarias

para las
disposiciones,
coordinaciones
, control y
supervision
para
desarrollar el
teletrabajo,
respetando la
privacidad del
teletrabajador

(Nueva Ley de

Teletrabajo).

iony
suministro

Es obligacion
del
teletrabajado
r realizar el
teletrabajo
de manera
personal, no
siendo
posible que
este pueda
ser realizado
por un
tercero (Art.
7.2.dela
Nueva Ley de
Teletrabajo).

Subcontratac Terminacién

del contrato
de trabajo

N/A

6 L.a Resolucion Ministerial N° 055-2020-TR adoptd la “Guia para la prevencion del Coronavirus en el
ambito laboral”. En esta se sugiere un modelo de anexo al contrato de trabajo para modificar la

modalidad conveniconal al trabajo remoto:
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/549395/doc04967120200309104721.pdf
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Las partes
pactan en el
contrato de
trabajo o en
documento
anexo a este

0 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
dela
presente ley
(Art. 9.1
Nueva Ley de
Teletrabajo).

El trabajador
o servidor
civil o
teletrabajado
r puede
solicitar al
empleador el
cambio de
modalidad
dela
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
(Art. 9.3.
Nueva Ley de

escritoy
contener: a)
Especificar si la
modalidad de
teletrabajo se
aplicara de
forma total o
parcial, en este
ultimo caso, se
debe especificar
el tiempo de
ejecucion de la
prestacion de
forma presencial.
b) El periodo por
el cual se aplica
la modalidad de
teletrabajo,
pudiendo ser
temporal o
permanente. El
plazo minimo de
preaviso para
que el
teletrabajador
asista
personalmente a
su centro de
labores, en los
casos en que se
requiera su
presencia fisica o
para la
asignacion de
comisiones de
servicios. El plazo
no serd exigible
cuando por
causas
imprevisibles o
de fuerza mayor
no fuese posible
cumplir con tal
anticipacion. d)
La forma como
se distribuye la
jornada laboral
de teletrabajo.
En los casos de
no ser continua
la jornada
laboral diaria o
establecerse
jornadas
menores a 8
horas, solo se
puede distribuir
las jornadas
hasta un maximo
de6diasala
semana y debe
establecerse el

Teletrabajo).

horario de
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El
empleador,
excepcional

mente, en
uso de su
facultad
directrizy
por razones
debidamente
sustentadas,
puede variar
la modalidad
dela
prestacion
de las
labores de
presencial a
teletrabajo, o
viceversa,
garantizando
que el
teletrabajado
ro
trabajador o
servidor civil
contara con
la
capacitacién
adecuada, las
condiciones
de trabajoy
las
facilidades
necesarias
parala
prestacion
de labores
(Art. 9.4).

Ahora bien,
en
situaciones
especiales de
fuerza
mayor, caso
fortuito o
declaracion
de estado de
emergencia,
el empleador
tiene la
facultad de
implementar
de forma
unilateral el
teletrabajo.

desconexion
digital diaria,
considerando
como minimo 12
horas continuas
en un periodo de
24 horas. e)
Establecer el
domicilio del
teletrabajador
solo como
referencia del
lugar donde
prestara las
labores, salvo
que las partes
acuerden un
lugar o lugares
en especifico
para dicho fin. f)
Los mecanismos
de
comunicacion,
de supervision y
control que
utilizara el
empleador
respecto a las
labores que
prestara el
teletrabajador.
g) Las
plataformasy
tecnologias
digitales para la
prestacion de
labores, tales
como la
provisién de
equipos y el
servicio de
acceso a
internet, segin
corresponda,
pudiendo ser
actualizada en
funcién al
desarrollo
tecnoldgico del
empleador. h)
Los mecanismos
de
compensacion
econdmica por el
uso de equipos
del
teletrabajador y
de los costos
asumidos por los
servicios de
acceso a internet
y energia
eléctrica, segun
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Trabajo
remoto

corresponda. i)
Declaracién
jurada de
prohibicion de
utilizar a terceros
para realizar el
teletrabajo
acordado.

El empleador
debe comunicar
por escrito o
digital la decisién

El empleador
es responsable
dela
implementacio
n de los
mecanismos de
supervisién y
reporte de las

. labores
de implementar .
- realizadas
No se el trabajo
durante la
encuentra remoto, .
. jornada ,
El empleador regulado especificando su Esta
L, laboral, de ser .
se encuentra | expresamente, duracion, los ol caso prohibida la
facultado sin embargo, al medios o , . ! subrogacion
L . La naturaleza del vinculo mediante el .
para optar | ser la adopcion mecanismos ) de funciones
. . laboral, la remuneraciény empleo de
unilateralme del trabajo para su X - ; por parte del
demas condiciones mecanismos .
nte por el remoto una desarrollo, la . . . trabajador,
. . econdmicas no son objeto virtuales. El ,
trabajo decision parte e s asi como el
. de modificacidn, salvo empleador no
remoto y unilateral del responsable de . , acceso a N/A
. aquellas prestaciones podra alegar el
comunicarlo | empleador; su proveerlos, las . . . ) o terceros de
. o - vinculadas con la asistencia | incumplimient | . -
al trabajador | terminacién condiciones de ; informacion
L . presencial al centro de ode las ) .
(Art. 17 DU | también sigue | seguridad y salud . . . confidencial
. . trabajo (Articulo 18 DU N2 obligaciones
N2 026-2020; | la misma regla. en el trabajo 026-2020) del trabaiadora o datos de
(Art. 5DS N2 | La modalidad aplicables, las . ntha propiedad
010-2020- | se revierte por labores . del
o . previsto o no
TR). cumplimiento asignadas al . empleador.
8 ha dejado
del plazo trabajador y sus .
. . constancia
dispuesto. mecanismos de L
L explicita de las
supervisién o
labores
reporte. (Art. 18 asienadas a
DU Ne 026-2020; efte o
Art. 5 DS N# 010- mecanis:mos de
2020-TR).
reporte y
supervisién
(Articulo 5 DS
N2 010-2020-
TR).

Fuente: elaboracion propia.

El teletrabajo y el trabajo remoto deben constar por escrito. En el caso del teletrabajo
se dispone, ademas, que por escrito deben constar las condiciones del servicio y los
medios a emplearse. La Nueva Ley de Teletrabajo exige que, también por escrito, se
pacten nueve condiciones especificas del servicio. La Nueva Ley de Teletrabajo autoriza
qgue el documento puede estar almacenado en soporte digital que asegure su integridad
y autenticidad.

La decisidon de adoptar el teletrabajo como modalidad laboral debe ser consensuada
entre empleador y trabajador. En el Texto Sustitutorio de los Proyectos de Ley
1046/2021-CR y 1292/ 2021-CR (Nueva Ley del Teletrabajo) se reitera que la aplicacién
del teletrabajo requiere del acuerdo entre el empleador y el trabajador, sin embargo,
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excepcionalmente, bajo dos supuestos, el empleador podra aplicar el teletrabajo de
manera unilateral. En primer lugar, siempre que ello se justifiqgue en razones
debidamente sustentadas (caso fortuito, fuerza mayor, declaratoria de estado de
emergencia). En segundo lugar, la Nueva Ley de Teletrabajo contempla que 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 capacitacidon adecuada, las condiciones de trabajo y las
facilidades necesarias para la prestacion de labores (Art. 9.4). El empleador debe
notificar su decisién con una anticipacion minima de 10 dias habiles.

El trabajo remoto, en cambio, puede ser determinado unilateralmente por el empleador
de acuerdo con los requerimientos del servicio.

En cuanto a la reversidn, tanto en el teletrabajo como en el trabajo remoto esta puede
proceder por decisién unilateral del empleador. En el teletrabajo, ademas, se permite
gue el trabajador solicite la reversion de esta modalidad, pero el empleador puede
negarse a ella bajo razones sustentadas. Desde el punto de vista del empleador, es
conveniente que la reversion del teletrabajo se haya dispuesto como una decisidon
unilateral suya. La Nueva Ley de Teletrabajo, como se anotd, posibilita la reversiéon
unilateral del empleador por razones debidamente sustentadas.

La exigencia normativa relativa a la notificacion escrita de las directrices de
coordinacidn, supervision y reporte tanto en el teletrabajo como en el trabajo remoto
tiene implicaciones positivas y negativas. Los efectos positivos derivados de esta
regulacion obedecen a que, al inicio de la aplicacion del trabajo fuera del centro de
trabajo, la organizacion y expectativas respecto de las labores que debe atender el
trabajador pueden no resultar claras ni predecibles, por lo que el empleador puede
especificar las directrices del caso, delimitando con precisién el ambito de funciones.
Con este lineamiento, se exige que el empleador comunique al trabajador las labores o
tareas que le son propias, la forma en la que se ejecutaran, las lineas de coordinacion e
incluso, la forma como serd supervisado. Los efectos negativos pueden ser
particularmente sensibles para algunas pequefias y medianas empresas, teniendo en
cuenta los contextos dinamicos en los que se desarrollan ambas modalidades. Si la
regulacion se interpreta de forma excesivamente detallada, podria suceder que los
lineamientos sobre la organizacidon del trabajo remoto y del teletrabajo comporten
rigideces complejas y con incidencia en el desarrollo de la relaciéon laboral. A tal punto
ello es asi que, en el caso del trabajo remoto, el empleador no podra alegar el
incumplimiento de las obligaciones del trabajador si no ha previsto o no ha dejado
constancia explicita de las labores asignadas a este y sus mecanismos de supervisién o
reporte (Articulo 5 DS N2 010-2020-TR).

La Nueva Ley de Teletrabajo prohibe expresamente la subcontratacion, obligando al
trabajador a la prestacion personal del servicio.

Desde la dptica de los trabajadores, es interesante que tanto el teletrabajo como el
trabajo remoto complementen el marco general de derechos y obligaciones laborales,
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mas no lo deroguen. Ademads de los derechos previstos en la legislacion ordinaria, para
el caso de los teletrabajadores se destacan los derechos referidos a la intimidad,
privacidad e inviolabilidad de las comunicaciones y documentos privados de propiedad
de estos. Aunque no exista disposicion semejante a esta en la regulacion del trabajo
remoto, claramente estos derechos no son exclusivos del teletrabajador, toda vez que
se encuentran garantizados constitucionalmente para todas las personas.

En lo que refiere a los costos laborales, el marco regulatorio puede apreciarse en el
siguiente Cuadro.

Cuadro 5. Costos laborales (salariales y no salariales)

. Incentivos o
- Elementos de trabajo, . .
Auxilio de - . . Conceptos no desincentivos
Auxilio de insumos o adecuaciones

Remuneracion transporte . . as . remuneracionales. fiscales o
conectividad o tecnoldgicas o locativas

salarial o Gastos asociados a tributarios

equivalente de espacio, TIC, equipos,

.. teletrabajo frente a su
conectividad, etc.

adopcion

equivalente

Las condiciones de
trabajo parala
prestacion del

teletrabajo, tales como

equipos, acceso a

internet, conexiones de
red, programas

informaticos, medidas de
seguridad de la

informacion, entre otros,

Solo procede una pueden ser
compensacion suministradas por el
obligatoria a cargo del empleador; o por el
empleador cuando el | teletrabajador, caso en el Los bienes y
trabajador asume con | cual el empleador se servicios brindados

SUS Propios recursos | gpliga a compensarlas. EI | por el empleador o

las condiciones L. . S
. valor de la compensacidn entidad publica
necesarias para la

- - se define de mutuo como condiciones
Teletrabajo N/A N/A prf:::sc'gr;dleg ;Zr;:;;m acuerdo o, a falta de de trabajo no tienen N/A
0'09_2015). este, por el valor de caracter
mercado de los bienes remunerativo para
En todo caso, el Arts. (Arts. 9y 10 DS N2 ningun efecto legal
empleador debe 009-2015). (Art. 11 DS N2 009-
compensar el 2015).
consumo de energia En las instituciones y
eléctrica (Nuevaley | empresas privadas los
de Teletrabajo). equipos y el servicio de

acceso a internet son
proporcionados por el
empleador. Cuando se
acuerde que el
teletrabajador aporte sus
propios equipos y el
servicio de acceso a
internet, estos son
compensados por el
empleador. En
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Trabajo
remoto

cualquiera de los casos

se compensa también el

consumo de energia
eléctrica.

Lo anterior no es
aplicable para
empleadores de la micro
y pequefia empresa
inscritas en el Registro
Nacional de la Micro y
Pequefia Empresa
(Remype) (Art. 19 de la
Nueva Ley de
Teletrabajo).

En cuantoala
compensacioén de gastos,
la Nueva Ley de
Teletrabajo establece, en
su articulo 20, lo
siguiente: la
compensacion de gastos
por el uso de equipos del
teletrabajador es
asumida por el
empleador en cualquiera
de las dos modalidades
de teletrabajo, total o
parcial, y no se
condiciona si el
teletrabajo se realiza o
no en el domicilio del
teletrabajador. La
compensacion de gastos
por el costo del servicio
de acceso a internet y el
consumo de energia
eléctrica solo es asumida
por el empleador cuando
la prestacién de labores
de teletrabajo se realice
en el domicilio del
teletrabajador.

N/A

N/A

Cuando los medios
0 mecanismos para
el desarrollo de
trabajo remoto sean
proporcionados por
el trabajador, las
partes pueden
acordar la
compensacion de
los gastos

adicionales
derivados del uso de
tales medios o

Los equipos y medios
informaticos, de
telecomunicaciones y
analogos (internet,
telefonia u otros)
pueden ser
suministrados por el
empleador o por el
trabajador (Articulo 19
DU N2 026-2020).
Cuando los medios o
mecanismos para el

desarrollo de trabajo

N/A

N/A
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mecanismos remoto sean
(Articulo 7 DS N2 proporcionados por el
010-2020-TR). trabajador, las partes
pueden acordar la
compensacion de los
gastos adicionales
derivados del uso de
tales medios o
mecanismos (Articulo 7
DS N2 010-2020-TR).

El empleador debe
comunicar los medios o
equipos tecnoldgicos que
se usarany la parte
responsable de
proveerlos (Articulo 5 DS
N2 010-2020-TR). En
todo caso, el empleador
debe asignar las
facilidades necesarias
para el acceso del
trabajador a sistemas,
plataformas, o
aplicativos informaticos
necesarios para el
desarrollo de sus
funciones, otorgando las
instrucciones necesarias
para su adecuada
utilizacion (Articulo 6 DS
N2 010-2020-TR).

Fuente: elaboracion propia.

Para el caso del teletrabajo, la legislacion obliga al empleador a suministrar los equipos,
elementos de trabajo, lineamientos e insumos necesarios para el desarrollo de esta
modalidad de servicios. En caso de que el trabajador provea las condiciones necesarias
para el desarrollo del teletrabajo, el empleador estd obligado a compensarlas. En
cualquier caso, quien suministra las condiciones para la prestacion del teletrabajo debe
garantizar su idoneidad. En adicidn, la Nueva Ley de Teletrabajo contempla que, en todo
caso, el empleador debe compensar el consumo de energia eléctrica. Asimismo, la
Nueva Ley de Teletrabajo permite que las micro y pequenas empresas debidamente
inscritas en el Remype no se vean obligadas a suministrar a los trabajadores lo relativo
a equipos y el servicio de acceso a internet.

En esta linea, también para el caso del teletrabajo, el articulo 11 del DS 009-2015-TR
establece expresamente que las condiciones de trabajo brindadas por el empleador para
que el teletrabajador preste sus servicios no tienen caracter remunerativo para ningln
efecto legal. Pese a esta declaracién, la disposicion normativa debe interpretarse de
forma sistematica con la regulacidn tributaria, puesto que en la practica, para que este
concepto no esté afecto al impuesto a la renta de quinta categoria, se requiere que el
trabajador entregue los comprobantes de pago. Este aspecto operativo es dificil de
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ejecutar, por lo que, con frecuencia, los bienes y servicios brindados por el empleador
no logran excluirse del ambito remunerativo.

Por otra parte, la Nueva Ley de Teletrabajo regula el suministro de condiciones laborales
y la compensacién de gastos de la siguiente manera. En cuanto a la provisiéon de
condiciones laborales, el empleador esta obligado a suministrarlas. Sin embargo, la
Nueva Ley de Teletrabajo permite que las micro y pequenas empresas debidamente
inscritas en el Remype no se vean obligadas a suministrar a los trabajadores lo relativo
a equipos y el servicio de acceso a internet. En todo caso, el empleador debe compensar
el consumo de energia eléctrica.

En cuanto a la compensacién de gastos, la Nueva Ley de Teletrabajo establece, en su
articulo 20, lo siguiente: la compensacion de gastos por el uso de equipos del
teletrabajador es asumida por el empleador en cualquiera de las dos modalidades de
teletrabajo, total o parcial, y no se condiciona si el teletrabajo se realiza o no en el
domicilio del teletrabajador. La compensacion de gastos por el costo del servicio de
acceso a internet y el consumo de energia eléctrica solo es asumida por el empleador
cuando la prestacion de labores de teletrabajo se realice en el domicilio del
teletrabajador. Los montos asumidos por el empleador por la compensacién de gastos
califican como condicion de trabajo y son registrados de ese modo en la planilla
electronica.

A diferencia de lo anterior, para el caso del trabajo remoto, el empleador y el trabajador
pueden acordar a quién corresponde proveer las herramientas necesarias para el
desarrollo de esta modalidad de servicios. Incluso, en caso de que las asuma el
trabajador, las partes pueden pactar la compensacion de los gastos adicionales
derivados del uso de los medios o mecanismos dispuestos por aquel. Este es un
escenario ideal para las pequefas y medianas empresas que, consultando el interés de
sus trabajadores, pueden acordar con estos la realizacion del trabajo remoto a través de
las herramientas de su propiedad y con cargo a los costos que ordinariamente el
trabajador asumiria por encontrarse en su domicilio.

Asi las cosas, mientras que en el teletrabajo los costos laborales vienen fijados por la ley
y son, en ultimas, de responsabilidad del empleador (principio de ajenidad); en el trabajo
remoto se privilegia la autonomia de la voluntad y los acuerdos entre las partes.

Es importante advertir que, en el sector publico, el suministro de las herramientas
necesarias para el teletrabajo esta condicionado a la disponibilidad de recursos por
parte de la institucion estatal.

Lo relativo a la jornada laboral y al derecho al descanso se analiza en el Cuadro 5.

Cuadro 6. Jornada y descanso
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Teletrabajo

Jornada de trabajo y

descansos

La jornada ordinaria
de trabajo o de
servicio se sujeta a los
limites previstos en las
normas generales (Art.
3 DS N2 009-2015).
Durante la jornada de
trabajo o servicio el
teletrabajador debera
estar disponible para
las coordinaciones con
el empleador o
entidad publica, en
caso de ser necesario
(Art. 7 DS N2 009-2015).

La Nueva Ley de
Teletrabajo dispone
que es obligacién del

trabajador estar
disponible durante la
jornada laboral del
teletrabajo para las
coordinaciones que
resulten necesarias

(Art. 7.6.).

Horas
extraordin
arias

N/A
El pago de
horas
extraordin
arias se
sujetaalo
establecido
enla
legislacion
ordinaria.

La Nueva
Ley de
Teletrabajo
establece,
ensu
articulo 21,
que en las
institucion
esy
empresas
privadas,
las horas
extras que
labore el
teletrabaja
dor,
después
del tiempo
dela
jornada
laboral o
labore
durante los
fines de
semana o
feriados,
deben ser
reconocida
s por el
empleador
conforme
aley. La
realizacion
de horas
extras
siempre es
a solicitud
y

Derecho a la desconexidén
(existencia, definicion y
alcance)

El articulo 22 de la Nueva Ley
de Teletrabajo establece: El
teletrabajador tiene derecho
a desconectarse digitalmente
durante las horas que no
correspondan a su jornada de
trabajo. Dicho derecho
garantiza gozar de tiempo
libre con motivo de un
descanso, incluye las horas
diarias de descanso fuera del
horario de trabajo, el
descanso semanal obligatorio,
el periodo vacacional anual,
las licencias por paternidad y
maternidad, y las horas de
lactancia, asi como los
permisos y licencias por
accidentes o enfermedad, y
otros. La desconexion digital
garantiza el disfrute del
tiempo libre, el equilibrio
entre la vida laboral, privada y
familiar. El empleador respeta
el derecho a la desconexion
digital de la jornada laboral
del teletrabajador,
garantizando que en ese
periodo no esté obligado a
responder sus
comunicaciones, érdenes u
otros requerimientos que
fueren emitidas, salvo causa
de fuerza mayor o
circunstancias excepcionales.

Para los teletrabajadores de
direccidn, para los que no se
encuentren sujetos a
fiscalizacién inmediata y para
los que presten labores
intermitentes o hubieran
distribuido el tiempo de su
jornada laboral, se establece
un lapso diferenciado de, al
menos, doce horas continuas
en un periodo de veinticuatro
horas, ademas de los dias de
descanso, licencias y periodos
de suspension de la relacién

Lugar
especifico
de trabajo

El
teletrabajad
or puede
prestar sus
servicios
desde
cualquier
lugar
diferente a
su centro de
trabajo.

El
teletrabajad
ores libre
de decidir el
lugar o
lugares
donde
habitualmen
te
realizara el
teletrabajo
y estos
deberan ser
informados
al
empleador
antes del
inicio de la
prestacién
de labores
(Art. 11.1.
Nueva Ley
de
Teletrabajo)

Conciliacion
familiar

Uno de los
principios
del
teletrabajo
esla
conciliacién
entre la
vida
personal,
familiary
laboral.
Este
principio
consiste en
promover
un
equilibrio
entre las
actividades
realizadas
en los
ambitos,
personal,
familiary
laboral de
los
trabajadore
so
servidores
civiles, a
través de la
modalidad
de
teletrabajo.
En tal
sentido,
debera
existir una
adecuada
correspond
encia entre
la carga de
trabajoy la
jornada de
labores o
servicios
asignada
(Art. IV DS N©
009-2015).

Flexibilidad
horaria

El teletrabajo
flexibiliza la
distribucidn
del tiempo

de la jornada

laboral
(Art. 3 dela
Nueva Ley de
Teletrabajo).

Las partes
pueden
pactar la

distribucion
libre de la
jornada
laboral en los
horarios que
mejor se
adapten a las
necesidades
del
teletrabajad
or,
respetando
siempre los
limites
maximos de
lajornada
diariay
semanal, y
sujetdndose
a las normas
sobre
duracién de
lajornada
laboral (Art.
21dela
Nueva Ley de
Teletrabajo).
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Trabajo
remoto

consentimi | laboral, a fin de que puedan
ento ejercer su derecho de
del desconexion.
empleador.
Es obligacion del empleador
respetar el derecho a la
desconexion digital del
trabajador, por el cual este
ultimo tiene derecho a
La jornada ordinaria desconectarse de los medios
de trabajo que se informaticos, de
aplica al trabajo telecomunicaciones y
remoto es la jornada analogos utilizados para la
pactada bajo la prestacién de servicios
modalidad durante los dias de descanso, | Domicilio o
convencional o la que licencias y periodos de lugar de Las partes
se hubiere acordado. suspension de la relacién aislamiento pueden
En ningln caso, la laboral. Asimismo, es domiciliario. pactar que el
jornada ordinaria obligacién del empleador, Se entiende trabajador
puede exceder de para el caso del sector por estos el distribuya
ocho (8) horas diarias privado, observar las lugar en el libremente
o cuarenta y ocho (48) disposiciones sobre jornada que el su jornada
horas semanales. Lo maxima de trabajo que trabajador de trabajo en
anterior no aplica para resulten aplicables conforme puede los horarios
trabajadores de N/A a las normas del régimen realizar la gue mejor se
direccién (Articulo9 | El pago de laboral correspondiente. El prestacién adapten a
DS N2 010-2020-TR). horas empleador no puede exigir al | de servicios, sus
Es deber del extraordin trabajador la realizacion de es decir, su necesidades,
trabajador remoto arias se tareas o coordinaciones de lugar de N/A respetando
estar disponible, sujetaalo caracter laboral durante el residencia siempre la
durante la jornada de | establecido tiempo de desconexién habitual u jornada
trabajo, para las enla digital. Tratandose de otro lugar maxima. La
coordinaciones de legislacion trabajadores no en el que se jornada de
caracter laboral que ordinaria comprendidos en la jornada encuentre trabajo solo
resulten necesarias maxima de trabajo, de como se puede
(Articulo 18 DU N2 conformidad con la normativa | consecuenci distribuir
026-2020). El vigente en la materia, el adelas hasta por un
trabajador deberd tiempo de desconexién debe | medidas de maximo de
tomar las previsiones ser de, al menos, doce horas | aislamiento seis (6) dias a
pertinentes para que continuas en un periodo de social la semana
los medios de veinticuatro horas, ademas de | obligatorio (Articulo 9
comunicacion con el los dias de descanso, licencias | (Articulo 3 DS N2 010-
empleador se y periodos de suspension de | DS N2 010- 2020-TR).
mantengan en la relacién laboral. Para el 2020-TR).

funcionamiento
durante el horario de
trabajo (Articulo 9 DS

N2 010-2020-TR).

caso del sector publico, la
Autoridad Nacional del
Servicio Civil — SERVIR podrd
emitir disposiciones
complementarias sobre la
presente materia.
(Disposicion Complementaria
Unica del Decreto de
Urgencia N2 127-2020, que
modifica el articulo 18 del
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Decreto de Urgencia N2 026-
2020).

Fuente: elaboracion propia.

Es posible identificar algunos aspectos particulares, positivos y negativos, concernientes
a la regulacidon de la jornada laboral y el descanso.

En primer lugar, tanto en el caso del teletrabajo como en el caso del trabajo remoto es
obligacion del trabajador estar disponible, durante la jornada de trabajo, para las
coordinaciones de caracter laboral que resulten necesarias. Aunque es una obligacion
positiva desde la dptica del empleador, esta parece estar edificada sobre una forma de
organizacién del trabajo que gira alrededor del cumplimiento de horas de trabajo mas
gue de la realizacion de metas o productos.

En segundo lugar, bajo el marco regulatorio vigente, el derecho a la desconexidn digital
en Peru solo aplica para quienes prestan sus servicios bajo la modalidad de trabajo
remoto. No es expresamente aplicable, por ende, a los trabajadores que acuden
presencialmente a los centros de trabajo, ni a quienes prestan servicios bajo la
modalidad de teletrabajo —salvo que se extienda a través de un argumento analégico—
. Desde el punto de vista del empleador, puede resultar interesante que el derecho a la
desconexion digital se circunscriba al contexto de las relaciones que se desarrollan bajo
la modalidad de trabajo remoto, mas no a todo tipo de modalidades de prestacion de
servicios subordinados, como sucede en otras latitudes.

Centrados en el trabajo remoto, el derecho a la desconexidn digital contiene elementos
que, en comparacion con otros paises, pueden resultar menos gravosos para los
intereses del empleador. En primer lugar, el derecho a la desconexion se entiende en
un sentido estricto, por cuanto implica para el empleador la prohibicién de exigir al
trabajador la realizacién de tareas o coordinaciones de caracter laboral durante los dias
de descanso, licencias y periodos de suspensién de la relacidn laboral. Es interesante, en
consecuencia, que la legislacidon peruana no prohiba todo tipo de comunicaciones con
el empleador por fuera de la jornada laboral, como si ocurre en otros paises. Ahora bien,
el derecho peruano precisa una franja de horas comprendidas como derecho a la
desconexion, tanto para el caso de trabajadores remotos en condiciones regulares como
para el caso de trabajadores remotos de confianza, entre otras tipologias no sometidas
a las reglas de jornada laboral. Con todo, la regulacién del derecho a la desconexién
digital genera incertidumbres frente a las labores que asume el trabajador,
voluntariamente, por fuera de la jornada laboral. El caso de las horas extraordinarias no
autorizadas ni solicitadas por el empleador parece estar en una zona gris, aunque es
posible interpretar, razonablemente, que estas no deben ser remuneradas por el
empleador y que su uso no implica la renuncia por parte del trabajador a su derecho a
la desconexidén digital.
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Por otra parte, ajo la Nueva Ley de Teletrabajo se prevé una mayor flexibilidad en la
distribucidn de la jornada de trabajo, precisandose que las partes pueden pactar la libre
distribucién de la jornada laboral en los horarios que mejor se adapten a las necesidades
del teletrabajador, respetando los limites maximos establecidos para la jornada de
trabajo. Se especifica que la realizacién de horas extra requiere necesariamente de la
autorizacion del empleador.

La Nueva Ley de Teletrabajo contempla, asimismo, el derecho a la desconexion digital.
En este proyecto de marco regulatorio el derecho a la desconexién se entiende en un
sentido amplio, por cuanto implica para el empleador la prohibicién no solo de formular
ordenes o requerimientos, sino, también, comunicaciones. En otros paises las
comunicaciones en general no se encuentran restringidas en el periodo de desconexién
laboral. Incluso para los trabajadores de direccién se establece un lapso minimo
comprendido por el derecho a la desconexion digital.

En tercer lugar, la regulacion del lugar de prestacion del servicio también posee
elementos distintivos entre el teletrabajo y el trabajo remoto. El marco regulatorio sobre
el teletrabajo permite que la persona preste sus servicios desde su domicilio o desde
cualquier otro lugar, incluyendo, por ejemplo, sitios de coworking o donde se provean
servicios tecnoldgicos. La Nueva Ley de Teletrabajo incluye, ademas, la posibilidad de
gue sean varios los lugares de prestacion del servicio. Esto es particularmente
interesante debido a que en algunas legislaciones nacionales se vincula al teletrabajador
con un lugar especifico de trabajo, relativamente rigido, como, por ejemplo, su domicilio
o residencia. De hecho, esto es lo que ocurre en relacion con el trabajo remoto, puesto
que la regulacién de esta institucidn exige que el trabajador preste sus servicios desde
su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, exclusivamente.

Es preciso destacar que, a la fecha, no existe regulacidon expresa y vigente acerca de la
posibilidad o no de que el servicio se preste por parte del teletrabajador o del trabajador
remoto desde un pais extranjero. Si bien la legislacion del trabajo remoto sugiere esta
posibilidad, esta se encuentra limitada a aquellos trabajadores que, al inicio de la
pandemia, no lograron ingresar al pais debido a las restricciones fronterizas. En
consecuencia, casos como los denominados “ndémadas digitales” no encuentran
respuestas precisas en el estado actual de la legislacion peruana. Ahora bien, el articulo
3 de la Nueva Ley de Teletrabajo reconoce que este se “realiza dentro del territorio
nacional o fuera de este” y que el lugar donde se acuerda entre las partes, siempre que
el lugar acordado cuente con las condiciones digitales y de comunicaciones necesarias.
En todo caso, habria que entender que los trabajadores que presten sus servicios desde
el extranjero a favor de una empresa peruana se encuentran sujetos a la legislaciéon
peruana, debiendo observarse todas las obligaciones laborales que esto conlleva
(aportaciones a la seguridad social de salud -EsSalud/EPS- y pensiones -AFP/ONP-y pago
de beneficios sociales -gratificaciones legales, compensacion por tiempo de servicios,
utilidades, entre otros-).

En cuarto lugar, vale la pena destacar lo relativo a la importancia de conciliar los ambitos

familiares, personales y laborales de la vida. Mientras que en el caso del teletrabajo
encontramos una declaracion de principios de amplio alcance que opera mas como una
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directriz, en el caso del trabajo remoto no se hace ninguna referencia a la necesidad de
conciliar estas esferas vitales.

Finalmente, resulta sumamente interesante que la legislacién del trabajo remoto en
Perd permita que las partes, de mutuo acuerdo, pacten que el trabajador distribuya
libremente su jornada de trabajo en los horarios que mejor se adapten a sus
necesidades, respetando siempre la jornada mdaxima y hasta por un maximo de seis dias
a la semana.

El Cuadro 6 resume el marco regulatorio referido a los riesgos laborales y a las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo.

Cuadro 7. Riesgos laborales, seguridad y salud en el trabajo

El teletrabajador tiene El Ministerio | Es obligacién
. . . Cuando los
derecho a la seguridady | de Trabajoy | del trabajador .
. ) . equipos sean
salud en el trabajo, enlo | Promocion cumplir las .
. . proporcionados
que fuera pertinente y del medidas,
. . por el empleador,
considerando las Empleador condiciones y .

. . . el teletrabajador
caracteristicas especiales | elabora el recomendacio es responsable de
del teletrabajo (Art. 6 DS | formulario nes de U cozecto Uso
N2 009-2015). Asimismo, de seguridad y ., y

. . conservacion,
el teletrabajador debe | autoevaluaci salud en el

. . , . para lo cual debe

cumplir la normativa on, que teletrabajoy la .
. . . evitar que los
general en materia de sirve como normativa .
. . . bienes sean
seguridad y salud en el mecanismo | vigente sobre utilizados bor
trabajo (Art. 7 DS N2 009- de seguridad y . P
. ) terceros ajenos a
2015). autoevaluaci confianza _,
on digital la relacién laboral
L . sital (Art. 3 Ley 30036;
El teletrabajador tiene alternativo protecciény o
) ) - Art. 7 DS N2 009-
derecho a ser informado para la confidencialida 2015)
sobre las medidas, identificacién | d de los datos,
condiciones de asi como
Teletrabajo nesy . N/A N/A N/A Es deber del N/A
recomendaciones de peligros y guardar . .
. . - . . trabajador cumplir
proteccidn en materia de | evaluacién | confidencialida .
. . con la normativa
seguridad y salud en el | de riesgos;y ddela .
. - . L vigente sobre
teletrabajo que debe emite los informacion .
. . . seguridad de la
observar (Art. 6.5. de la | lineamientos | proporcionada . -
informacién,
Nueva Ley de generales de por el .
Teletrabajo) seguridad y empleador proteccion'y
confidencialidad
salud que para la
L ., de los datos y
Las condiciones deben prestacién de .
e . . seguridad y salud
especificas de seguridad considerar las labores .
en el trabajo.
y salud en el caso de los (Art. 7.5. de la . .
. Asimismo, esta
teletrabajo se empleadores | Nueva Ley de .
. f obligado a guardar
sujetan a la Ley 29783, y los Teletrabajo). . o
. . confidencialidad
Ley de Seguridad y Salud | teletrabajado . i
. de la informacién
en el Trabajo, y su res De acuerdo roporcionada por
reglamento (Art. 23.1. de para el con el articulo prop P
el empleador o
la Nueva Ley de desarrollo | 23 de la Nueva . -
. entidad publica
Teletrabajo). del Ley de ara |a prestacion
teletrabajo. | Teletrabajo, el P P

Deber de seguridad y
responsabilidad del
empleador

Deberes de
las entidades
encargadas
de riesgos
laborales

Instrumentos

de prevencion

Riesgos
psicoso
ciales

Comité
Paritario

Bienestar y
pausas
saludables

Seguridad
informatica y
proteccion de

datos

Clima,
trato
laboral
y acoso
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El empleador comunicay
capacita al teletrabajador
sobre las medidas,
condiciones y
recomendaciones de
seguridad y salud en el
teletrabajo que esta
obligado a cumplir en el
lugar en el que desarrolla
sus labores (Art. 23.6. de
la Nueva Ley de
Teletrabajo).

empleador
identifica los
peligros,
evalua los
riesgos e
implementa las
medidas
correctivas a
los que se
encuentra
expuesto el
teletrabajador,
para ello el
teletrabajador
brinda las
facilidades de
acceso al
empleador en
el lugar
habitual del
teletrabajo.

de servicios (Art. 7
DS N2 009-2015).

Es deber del empleador
informar al trabajador
sobre las medidas y
condiciones de seguridad
y salud en el trabajo que
deben observarse
durante el desarrollo del
trabajo remoto. Es deber
del trabajador cumplir las
medidas y condiciones de
seguridad y salud en el
trabajo informadas por el
empleador (Articulo 18
DU N2 026-2020). El
empleador debe
comunicar las
condiciones de seguridad
y salud en el trabajo
aplicables (Articulo 5 DS
N2 010-2020-TR). En
general, es aplicable el
principio de prevencién
establecido en la Ley N°
29783, Ley de Seguridad
y Salud en el Trabajo
(Articulo 8 DS N2 010-
2020-TR).

Trabajo
remoto

En particular, es deber
del empleador
informar al trabajador,
a través de soporte
fisico o digital que
permita dejar
constancia de su
debida comunicacion,
las medidas,
condiciones y
recomendaciones de
seguridad y salud en el
trabajo que debera

N/A

N/A

N/A

N/A

N/A

Es deber del
trabajador remoto
cumplir con la
normativa vigente
sobre seguridad
de la informacion,
protecciény
confidencialidad
de los datos, asi
como guardar
confidencialidad
de la informacién
proporcionada por
el empleador para
la prestacion de
servicios (Articulo
18 DU N2 026-
2020).

Es deber del
empleador
informar al
trabajador sobre
las reglas de
confidencialidad y
proteccion de
datos que resulten
aplicables
(Articulo 6 DS N@
010-2020-TR). El
empleador esta
facultado a
disponer la
restriccion de
accesos a sus
sistemas de
informacion, asi
como determinar
e informar al
trabajador sobre
las
responsabilidades

N/A
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observar durante la aplicables en caso
ejecucion del trabajo de uso indebido o
remoto, incluyendo no autorizado de
aquellas medidas que lc,’s mismos
el trabajador debe (Articulo 6 DS N®
= 010-2020-TR).
observar para eliminar
o reducir los riesgos
mas frecuentes en el
empleo del trabajo
remoto. Asimismo, es
deber del empleador
especificar el canal a
través del cual el
trabajador pueda
comunicarle sobre los
riesgos adicionales que
identifique y que no se
hayan advertido
previamente, o los
accidentes de trabajo
que hubieran ocurrido
mientras se realice el
trabajo remoto con el
objeto de que el
empleador le indique
las medidas
pertinentes a tomar.
La comunicacion al
empleador/a sobre la
ocurrencia de un
accidente de trabajo
puede también ser
realizada por cualquier
persona con quien el
trabajador comparta
su domicilio o lugar de
aislamiento
domiciliario (Articulo 8
DS N2 010-2020-TR).

Fuente: elaboracion propia.

Conviene destacar dos aspectos en esta materia. De un lado, el marco regulatorio del
teletrabajo en Peru no desarrolla derechos y obligaciones especificas frente a la
identificacion, prevencién y mitigacion de los riesgos laborales inherentes a esta
modalidad. En ausencia de regulacion especial, aplica, a nivel general, lo dispuesto en el
marco regulatorio general sobre seguridad y salud en el trabajo. Por otro lado, en
comparacion con el teletrabajo, la regulacidén del trabajo remoto si desarrolla deberes
especificos en cabeza del empleador frente a la prevencion y reporte de riesgos en
materia de seguridad y salud en el trabajo. En este orden de ideas, la regulacidn del
trabajo remoto cualifica las obligaciones del empleador frente a la gestion de los riesgos
de seguridad y salud en el trabajo, precisando las medidas, condiciones,
recomendaciones y canales de comunicacidon que deben cumplirse en el desarrollo de
esta modalidad de trabajo.
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La Nueva Ley de Teletrabajo establece que las condiciones especificas de seguridad y
salud en el caso de teletrabajo se sujetan a la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo. En adicidn, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo establecera un
formulario para la autoevaluacién de riesgos y peligros, al tiempo que emitird unos
lineamientos generales de seguridad y salud que deben considerar los empleadores y
los teletrabajadores para el desarrollo del teletrabajo. En cuanto a las exigencias en
materia de seguridad y salud en el trabajo, la Nueva Ley de Teletrabajo introduce la
posibilidad de que el empleador exija al teletrabajador realizar una autoevaluacién para
la identificacién de riesgos en el lugar de trabajo, trasladdndose con ello la
responsabilidad respecto de la determinacidn de posibles riesgos en materia de
seguridad y salud, medida que resulta razonable por el hecho de que el trabajador puede
decidir el lugar desde el cual realiza el teletrabajo, e incluso variarlo mediante una
comunicacion unilateral.

En materia de seguridad informatica y proteccién de datos, tanto la legislacion del
teletrabajo como la regulacion del trabajo remoto describen obligaciones generales a
cargo del trabajador. Llama la atencién que la regulacion del trabajo remoto obligue
también al empleador a definir con precision las reglas de seguridad y proteccion de la
informacién.

En lo que respecta a la dimensidn regulatoria, vale la pena destacar algunos aspectos no
legislados que, en lineas generales, estan sometidos a la legislacion ordinaria:

En primer lugar, en relacién con los asuntos sindicales, es claro que el ejercicio de los
derechos a la libertad de asociacion, negociacion colectiva y huelga se sujeta a lo
establecido en la Constitucidn Politica de Peru y la legislacion ordinaria. El articulo 6 del
Decreto Supremo N2 009-2015 recuerda, para el caso de los teletrabajadores, que en
ningun caso la aplicacién o el cambio de modalidad de prestacidén de servicios de un
trabajador o servidor civil a la modalidad de teletrabajo puede afectar el ejercicio de sus
derechos colectivos. Aunque no exista disposicién expresa equivalente para el caso de
los trabajadores remotos, la cldusula general, de acuerdo con la cual los derechos
generales previstos en el ordenamiento juridico peruano contindan vigentes, recoge
este mismo supuesto.

En segundo lugar, al teletrabajo le son aplicables las normas de fiscalizacidn establecidas
en la legislacidn ordinaria. La inspeccion, vigilancia y control a cargo del Ministerio de
Trabajo y Promocidn del Empleo, asi como de otras dependencias oficiales encargadas
del control de la gestion publica, no es objeto de modificacion en la regulacion del
teletrabajo.

La disposicion complementaria Unica del Decreto Supremo N2 009-2015 explicita, para
el caso del teletrabajo, como graves infracciones objeto de inspeccidn, las siguientes:

e Aplicar el cambio de modalidad de un trabajador convencional a la modalidad de

teletrabajo o viceversa sin su consentimiento.
e Aplicar la reversidon sin cumplir con los requisitos establecidos por ley.
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e No cumplir con las obligaciones referidas a la capacitacion del teletrabajador
previstas en las normas de la materia.

® No cumplir con el pago de la compensacién por las condiciones de trabajo
asumidas por el teletrabajador.

La Nueva Ley de Teletrabajo, en su articulo 27, califica como leves, graves y muy graves,
las siguientes infracciones:

Son infracciones leves los siguientes incumplimientos:

a) No comunicar al teletrabajador las condiciones de seguridad y salud que debe
cumplir para realizar el teletrabajo, previstas en el articulo 23.

b) Impedir la concurrencia del teletrabajador a las instalaciones del centro de
trabajo para la realizacion de las actividades previstas en el articulo 13.

Son infracciones graves los siguientes incumplimientos:

a) Aplicar el cambio de modalidad de un trabajador convencional a la de
teletrabajo o viceversa sin su consentimiento, exceptuandose aquellos cambios
unilaterales realizados en uso de su facultad directriz previstos en el articulo 9.

b) No cumplir con las obligaciones referidas a la provision de equipos, el servicio
de acceso a internet y la capacitacion del trabajador o teletrabajador.

c) No cumplir con el pago oportuno de la compensacidn por las condiciones de
trabajo asumidas por el teletrabajador.

Es infraccién muy grave el siguiente incumplimiento: a) No respetar el derecho del
teletrabajador a desconectarse digitalmente durante las horas que no correspondan a
su jornada de trabajo.

En tercer lugar, desde el punto de vista de la gestion humana, los marcos regulatorios
del teletrabajo y del trabajo remoto establecen, como obligaciones a cargo del
empleador, la capacitacién del trabajador en competencias digitales que permitan la
adaptabilidad tecnoldgica y la polifuncionalidad de este. Para la implementacién del
teletrabajo, el articulo 6 del Decreto Supremo N2 009-2015 senala, como derecho
particular del teletrabajador, el de recibir capacitacion sobre los medios informaticos,
de telecomunicaciones y analogos que emplearan para el desempefio de la ocupacién
especifica, asi como sobre las restricciones en el empleo de tales medios, la legislacidon
vigente en materia de proteccién de datos personales, propiedad intelectual y seguridad
de la informacion. La capacitacién debe realizarse antes del inicio de la prestacion de
servicios bajo la modalidad de teletrabajo y, asimismo, cuando el empleador introduzca
modificaciones sustanciales a los medios informaticos, de telecomunicaciones vy
analogos con los que el teletrabajador presta sus servicios. Por su parte, con ocasion del
trabajo remoto, el Articulo 6 del Decreto Supremo N2 010-2020-TR obliga al empleador
a ofrecer capacitacidn en sistemas, plataformas o aplicativos informaticos distintos a los
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utilizados por el trabajador con anterioridad, de manera previa a la implementacién del
trabajo remoto o al empleo de los mismos (Articulo 6 DS N2 010-2020-TR).

Los marcos normativos sobre el teletrabajo y el trabajo remoto no regulan lo que
concierne a la participacion de los trabajadores en cuanto a la evaluacién de los aspectos
positivos y negativos del teletrabajo. Todo esto queda sujeto a las politicas de gestidon
humana establecidas por el empleador.

Finalmente, conviene poner de presente algunas medidas normativas que se
encuentran definidas en el ordenamiento juridico peruano y que resaltan por su
singularidad. El articulo 8 del Decreto Supremo N2 009-2015 establece que es deber del
empleador dar preferencia a las poblaciones vulnerables para que puedan prestar
servicios bajo la modalidad de teletrabajo. Esta disposicion sefiala que es deber del
empleador evaluar la aplicacién de la modalidad de teletrabajo para garantizar el
cumplimiento de la cuota de empleo de las personas con discapacidad, de conformidad
con la Ley N° 29973; asi como para garantizar la continuidad de la prestacion del servicio
de trabajadoras y servidoras civiles gestantes y lactantes, trabajadores y servidores
civiles responsables del cuidado de nifos, adultos mayores, personas con discapacidad,
o familiares directos que se encuentren con enfermedad en estado grave o terminal o
sufran accidente grave. La Nueva Ley de Teletrabajo establece que esta modalidad se
fomenta en favor de la poblacion 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
al grupo 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 vy el
perfil del puesto que desempeiia el trabajador.

A su turno, los articulos 20 del Decreto de Urgencia N2 026-2020 y 10 del Decreto
Supremo N2 010-2020-TR indican que, respecto del trabajo remoto, el empleador debe
priorizar a los trabajadores que pertenezcan a un grupo de riesgo por edad y factores
clinicos. Es importante tener presente que la inclusion laboral de personas en situacion
de discapacidad ha sido una constante de las regulaciones referidas al teletrabajo y al
trabajo remoto en el Perd (Guzman Pizarro, J. V. ., Loayza Effio, J. A. ., Flores Galarreta,
B. H. ., & Medina Sotelo, C. G 2021).

Il Dimension operativa

Una encuesta realizada por Ernst & Young (2021) con 255 empresas, revelaba que, para
mayo de 2021, el 95% de las empresas encuestadas habia implementado el trabajo
remoto (home office), afirmando que la productividad de los trabajadores en esta
modalidad se habia mantenido o aumentado. La encuesta también indica que, en
promedio, en estas empresas el 58% de trabajadores prestaban sus servicios de forma
presencial, mientras que el 42% lo hacia desde su hogar (Ernst & Young 2021). La
encuesta identifica, como beneficios entregados por los empleadores, la realizacién de
capacitaciones virtuales, el suministro de materiales como computadores y sillas
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ergondmicas, instalacion de redes de internet y bonos por gastos operativos en los
servicios de energia (Ernst & Young 2021).

Desde otra perspectiva, algunos estudios que han consultado la percepcidn subjetiva de
los trabajadores sugieren que el teletrabajo ha sido una estrategia adecuada para
incrementar la productividad (Calle Pefia, E., Balladares Atoche, C., Espinoza Cedillo, L.,
& Peralta Torres, E. A 2022). Un ejemplo interesante de investigaciones de este tipo,
referidas al teletrabajo prepandémico, puede verse en el estudio adelantado por el
Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccién de la Propiedad
Intelectual (2019). En esta misma direccién, algunos estudios de caso han revelado una
fuerte correlacién entre el trabajo remoto y el aumento del desempefio laboral y la
eficiencia de los trabajadores (Buttgenbach 2022; Katia 2022; (Barrionuevo y Hyldebre
2022). Otros andlisis apuntan a evidenciar los beneficios del trabajo remoto en la
satisfaccion laboral de los trabajadores, especificamente en la dimension relativa a la
conciliacion entre la vida familiar y laboral (Panaspaico 2022). Otros estudios de caso,
por el contrario, sugieren una relacién entre el trabajo remoto y el sindrome de desgaste
ocupacional o el estrés laboral (Calderdn, y otros 2022; Correa 2021). Incluso, otros
sugieren una correlacion positiva entre el trabajo remoto y la gestidén de las emociones
(Uribe, y otros 2021). El estado actual de las investigaciones no permite llegar a
conclusiones consistentes.

A nivel de contexto, los empleadores también sefalan, como limitaciones importantes,
los déficits de conectividad presentes en la mayor parte del Peru, a excepcion de los
centros poblados, asi como graves falencias de la fuerza laboral en términos de
competencias digitales. No puede perderse de vista que el teletrabajo y el trabajo
remoto no son fendmenos generalizados en todo el territorio ecuatoriano. En América
Latina y el Caribe, Peru ocupa el puesto 14 en indice de desarrollo de la banda ancha;
por detras de paises como Chile, Argentina, México y Colombia (Garcia, Iglesias y Puig
2021).

La legislacion del teletrabajo fue consultada en el Consejo Nacional del Trabajo,
escenario por antonomasia del didlogo social a nivel nacional. La Ley 30036 de 2013 y
su reglamento fueron puestos a disposicién de la ciudadania para la formulacion de
comentarios generales. Para el caso del trabajo remoto, la urgencia con que se adoptd
esta regulacidn no permitié que esta fuese el resultado de un espacio formal de didlogo
social tripartito. Sin embargo, desde la 6ptica de los empleadores, el trabajo remoto
ofrece mds y mejores incentivos para su implementacién cuando se le compara con el
teletrabajo.

En opinidn de los empleadores, el trabajo remoto surgié porque el teletrabajo era una
figura que, si bien existia en la ley, era muy poco aplicada en la practica (Delgado 2020).
Esta es una constante que se identifica en la legislacion del teletrabajo de los paises
andinos. Asi, una vez declarado el estado de emergencia, en Colombia, Perd y Ecuador
fue necesario implementar una figura mas simple con el objetivo de mitigar el impacto
negativo de las medidas de aislamiento social. A dia de hoy, una de las principales
preocupaciones del sector empleador en el Peru tiene que ver con el futuro del trabajo
remoto después del 31 de diciembre de 2022, fecha en la cual, salvo que se prorrogue
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nuevamente, esta institucién normativa perdera vigencia. De esta manera, volver a la
rigida y costosa legislacion del teletrabajo no es un incentivo para que esta modalidad
se consolide en la practica, como quedd demostrado con anterioridad a la pandemia.
Por ello, en concreto, CONFIEP ha propuesto que se adopte como legislacién
permanente la regulacién existente sobre trabajo remoto y que ha mostrado su amplio
uso entre las empresas (La Republica 2022).

Ello es asi, ademads, por cuanto los beneficios asociados al teletrabajo no se perciben
como incentivos relevantes. Asi, por ejemplo, las empresas, que ya contaban con plantas
fisicas y que deben proveer al trabajador equipos para el teletrabajo o compensarlos,
perciben que los costos reales del teletrabajo son superiores a sus potenciales
beneficios. Los problemas logisticos asociados al teletrabajo mixto, en el que se requiere
garantizar parcialmente un espacio en las instalaciones del empleador; asi como las
dificultades vinculadas con la supervision de las tareas del trabajador, tampoco
contribuyen a la implementacidon generalizada del teletrabajo. Todos estos son
argumentos a favor de instituciones mas simples como el trabajo remoto.

En esta direcciéon, desde la mirada del sector empleador, los proyectos de regulacion
gue se adelantan en el Congreso de la Republica deben adoptar, en su mayoria, los
elementos normativos que hoy hacen util y eficaz al trabajo remoto. La nueva legislacion
sobre el teletrabajo deberia dar cuenta de un esquema simple y menos costoso que
permita alternar la presencialidad con la virtualidad. En una palabra, la nueva legislacién
del teletrabajo deberia, a juicio de los empleadores, parecerse mucho mas al trabajo
remoto que a la version original del teletrabajo con que se viene trabajando desde 2013.

Asi las cosas, los empleadores tenian la expectativa de que el trabajo remoto haya
llegado para quedarse, expectativa que parece defraudarse, al menos en parte, con
ocasién de la Nueva Ley de Teletrabajo que, si bien incorpora al teletrabajo algunos
elementos del trabajo remoto, en otros aspectos mantiene, en su espiritu, la regulacion
original del teletrabajo que data del afio 2013. Recordemos que el trabajo remoto es
una modalidad que ofrece ventajas tanto para las empresas como para los trabajadores.
Para los empleadores el trabajo remoto puede significar una reduccién en sus costos
laborales —espacios, herramientas, conectividad—, asi como la posibilidad de organizar
de forma mas dinamica las tareas laborales orientadas hacia la obtencién de metas y
resultados. Para los trabajadores esta figura puede ser interesante para mejorar la
calidad de vida —desplazamientos, alimentacién, descanso— y promover la conciliacion
entre distintos ambitos de la vida familiar, laboral y personal. Sin embargo, algunos
desafios son, también, perceptibles. Es claro que el trabajo remoto puede implicar serios
retos en términos de la consolidacidén de una cultura organizacional, el trabajo en equipo
y la gestidn del conocimiento. De alli que los esquemas mixtos o hibridos sean atractivos
para ambas partes.

En conclusion, a juicio de los empleadores, para que el trabajo a distancia se consolide,
se requiere de un marco regulatorio diferencial, esencialmente similar al del trabajo
remoto, que ofrezca verdaderos incentivos normativos y econdmicos, asi como la
potencializacion de capacidades orientadas a reducir la brecha digital. La legislaciéon
actual del trabajo remoto, con algunos ajustes, puede contribuir hacia esta direccidn.
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Entre los ajustes que se estiman necesarios, es posible que se requiera de una regulacién
que reconozca las particularidades del trabajo remoto y simplifique las obligaciones del
empleador de cara al deber de prevencién que le incumbe en el marco del sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo. Se trata de una contingencia regulatoria por
cuanto existen, al menos, dos posibles interpretaciones en relacién con este deber.
Desde cierta perspectiva, es posible pensar que la regulacidon del trabajo remoto, al
cualificar y precisar las obligaciones del empleador en términos de seguridad y salud en
el trabajo, delimita con precisidon el ambito de responsabilidad patronal. Sin embargo,
desde otra perspectiva como la defendida por Caneva (2021), teniendo en cuenta que
el trabajo remoto no desplaza ni deroga los derechos y obligaciones laborales de alcance
general, es posible entender que los deberes de prevencion y supervision derivados de
la legislacion general sobre riesgos laborales resultan, también, aplicables (Caneva
2021). Esto ultimo es particularmente complejo por cuanto dificilmente el empleador
puede garantizar obligaciones como las de supervisiéon cuando el trabajador se
encuentra por fuera de su centro habitual de prestacion de servicios. Si no se acota el
alcance de este tipo de deberes en cabeza del empleador, podria llegar a juzgarse que
cualquier contingencia negativa que ocurra en el lugar desde donde se trabaja
remotamente puede calificar como accidente de trabajo.

Desde la perspectiva de los trabajadores, el trabajo remoto ha sido objeto de criticas.
Las organizaciones sindicales denuncian que el trabajo remoto se ha utilizado para
desconocer el limite maximo de la jornada laboral y las obligaciones del empleador en
términos de seguridad y salud en el trabajo (International Lawyers Assisting Workers &
Friedrich-Ebert-Stiftung 2022, 23). Las centrales de trabajadores denuncian, asimismo,
que el trabajo remoto desconoce el principio de ajenidad, segln el cual las herramientas
y condiciones de trabajo deben ser suministradas Unicamente por el empleador. Asi, las
organizaciones de trabajadores cuestionan el hecho de que la regulacién del trabajo
remoto, a diferencia de la legislacion del teletrabajo, permita que las partes acuerden
quién provee las herramientas necesarias, asi como la posibilidad o no de su
compensacion. Como consecuencia de lo anterior, las organizaciones de trabajadores
proponen la plena aplicacion de la regulacién del teletrabajo y, por ende, que se
abandone la figura del trabajo remoto (Dinegro 2021).

En todo caso, a nivel microsocial, los empleadores sugieren que, hasta la fecha, en los
procesos de negociacion colectiva entre empresas y sindicatos no es frecuente
encontrar solicitudes relacionadas con las condiciones para la prestacion de servicios a
distancia. Esto puede obedecer a los tipos de ocupaciones y sectores econdmicos en
donde se concentra la fuerza sindical en el Peru.

De cara a los ajustes normativos que se requieren, desde la academia se ha llamado la
atencidn, entre otros, sobre dos componentes normativos: el derecho a la desconexion
y el acoso laboral (Chira y Tavara 2020). En relacién con el derecho a la desconexion,
Lépez (2022) defiende la necesidad de una regulacion de rango legal, toda vez que
actualmente este derecho se encuentra dispuesto en una norma reglamentaria
Unicamente aplicable al caso de los trabajadores remotos. Asimismo, se sugiere que la
nueva regulaciéon contemple el derecho a la desconexion tanto para el trabajo a

35



distancia como para el trabajo presencial (Lépez 2022). En relacidn con el acoso laboral,
Sanchez (2022) cuestiona los déficits regulatorios de cara al tratamiento de casos de
hostigamiento sexual en el contexto de las plataformas digitales.

V. Dimensién Judicial

La Corte Suprema de Justicia no ha establecido, respecto de la interpretacion vy
aplicacién del marco regulatorio sobre el teletrabajo y el trabajo remoto, doctrina
jurisprudencial vinculante. El Sistema de Jurisprudencia Nacionaliza Sistematizada no
reporta hallazgos en esta materia’. Es posible que la novedad del temay su uso limitado
aun no hayan posibilitado discusiones judiciales sobre el teletrabajo y el trabajo remoto,
al menos no discusiones que lleguen a decisiones por parte de los altos drganos de
justicia.

V. Conclusiones y recomendaciones

A continuacion se presenta la sintesis de los hallazgos en términos de conclusiones y
recomendaciones.

Conclusiones
En cuanto a la dimension regulatoria:
Teletrabajo

® En Peru coexisten, actualmente, dos instituciones normativas a través de las
cuales se desarrolla el trabajo a distancia: el teletrabajo y el trabajo remoto. El
teletrabajo estd, probablemente, proximo a ser reformado, debido a la reciente
aprobacion en el Congreso de la Republica del Texto Sustitutorio de los Proyectos
de Ley 1046/2021-CR y 1292/ 2021-CR , que contiene la “Nueva Ley de
Teletrabajo”.

e Tanto el teletrabajo como el trabajo remoto complementen el marco general de
derechos y obligaciones laborales previsto en la legislacion ordinaria.

e Elteletrabajo surgié con anterioridad a la pandemia, pero ha resultado ser poco
efectivo. El trabajo remoto surgié con ocasién de la pandemia, pero, a pesar de
ser mas atractivo para los empleadores, actualmente no posee vocacién de
permanencia.

e El teletrabajo en Peru se define como una modalidad de trabajo que conjuga la
prestacion de servicios subordinados con el soporte de las tecnologias de la
informacién y la comunicacidn, sin que se requiera la presencia fisica del
trabajador en un sitio especifico de trabajo.

7 En las entrevistas con expertos no se refirié la existencia de ninguna decision judicial. En la busqueda
que se realizdé en el sistema de informacién de la Corte Suprema de Justicia
(https://jurisprudencia.pj.gob.pe/jurisprudenciaweb/faces/page/inicio.xhtml(, 10, 15 y 30 de abril de
2022) se utilizaron las siguientes categorias y operadores boleanos: teletrabajo; teletrabajo or trabajo
remoto; teletrabajo and remoto; teletrabajador; teletrabajadores; trabajador remoto.
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Para la adopcién y terminacion del teletrabajo se requiere, por regla general, una
decision consensuada entre las partes. Para su implementacién, ademas, el
empleador requiere de una justificacion que, incluso, puede ser controvertida.
La reversibilidad, asimismo, puede ser decidida por el empleador, quien,
ademas, puede negar por razones justificadas la solicitud de cambio de
modalidad que le presente el trabajador.

En el sector privado el teletrabajo puede asumir dos formas: completa o mixta.
La regulacion no condiciona el teletrabajo a un tiempo minimo de
presencialidad, ni lo limita a un espacio geografico concreto.

Peru cuenta con un marco regulatorio permanente referido al teletrabajo.

La reversibilidad, asimismo, puede ser decidida por el empleador, quien,
ademads, puede negar por razones justificadas la solicitud de cambio de
modalidad que le presente el trabajador.

El marco regulatorio referido al teletrabajo esta siendo, actualmente, objeto de
reforma en el Congreso de la Republica. En junio de 2022, el Pleno del Congreso
aprobo el Texto Sustitutorio de los Proyectos de Ley 1046/2021-CRy 1292/ 2021-
CR, que contiene la “Nueva Ley de Teletrabajo”.

La Nueva Ley de Teletrabajo indica que en el teletrabajo se encuentra
comprendida toda prestacion de servicios realizada fuera del centro de trabajo
mediante el uso de plataformas y tecnologias digitales, sin importar su
frecuencia (Completa o Parcial).

La Nueva Ley de Teletrabajo define, de forma general, que este puede ser de
manera total o parcial, temporal o permanente. La nueva norma no limita la
alternancia entre el trabajo a distancia y el trabajo presencial a un nimero de
horas o dias de trabajo.

La Nueva Ley de Teletrabajo busca incorporar, al teletrabajo, algunas medidas
normativas simples y flexibles que demostraron ser de utilidad en el trabajo
remoto. Asi, por ejemplo, este Proyecto de Ley pretende adoptar, como
legislacién permanente, aunque bajo la denominacion del teletrabajo, aspectos
tales como la posibilidad de que el empleador determine unilateralmente la
prestacion del servicio bajo la modalidad de teletrabajo en circunstancias
excepcionales, asi como la posibilidad de que el empleador de la micro vy
pequefia empresa no provea los equipos necesarios para el desarrollo de esta
modalidad, ni compense el servicio de internet.

La Nueva Ley de Teletrabajo también plantea una textura abierta frente a la
compensacion por equipos y servicios que suministra el trabajador, al establecer
gue esta compensacion solo procede cuando el trabajador preste servicios desde
su domicilio. Estas medidas son esencialmente similares a las existentes en el
marco regulatorio del trabajo remoto.

En el Texto Sustitutorio de los Proyectos de Ley 1046/2021-CRy 1292/ 2021-CR
(Nueva Ley del Teletrabajo) se reitera que la aplicacion del teletrabajo requiere
del acuerdo entre el empleadory el trabajador, sin embargo, excepcionalmente,
bajo dos supuestos, el empleador podrd aplicar el teletrabajo de manera
unilateral. En primer lugar, siempre que ello se justifigue en razones
debidamente sustentadas (caso fortuito, fuerza mayor, declaratoria de estado
de emergencia). En segundo lugar, la Nueva Ley de Teletrabajo contempla que
el empleador, excepcionalmente, en uso de su facultad directriz y por razones
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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 capacitacidn adecuada,
las condiciones de trabajo y las facilidades necesarias para la prestacion de
labores (Art. 9.4).

Bajo la Nueva Ley de Teletrabajo el lugar de la prestacidon de servicios no se
encuentra limitado al domicilio del trabajador, pudiendo el teletrabajador elegir
el lugar donde habitualmente realizard el teletrabajo e informarlo al empleador,
contemplandose la posibilidad de que éste pueda desarrollarse desde fuera del
territorio nacional.

La Nueva Ley de Teletrabajo refiere que la obligaciéon de cubrir el acceso a
internet y la energia (o compensarlo) sélo podria ser exigible cuando el servicio
es prestado en el domicilio del trabajador, admitiéndose pacto en contrario. La
compensacion por el uso de equipos o0 acceso a servicios de internet no resulta
exigible a la micro y pequefia empresa que se encuentre inscrita en la Remype.
La Nueva Ley de Teletrabajo establece que las condiciones especificas de
seguridad y salud en el caso de teletrabajo se sujetan a la Ley 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo. En adicidn, el Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo establecerd un formulario para la autoevaluacion de riesgos vy
peligros, al tiempo que emitird unos lineamientos generales de seguridad y salud
gue deben considerar los empleadores y los teletrabajadores para el desarrollo
del teletrabajo.

En cuanto a las exigencias en materia de seguridad y salud en el trabajo, la Nueva
Ley de Teletrabajo introduce la posibilidad de que el empleador exija al
teletrabajador realizar una autoevaluacién para la identificacién de riesgos en el
lugar de trabajo, trasladandose con ello la responsabilidad respecto de la
determinacién de posibles riesgos en materia de seguridad y salud, medida que
resulta razonable por el hecho de que el trabajador puede decidir el lugar desde
el cual realiza el teletrabajo, e incluso variarlo mediante una comunicacion
unilateral.

La Nueva Ley de Teletrabajo prevé una mayor flexibilidad en la distribucion de la
jornada de trabajo, precisandose que las partes pueden pactar la libre
distribucién de la jornada laboral en los horarios que mejor se adapten a las
necesidades del teletrabajador, respetando los limites maximos establecidos
para la jornada de trabajo. La Nueva Ley de Teletrabajo especifica que la
realizacion de horas extra requiere necesariamente de la autorizacién del
empleador.

La Nueva Ley de Teletrabajo contempla, asimismo, el derecho a la desconexion
digital. En este proyecto de marco regulatorio el derecho a la desconexién se
entiende en un sentido amplio, por cuanto implica para el empleador la
prohibicion no solo de formular 6rdenes o requerimientos, sino, también,
comunicaciones. En otros paises las comunicaciones en general no se
encuentran restringidas en el periodo de desconexion laboral. Incluso para los
trabajadores de direccion se establece un lapso minimo comprendido por el
derecho a la desconexion digital.
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Trabajo remoto

El trabajo remoto en Peru se define como la prestacion de servicios subordinada
con la presencia fisica del trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo que posibilite realizar las
labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo
permita. Este no se limita al trabajo que puede ser realizado mediante medios
informaticos, de telecomunicaciones y andlogos, sino que se extiende a cualquier
tipo de trabajo que no requiera la presencia fisica del trabajador en el centro de
labores.

La definicidn del trabajo remoto, a diferencia de lo que ocurre con el teletrabajo,
no se circunscribe a la prestacion de servicios mediada por las tecnologias de la
informacién y de la comunicacion.

El trabajo remoto se adoptd como mecanismo temporal y excepcional desde el
inicio de la pandemia y se encuentra vigente hasta el 31 de diciembre de 2022.
El trabajo remoto puso en evidencia las rigideces y altos costos asociados al
teletrabajo, toda vez que el trabajo remoto, como nueva modalidad, se ha
extendido de forma generalizada en la practica.

Desde el punto de vista del empleador, el trabajo remoto supone mas y mejores
incentivos cuando se le compara con el teletrabajo. La posibilidad de que el
empleador lo inicie y finalice de forma unilateral, asi como la autorizacién para
gue las partes acuerden lo relativo a los costos inherentes a su implementacion,
lo hacen atractivo para las empresas.

Mientras que en el teletrabajo los costos laborales vienen fijados por la ley y son,
en Ultimas, de responsabilidad del empleador (principio de ajenidad); en el
trabajo remoto se privilegia la autonomia de la voluntad y los acuerdos entre las
partes.

El lugar desde donde se presta el servicio en el caso del trabajo remoto es rigido
y se circunscribe al domicilio del trabajador. En este punto la legislacion del
teletrabajo es mas amplia y flexible.

En el trabajo remoto el derecho a la desconexion digital se asume de forma
estricta y cualificada, al prohibir Unicamente los requerimientos y drdenes, mas
no las comunicaciones que se produzcan durante el tiempo de descanso del
trabajador. El periodo de desconexion se regula expresamente a través de la
fijacion de un margen de horas.

Conclusiones comunes para el teletrabajo y el trabajo remoto

No existe regulacién especifica en lo que concierne a los riesgos laborales, la
seguridad y la salud en el contexto del teletrabajo. Frente al trabajo remoto,
aungue existen desarrollos normativos especificos, no es claro si estos cualifican
especialmente y en qué medida los deberes de prevencidn y supervision a cargo
del empleador.

El teletrabajo y el trabajo remoto en el Peru han sido normativamente edificados
para ser utilizados, también, como mecanismos de inclusiéon laboral a favor de
trabajadores en condiciones de vulnerabilidad.
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Ahora

La legislacion peruana introduce causales especificas de fiscalizacion
relacionadas con el teletrabajo y con el trabajo remoto.

No existen, a la fecha, decisiones judiciales que delimiten el alcance
hermenéutico y la aplicacién del teletrabajo y del trabajo remoto.

bien, pese a las oportunidades de mejora, la regulacién de Peru ofrece, en

términos comparativos con otros paises, aspectos atractivos para los empleadores.

Como aspecto positivo se destaca la amplia potestad que tienen los empleadores
de adoptar y revertir el trabajo remoto.

El marco regulatorio sobre el trabajo remoto no obliga al empleador a proveer
las herramientas necesarias para la implementacién de esta modalidad, ni a
compensar los gastos en que incurra el trabajador para prestar sus servicios con
ayuda de las tecnologias de la informacion y de la comunicacién (auxilios de
conectividad, costos de servicios publicos domiciliarios, etc). Esto puede ser
pactado libremente entre las partes.

Como aspecto positivo se resalta la flexibilidad, dispuesta en la regulacion, frente
al lugar desde donde se prestan los servicios por parte del teletrabajador.

Como aspecto positivo se resalta la flexibilidad, dispuesta en la regulacion, frente
a los horarios de prestacion del servicio por parte del trabajador remoto y del
teletrabajador.

La regulaciéon del teletrabajo y del trabajo remoto es simple respecto de los
tiempos de presencialidad en las formas mixtas de trabajo a distancia.

En el trabajo remoto y en la legislacion vigente sobre teletrabajo existe una
regulacién ambigua sobre la salud y seguridad en el trabajo, que puede implicar
contingencias para los intereses de los empleadores desde el punto de vista de
los riesgos laborales, pero, también, puede interpretarse como la ausencia de
rigideces en lo que respecta a los lugares y tiempos de prestacidn del servicio.
Lo deseable desde la perspectiva del empleador, en todo caso, es una regulacion
diferencial que simplifique los requisitos para la adopcién del teletrabajo o del
trabajo remoto y que ofrezca suficientes garantias frente a riesgos laborales,
matizando los deberes de prevencidn y supervision.

En cuanto a la dimensidn operativa:

Con anterioridad a la pandemia la figura del teletrabajo era poco usada en la
practica.

El teletrabajo y el trabajo remoto en Peru se concentran en el sector de servicios
y en las principales areas urbanas.

El trabajo remoto llegd para quedarse y busca consolidarse, a largo plazo,
mediante la adopcion de esquemas hibridos en los sectores econdmicos vy
ocupaciones asi lo permitan.

El retorno parcial a la presencialidad es hoy tendencia en la mayoria de las
empresas, incluso en aquellas en las que el teletrabajo podria facilitarse en un
100%. Esto tiene que ver, fundamentalmente, con el fortalecimiento de
comunidades de trabajo que apropien adecuadamente la cultura organizacional.
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e No existen incentivos significativos, a nivel econdmico, normativo y tributario,
para que el teletrabajo se adopte masivamente en Peru. Existen, si, incentivos
normativos y econdmicos para que el trabajo remoto pueda consolidarse de
forma hibrida en las ocupaciones que asi lo permitan.

e Las brechas estructurales, relacionadas con déficits en competencias digitales y
conectividad, dificultan la apropiacidn extensiva de esta forma de organizacién
laboral.

Recomendaciones

En primer lugar, a continuacion se especifican algunas recomendaciones dirigidas al
Estado:

e Consolidar las politicas publicas orientadas a reducir la brecha digital en términos
de competencias educativas y capacidades logisticas.

e Adoptar como legislacion permanente, bajo la denominacién de teletrabajo, la
actual regulacion referida al trabajo remoto. Esto, parcialmente, se ha
incorporado mediante la Nueva Ley de Teletrabajo.

e Si la adopcion integral del trabajo remoto como legislacion permanente no
resulta posible —como parece que ocurridé debido a la reciente aprobacion de la
Nueva Ley de Teletrabajo—, se sugiere que la futura regulacién del teletrabajo,
cuando menos, deje en cabeza del empleador la decisidon de optar y terminar por
esta modalidad de trabajo. Esto fue incluido en la “Nueva Ley de Teletrabajo”
bajo circunstancias excepcionales, pendiente de formalizacién legal.

® Se sugiere que el nuevo marco regulatorio permita que las partes acuerden lo
relativo a la provisidén de herramientas de trabajo y compensacién de costos. Una
formula intermedia podria ser que solo se obligue a algunos empleadores a
compensar los gastos adicionales a los que comunmente asumiria el trabajador
cuando presta sus servicios de forma remota. Esto fue parcialmente incluido en
la “Nueva Ley de Teletrabajo”, pendiente de formalizacidn legal, que no obliga a
las micro y pequefias empresas al suministro de equipos ni a la compensacion de
los servicios de internet.

e Adoptar medidas normativas orientadas a simplificar la legislacién ordinaria
aplicable al teletrabajo y al trabajo remoto, en especial en lo que se relaciona
con la seguridad y salud en el trabajo.

En segundo lugar, se recomienda a los empleadores y a la OIT, desarrollar
investigaciones empiricas sobre la implementacion efectiva del teletrabajo en el sector
privado; asi como el impacto de esta modalidad en la productividad de los trabajadores.

En tercer lugar, se sugiere a la OIT propiciar espacios de didlogo social tripartito en el
gue se pongan de presente los usos y limitaciones del marco regulatorio referido al

teletrabajo y al trabajo remoto en Peru.

En cuarto lugar, se exhorta a los empleadores a realizar una investigacion empirica que
evidencie, en términos de costo-beneficio, lo insuficiente que resultan los incentivos
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existentes para la implementacion del teletrabajo en comparacién con sus costos
asociados y de cara a las ventajas que ofrece, en este punto, el trabajo remoto.

Referencias en orden de citaciéon

Oficina Internacional del Trabajo. 2020. «El teletrabajo durante la pandemia de COVID-
19 vy después de ella.» International Labour  Organization.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wcms_758007.pdf.

Maurizio, Roxana. 2021. «Nota técnica. Desafios y oportunidades del teletrabajo en
América Latina y el Caribe. Serie Panorama Laboral en América Latina y el Caribe
2021.» International Labour Organization. Julio.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/publication/wcms_811301.pdf.

International Lawyers Assisting Workers & Friedrich-Ebert-Stiftung. 2022. «Derechos
desconectados. Mirada al teletrabajo en América Latina.» Enero.
http://library.fes.de/pdf-files/bueros/uruguay/19032.pdf.

Comision Econdmica para América Latina y el Caribe. 2020. «Universalizar el acceso a
las tecnologias digitales para enfrentar los efectos del COVID-19 .» Agosto.
http://www.sela.org/es/centro-de-documentacion/base-de-datos-
documental/bdd/67704/universalizar-el-acceso-a-las-tecnologias-digitales-
para-enfrentar-los-efectos-del-covid-19.

Garcia, Antonio, Enrique lIglesias, y Pau Puig. 2021. «Informe anual del indice de
Desarrollo de la Banda Ancha: IDBA 2020: Brecha digital en América Latina y el
Caribe.» Banco Interamericano de Desarrollo. Junio.
https://publications.iadb.org/publications/spanish/document/Informe-anual-
del-Indice-de-Desarrollo-de-la-Banda-Ancha-IDBA-2020-Brecha-digital-en-
America-Latina-y-el-Caribe.pdf.

Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo. 2021. «Informe trimestral del mercado
laboral Situacién del empleo 2021 Trimestre Ill.» Diciembre. Ultimo acceso: 15
de Mayo de 2022.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/2714845/RET%20Diciembre-
2021%20R.pdf.

Catunta, Ana. 2018. «Aspectos regulatorios del teletrabajo en el Peru: andlisis y
perspectivas.» lus. Revista del Instituto de Ciencias Juridicas de Puebla 203-226.

Yarnold, Edith. 2021. «La situacidon actual y el futuro del teletrabajo en el Peru.» Cielo
Laboral. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022. http://www.cielolaboral.com/wp-
content/uploads/2021/01/yarnold_noticias_cielo_n1_2021.pdf.

Sanchez, Ivonne. 2017. «Teletrabajo en Peru: una herramienta de acercamiento a
poblaciones vulnerables.» Revista Internacional y Comparada de Relaciones
Laborales y Derecho del Empleo 1-24.

Ministerio de Trabajo y de Promocién del Empleo. 2020. «Compendio de normas
laborales del régimen privado.» 6 de Septiembre. Ultimo acceso: 15 de Mayo
de 2022.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/1546077/Compendio%20de%
20Normas%20Laborales%20del%20R%C3%A9gimen%20Privado.pdf.

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. 2022a. «Opinién Técnica sobre el
Proyecto de Ley N2 1046/2021-CR “Nueva Ley de Teletrabajo”.» 16 de Febrero.

42



Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022. https://img.lpderecho.pe/wp-
content/uploads/2022/03/Opinion-tecnica-sobre-el-proyecto-de-ley-1046-
2021-cr-nueva-ley-de-teletrabajo-mtpe-LPDerecho.pdf.

Ministerio de Trabajo y de Promocion del Empleo. 2022b. «Resolucidon Ministerial N°
092-2022-TR y Anteproyecto de Cédigo de Trabajo.» 13 de Abril. Ultimo acceso:
15 de Mayo de 2022.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/3020131/Parte-
1_Anteproyecto%20del%20C%C3%B3digo%20del%20Trabajo.pdf.

Calle Pefa, E., Balladares Atoche, C., Espinoza Cedillo, L., & Peralta Torres, E. A. 2022.
«Trabajo remoto y productividad en una instancia de gestion educativa .» Ciencia
Latina Revista Cientifica Multidisciplinar 764-784.

Buttgenbach, Walter. 2022. «El trabajo remoto y el desempefio laboral del personal de
la plataforma en linea de Essalud, Lima 2021 (tesis de maestria).» Repositorio de
la  Universidad César Vallejo. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/83002/Buttgen
bach_GWL-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Katia, Machaca. 2022. «Gestion del trabajo remoto y desempefio laboral de los
trabajadores en los juzgados de familia, provincia de Cusco - 2021 (tesis de
maestria).» Repositorio de la Universidad César Vallejo. Ultimo acceso: 15 de
Mayo de 2022.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/82417/Machac
a_PKN-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Panaspaico, Jhonnel. 2022. «Trabajo remoto y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la direccién regional de salud de Lima, 2021 (tesis de maestria).» Repositorio
de la Universidad César Vallejo. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/82774/Panasp
aico_AJM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Calderdn, Luis, Gretha Rios, Rodrigo Villanueva, y Javier Rivera. 2022. «Sindrome de
Burnout y el clima laboral durante el trabajo remoto en 4 empresas privadas en
Lima Metropolitana. Afio 2021.» Repositorio de la Universidad San Ignacio de
Loyola. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://repositorio.isil.pe/bitstream/123456789/107/1/5%c3%adndrome%20d
€%20Burnout%20y%20el%20clima%20laboral%20durante%20el%20trabajo%?2
Oremot0%20en%204%20empresas%20privadas%20en%20Lima%20Metropolita
Na%20A%c3%b10%202021%20%281%29.pdf.

Barrionuevo, Alexa, y Roberto Hyldebre. 2022. «La cultura organizacional en la eficiencia
del trabajo remoto del sector Consultoria de Recursos Humanos en Lima
Metropolitana, 2021 .» Repositorio de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/659389/Bar
rionuevo_RA.pdf?sequence=3&isAllowed=y.

Guzman Pizarro, J. V. ., Loayza Effio, J. A. ., Flores Galarreta, B. H. ., & Medina Sotelo, C.
G. 2021. «Empleo, discapacidad y pandemia: el trabajo remoto en tiempos de
crisis.» Apuntes Universitarios 335-352.

Lépez, Wilson. 2022. «La necesidad de regular el derecho a la desconexidn digital frente
la implementacion del trabajo remoto y el teletrabajo en las empresas.»
Repositorio de la Universidad Pontificia Catdlica del Peru. Ultimo acceso: 15 de

43



Mayo de 2022.
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/20.500.12404/22161/L
%c3%b3pez_Jara_Necesidad_regular_derecho%20a%20la%20desconexi%c3%b
3n%20digitall.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Sanchez, Karla. 2022. «Aspectos sociales y juridicos en torno al hostigamiento sexual en
el contexto del trabajo remoto .» Repositorio de la Universidad Pontificia Catdlica
del Peru. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/20.500.12404/21960/S
ANCHEZ%20_RODRIGUEZ_KARLA_EDITH.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Correa, Rosita. 2021. «Trabajo remoto y estrés laboral de los colaboradores de una
empresa de venta de seguros de salud, Chiclayo 2021 (tesis de maestria).»
Repositorio de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Ultimo

acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/3856/1/TM_CorreaNoriegaR
osita.pdf.

La Republica. 2022. Confiep le propuso al primer ministro peruano crear un nuevo
régimen laboral de emergencia por covid. 29 de Agosto. Ultimo acceso: 15 de
Mayo de 2022. https://www.larepublica.co/globoeconomia/confiep-propone-a-
primer-ministro-peruano-crear-nuevo-regimen-laboral-de-emergencia-
3052538.

Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccién de la Propiedad
Intelectual. 2019. Indecopi expone resultados positivos de su programa piloto de
teletrabajo. 12 de Diciembre. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022.
https://www.indecopi.gob.pe/-/indecopi-expone-resultados-positivos-de-su-
programa-piloto-de-teletrabajo-como-experiencia-pionera-en-el-sector-
publico-en-peru.

Ernst & Young . 2021. 95% de empresas en el Peru indica que cuenta con colaboradores
trabajando a través de home office. 6 de Mayo. Ultimo acceso: 15 de Mayo de
2022. Retos y desafios en la gestion de la compensacién y el impacto del COVID-
19.

Dinegro, Alejandra. 2021. «Analisis del marco normativo vigente del teletrabajo y
trabajo remoto.» International Lawyers Assisting Workers & Friedrich-Ebert-
Stiftung. Agosto. Ultimo acceso: 15 de Mayo de 2022. http://library.fes.de/pdf-
files/bueros/uruguay/18751.pdf.

Caneva, Karla. 2021. «Seguridad y salud en tiempos de Covid-19: teletrabajo & trabajo
remoto.» Laborem 457-467.

Chira, Guillermo, y Melissa Tavara. 2020. «Hacia una adecuada regulacién del derecho a
la desconexion digital en el Perd y la actuacion de la inspeccion del trabajo.» /US:
Revista de investigacion de la Facultad de Derecho 73-87.

Uribe, Justina, Kelly Jiménez, José Vargas, Daniel Castro, Miguel Bashualdo, y Luis
Geraldo. 2021. «El trabajo remoto y la gestion de las emociones en tiempos de
la COVID-19: Una mirada de estudiantes de maestria desde el rol de
trabajadores, Lima-Peru (2020).» Industrial Data 179-189.

Delgado, Angel. 2020. «El trabajo remoto en el Pert en tiempos del Covid-19.» Revista
Iberoamericana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social 73-84.

44



