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Resumen

En marzo de este ano, se promulga la Ley N° 21.220 que modifica el Codigo la-
boral en materia de trabajo a distancia o “teletrabajo”. Su promulgacion se da
en un contexto de crisis sanitaria y de Chile declarado en estado de excepcion
constitucional de catastrofe por calamidad publica ante el avance de la pan-
demia del Coronavirus y, junto con ello, la necesidad de mantener con algiin
nivel de operacion a las diversas empresas, industrias y otras organizaciones
del pais. Este articulo expone desde una mirada descriptiva y reflexiva, los
avances y riesgos de precarizacion para las trabajadoras y trabajadores de este
pais que instala este nuevo cuerpo legal.
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New Law N° 21.220 about teleworking in
Chile: initial reflections in pandemic context

Abstract

In March of this year, Law 21.220 was enacted to amend the Labour Code in the
area of distance work or “telecommuting”. Its promulgation takes place in a
context of health crisis and Chile declared a state of constitutional emergency
of catastrophe due to public calamity in the face of the advance of the Coro-
navirus pandemic and, together with this, the need to maintain with some
operating level the various companies, industries and other organizations of
the country. This article presents from a descriptive and reflective perspective,
the advances and risks of precariousness for the workers of this country that
installs this new legal body.

Keywords: Law 21.220; telecommuting; Chile; initial reflections; pandemic.

mejor armonia con el descanso y
la vida familiar”.

Introduccion

En este apartado sefnala explici-

Ya lo habia anticipado el actual tamente que una medida de su futuro

Presidente Sebastian Pinera Eche-
nique en su programa de gobierno
2018 - 2022, cuando entre sus
principales objetivos y medidas de
la seccion Metas Exigentes para un
Chile que Progresa, planteaba, en
ese entonces como candidato a la
Presidencia,

“Modernizar las relaciones e incen-
tivos laborales a fin de volver a
crear empleos de calidad, mejorar
los salarios, fortalecer la inclusion
laboral, asegurar los derechos de
los trabajadores, y favorecer una

gobierno seria: Crear un contrato
especial de trabajo a distancia que
regule sus caracteristicas.

En marzo de este afo, se promulga
la Ley N° 21.220 que modifica el
Codigo del Trabajo en materia de
trabajo a distancia, o como se le ha
denominado, la ley de “teletrabajo™.
La promulgacion de esta ley se da en
un contexto muy especial de crisis
sanitaria y de Chile declarado en
estado de excepcion constitucional
de catastrofe por calamidad publica?
ante el avance de la pandemia

1 Laley en referencia plantea como términos relacionados el de trabajo a distancia y teletrabajo.
Lo anterior, a pesar que lo define de manera distinta. Se expone la precision mas adelante.

2 Entre los considerandos de la publicacion en el diario oficial se encuentran: 1. Que, como es de
publico conocimiento, a partir del mes de diciembre de 2019, hasta la fecha se ha producido
un brote mundial del virus denominado coronavirus-2 del sindrome respiratorio agudo grave
(SARS-CoV-2) que produce la enfermedad del coronavirus 2019 o COVID-19. 2. Que, con
fecha 30 de enero de 2020, el Director General de la Organizacion Mundial de la Salud, en
adelante OMS, declaré que el brote de COVID-19 constituye una Emergencia de Salud Publica
de Importancia Internacional (ESPII), de conformidad a lo dispuesto en el articulo 12 del
Reglamento Sanitario Internacional, aprobado en nuestro pais por el decreto N° 230, de 2008,

del Ministerio de Relaciones Exteriores.
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del Coronavirus. Esta declaracion
de estado de excepcion tuvo un
sinnimero de alcances en los
diferentes ambitos del quehacer
nacional, entre ellos, una cantidad
importante de empresas y otras
organizaciones, forzadas por la
crisis sanitaria, implementaron el
teletrabajo. Esta inédita medida que
resulta tan facil de enunciar a nivel
de titular de un periédico digital o
impreso, una vez mas expuso las
brutales diferencias, entre tipos de
organizacion, niveles ocupacionales
y otros elementos o factores que,
al final de dia, han afectado a una
gran cantidad de trabajadoras y
trabajadores del pais.

El presente articulo se ha plan-
teado como objetivo principal expo-
ner, desde una mirada descriptiva
y reflexiva, la Ley N° 21.220 que
modifica el Cédigo del Trabajo en
materia de trabajo a distancia,
relevando aquellos aspectos que
suponen un avance en relacion a la
legislacion vigente y, por otra parte,
destacar los que representan un
riesgo de precarizacién del trabajo
para las personas que optan,
voluntaria u obligadamente, por esta
modalidad laboral.

El articulo se organiza en tres
secciones;laprimeraabordaeltrabajo
en un contexto de globalizacion
destacando al teletrabajo® como
una modalidad laboral no exenta de
tensiones en su implementaciéon mas
alla de los aparentes beneficios y/o
ventajas para las y los trabajadores.
La segunda seccion expone la Ley
antes mencionada y la tercera
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seccion, presenta las conclusiones
preliminares considerando que para
el equipo a cargo de este articulo se
ha definido como una linea de trabajo
e investigacién seguir abordando
estas tematicas en el corto y mediano
plazo.

1. Antecedentes Teoricos

Para las autoras Laura Marquez y
Maria Revelo (2013:58), la dimensiéon
economica de la globalizacion implica

“la apertura de los mercados
nacionales a la economia interna-
cional, intensificando la compe-
tencia, y las nuevas tecnologias de
lainformacién,lacomunicaciéonyel
transporte han facilitado, dismi-
nuyendo y dando mayor velocidad
a las posibilidades de comerciar y
mover la produccion a través de las
fronteras nacionales y regionales”.

Esta caracterizacion que se podria
ver como tan “normal” o “natural”
sobre la Globalizacién no ha estado
exenta de criticas. Segun el autor
Luis Martinez (2019),

“la globalizacion se nos suele
presentar como un  Pproceso
neutral que obedece sus propias
leyes naturales, pero en realidad
es uno de los culpables de que
cada vez haya mayor desigualdad
entre ricos y pobres”.

Martinez agrega que la globaliza-
cion ha favorecido el incremento de la
desigualdad, especialmente a nivel de
una de las actividades “mas deter-

3 Segun el Diccionario de la RAE (2019), Teletrabajo es el trabajo que se realiza desde un lugar
fuera de la empresa utilizando las redes de telecomunicacion para cumplir con las cargas

laborales asignadas.
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minantes del ser humano: el

trabajo”™.

En relacién al vinculo entre la
globalizacion y el mundo del trabajo,
resulta interesante citar la perspec-
tiva de Oscar Ermida (1999:3),
para quien el proceso globalizador
afecta en varios planos a la clase
trabajadora, especificamente en
cuanto “a el predominio de ideologias
que no privilegian al factor trabajo”. El
autor es aun mas especifico cuando
plantea que la “globalizacion coloca
en primer plano la preocupacion por
la competitividad internacional de
la empresa y ésta pone en cuestion
el costo del sistema tradicional”
(Ermida, 1999:5). Asimismo, indica
que para cumplir el proposito
anterior se cumplen dos postulados
en materia laboral. El mas atingente
para este caso es el relacionado
con “la no intervencién del Estado
en las relaciones individuales, para
que cada trabajador negocie el
precio de su trabajo libremente con
el empleador, sin sujecién a topes
minimos” (Ermida, 1999:5).

En este contexto de globalizacion,
emergen nuevas modalidades de
trabajo a partir del uso intensivo
de las nuevas tecnologias de
informacién y de la comunicacién y
la necesidad de favorecer o propiciar
las actividades productivas. Es el
caso del trabajo a distancia o el
teletrabajo. En este sentido, resulta
pertinente incorporar en el debate

lo planteado por Paula Lenguita
(2010:261) quien sostiene que:

“La crisis econémica desatada
en la década de 1970 significo
un duro revés para la logica de
acumulacion del capitalismo. Un
deterioro econdémico que motivo
distintos ensayos estratégicos
sobre la dinamica productiva,
tendientes a reducir los costos
de mantenimiento empresarial.
Concomitantemente, se amplifi-
caron los usos y utilidades de las
tecnologias de la comunicacién y
la informacion”.

Laautoraplantea queel teletrabajo
es la union de dos procesos: “la
reestructuraciéon  productiva  por
la via de la segmentaciéon laboral
y la utilidad creciente de las
tecnologias informaticas para
permitir intercambios a la distancia”
(Lenguita, 2010: 261). Ademas,
agrega que,

“Luego de dos décadas de
consolidacion, hoy, el teletrabajo
le plantea desafios a la normativa
laboral que tiene que regularlo.
En parte como consecuencia
de logicas contractuales “trian-
gulares” que modifican los para-
metros en la relacion capital-
trabajo, pero también por la
clandestinidad de los vinculos
laborales de trabajadores que
se hallan fuera de la unidad de
produccion” (Lenguita, 2010:261).

En la mirada de Lenguita, se
justifica que los gobiernos avancen

4 Luis Martinez (2019), agrega que la globalizacién es un proceso que genera muchos debates
y disparidad entre la comunidad internacional. Desde las posiciones liberales, se la considera
la esencia del progreso moderno, una especie de oportunidad tinica para que todos los paises
no desarrollados se desarrollen por fin. Para los anticapitalistas, se trata de neocolonialismo
disfrazado de sueno estadounidense, un capitulo mas en la dominacién del capital europeo y
norteamericano sobre el resto del mundo. Entremedias, han irrumpido con fuerza movimientos
nacionalistas que la rechazan por tratarse de un ataque a la soberania nacional y llaman al
proteccionismo y a la expulsion de los inmigrantes para proteger el trabajo local.
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en legislaciones que regulen el
teletrabajo mas aun, cuando
producto del avance tecnolégico

y, sobre todo, la crisis provocada
durante la primera parte de este
ano por el Covid-19 en esta parte
del continente, resultaron ser el
mejor aliciente para impulsar esta
modalidad laboral.

Seguin la autora Marcela Rodriguez
Mejia (2007:29),

“la sociedad de la informacién ha

generado que la rigida relacion

laboral concebida en el siglo XX

se flexibilice, adopte matices y

consecuentemente extienda sus

brazos hasta lugares antes inima-
ginados por ésta”.

El teletrabajo es producto de
dicha flexibilizacion y constituye una
modalidad laboral que en “virtud de
sus grandes beneficios econémicos,
sociales y ecolégicos viene siendo
adoptada dia a dia por empresarios y
trabajadores en todo el mundo™.

Compartiendo esta mirada mas
optimista o positiva sobre el tele-
trabajo nos encontramos con los
planteamientos de Lubiza Osio
Havriluk (2010:108) para quien el
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“teletrabajo, es una opcion nove-
dosa que le permite a los paises
entrar en un nuevo rumbo tecno-
légico, que invita al progreso y a
la preparacion de los profesionales
en el uso de las TIC, lo cual
posibilita el desarrollo de nuevos
productos y nuevas economias”.

Para Fernando Rolén y Shirley
Sanchez (2018:92),

“la gran velocidad con la que esta

evolucionando el mundo implica la

necesidad de replantear, redisefar

y redefinir muchos conceptos,

dentro de los cuales la parte

laboral no es la excepcion”.

A través de un ejemplo, plantean
lo que ha cambiado el mundo del
trabajo en diez afnos, indicando que en
la actualidad ya no es imprescindible
la presencia fisica para la realizacion
de alguna actividad, funcién o tarea®.
Es precisamente gracias a que ya
no es necesaria la presencialidad
que el teletrabajo o trabajo a
distancia en sectores y/o ambitos
especificos lleg6 para quedarse mas
alla de la contingencia sanitaria,
especialmente por las ventajas que
representa para la organizacién y el
sistema empresarial en su conjunto.

No obstante, la parte o dimension

5 Marcela Rodriguez (2007), agrega que las realidades sociales son el motor de las relaciones

juridicas que como tales deben ser reguladas por el derecho. El teletrabajo como realidad
social, merece que el derecho le preste atencion, que lo regule, que lo institucionalice, tal como
ya ha comenzado a suceder en la Union Europea. A esta labor de regulaciéon deben vincularse
los sectores académicos de los paises, pues el teletrabajo es atin una figura en construccion
que merece del aporte de todos. El objetivo de este trabajo es determinar si el teletrabajo
configura bajo la lupa del derecho laboral colombiano una relacion laboral, para lo cual fue
necesario investigar acerca del papel de éste al interior de las instituciones laborales y los
desarrollos que ha tenido. Al final logramos obtener respuesta al interrogante planteado pues
la figura, una vez analizados los elementos del contrato, si puede ser enmarcada dentro del
derecho laboral y merece ser regulado por éste.

Los autores ejemplifican con que hace diez anos era inconcebible la posibilidad de obtener
un certificado laboral sin la intermediacion de un jefe inmediato, la impresién y posterior
firma del mismo; hoy la situaciéon es distinta, y cada dia se evidencia mas que en muchos
casos no es imprescindible la presencia fisica para la realizacién de alguna actividad, como la
comunicacion o la realizacion de alguna labor encomendada (Rolon y Sanchez, 2018).
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mas positiva, para la ya citada Paula
Lenguita (2010:262), se observan dos
elementos problematicos asociados
al teletrabajo: por un lado,

“el riesgo empresarial es trasla-

dado al trabajador sin el beneficio

econoémico derivado y, por otro,

la proliferacion de formas ‘vulne-

rables’ de trabajo a distancia que

presentan como antecedente la

precariedad de los trabajadores a

domicilio”.

Lo formal no encuentra aqui un
correlato con la situacion real de
trabajo. Si bien la individualizacion
y deslaboralidad de las relaciones
de trabajo constituyen un fenémeno
que supera el caso del teletrabajo,
en €l encuentra una manifestacion
paradigmatica de su forma y
contenido. Para la autora, es

“posible reconocer la necesidad
de realizar modificaciones norma-
tivas que ‘modernicen’ las relacio-
nes de teletrabajo, pero sabiendo
que no se puede caer en una
reformulacién mecanica y despreo-
cupada sobre el contexto general
de estas innovaciones” (Lenguita,

2010:262).

Para cerrar este apartado y para
abordar las formas vulnerables de
trabajo a distancia que planteo
Paula Lenguita, vamos a revisar los
conceptos de desregulacion laboral,
flexibilidad y precarizacién laboral,
términos que nos ayudaran a com-
prender mejor la modalidad del
teletrabajo, especialmente, en cuanto
a los riesgos que representa para la
clase trabajadora.

En una investigacion realizada
por uno de los autores de este
articulo’, se ha sostenido que desde
1990, con la vuelta del pais a un
sistema de gobierno democratico y
en la perspectiva de Emilio Morgado
(1999), la tendencia desreguladora
ha sido desplazada por otra de
naturaleza flexibilizadora, en que
unos mismos objetivos sociales,
econoémicos o politicos, tienden a ser
logrados mediante una regulacion
diferente a la preexistente, dando
asi paso a una re-regulaciéon que
no desnaturalice la institucion
laboral objeto de la flexibilizacién.
Cabe mencionar, que las criticas a
los procesos desreguladores no han
sido pocas, la falta de proteccion, la
inequidad y el “pasar por encima de
las conquistas sociales durante anos”
ha formado parte — y con razon - del
discurso y de la opinion fundada de
los intelectuales y académicos mas
criticos del modelo y del sistema.
Asi, por ejemplo, Carlos Zambrano
(2003:4), ha planteado que

“toda desregulacion va profundi-
zando la desprotecciéon y desi-
gualdad, porque las condiciones
de trabajo que se ofrecen no
garantizan un bienestar minimo
para el trabajador y su familia.
La inseguridad y la precariedad
incrementan, a su vez, la pobreza”.

Este autor, también es critico
con una parte del empresariado
y de una u otra manera, también
con los distintos gobiernos que han
fomentado la desregulacion o bien
que no han hecho lo “suficiente”
para revertir estos procesos. Para

7 Véase: Gonzalez, Julio (2013). “El sindicalismo en las democracias post dictaduras - Estudio
comparativo del movimiento sindical en el periodo de consolidacion democratica de Chile
(1990-2000) y Uruguay (1985 —2000)”. Tesis Doctoral. Universidad de Artes y Ciencias Sociales

(ARCIS). Santiago de Chile.
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Zambrano, la aspiracion empresarial
de desregular sin limites la norma
juridica sobre el trabajo para
obtener una cuestion flexible de la
mano de obra, es poco disimulada
y esta basada en la esperanza de
obtener los frutos de la coordinacion
social y econémica, sin ninguna
contrapartida social. Esto para el
autor trae graves efectos para la clase
trabajadora, en el decir del autor,

“con los efectos de generar un
empleo que no permite salir de
la pobreza, con un ajuste salarial
a la baja, empeoramiento de las
condiciones de trabajo, y un
notorio aumento de la inseguridad
y la vulnerabilidad social, marcada
por la desproteccion” (Zambrano,
2003:5).

Por otra parte, y en la perspectiva
de Francisco Zapata (2010:299),
sefiala que las caracteristicas gene-
rales de la desregulacion laboral,

“Tienen que ver con los proce-
dimientos de contratacion y
despido, el nivel de la negociacion
colectiva (por empresa o rama, por
oficio o por empresa, por empresa
o territorial), la naturaleza del
contrato individual de trabajo
(permanente, temporal, parcial),
la reglamentacién del derecho de
huelga, los horarios de trabajo,
la existencia de federaciones o
confederaciones del trabajo, entre
otros muchos aspectos”.

A lo largo de la década de 1980,
y en paises como Argentina, Brasil,
Colombia, Chile y Perd, se realizaron
importantes cambios en todos o en

Revista Gaceta Laboral Volumen 26, No. 2. 2020

algunos de estos asuntos. Durante
la década de 1990, se realizaron
modificaciones adicionales en esos
paises y todavia a fines de 2001 los
temas de la desregulacion laboral
figuraban entre los mas sensibles. El
autor sostiene que

“la presencia continua de las

reformas laborales en las agendas

de los gobiernos de esos paises se

explica por la busqueda de mayor

competitividad de sus economias,
cuya profundizacién descansa en

la idea de la desregulacién laboral”

(Zapata, 2010:299).

Los planteamientos anteriores,
referidos a la desregulacion laboral
y a la implementacién de diversas
formas de “flexibilidad”, ademas
de estar muy relacionados, en la
perspectiva de Paula Lenguita, con
las “formas vulnerables de trabajo a
distancia”, tienen un impacto directo
en la precarizacion del trabajo que
en la modalidad del teletrabajo
adquiere nuevas practicas y riesgos
para la clase trabajadora. De esta
forma, y respecto del concepto de
precariedad laboral, vamos a pre-
sentar dos perspectivas tanto la de
la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) como la del investigador
Dasten Julian.

En la mirada de la OIT, existe una
diversidad de términos para hacer
alusion al trabajo precario, muchas
de las cuales dependen de un
determinado contexto®. No obstante,
se pueden identificar algunas
caracteristicas comunes. En una
mirada amplia, el trabajo precario es

8 Segun la OIT, han aparecido una variedad de términos que surgieron en contextos nacionales
especificos, como el de trabajo no estandar o atipico. Asi también, los tipos de precariedad
se siguen expandiendo a medida que los empleadores descubren nuevas formas de evadir
regulaciones o encuentran resquicios legales en ellas que les permiten incrementar la
rentabilidad de su empresa a costa de sus empleados.
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“un  medio utilizado por los
empleadores para trasladar los
riesgos y las responsabilidades a
los trabajadores. Es el trabajo que
se realiza en la economia formal
e informal y que se caracteriza
por niveles variables y grados de
particularidades objetivas (situa-
cion legal) y subjetivas (sensacion)
de incertidumbre e inseguridad”.

Para la OIT un trabajo precario
puede tener diversas facetas o
modalidades. Sin embargo,

“Se lo suele definir por la incer-
tidumbre que acarrea en cuanto a
laduracion del empleo, la presencia
de varios posibles empleadores,
una relaciéon de trabajo encubierta
o ambigua, la imposibilidad de
gozar de la protecciéon social y los
beneficios que por lo general se
asocian con el empleo, un salario
bajo y obstaculos considerables
tanto legales como practicos para
afiliarse a un sindicato y negociar
colectivamente” (OIT, 2012:32).

Para finalizar, y en la perspectiva
de Dasten Julian (2014: 160-161),
la precariedad laboral debe ser
entendida como:

“Un fenémeno diferenciado en su
emergencia y contingencia, pero
que solo ha podido ser reconocido
en América Latina como un pro-
ceso de degradacion que se asocia
directamente a la implantacion del
neoliberalismo y la erosién de los
mercados de trabajo, las formas de
integracion y seguridad social, etc.,
y como una practica disciplinante
de la fuerza de trabajo”.

En suma, un proceso de degra-
daciéon del trabajo que seria la
antitesis del trabajo decente que
promueve la OIT. En el decir de la

misma organizaciéon internacional
cuando hace referencia a un trabajo
que:

“Sintetiza las aspiraciones de las

personas durante su vida laboral.

Significa la oportunidad de acceder

aun empleo productivo que genere

un ingreso justo, la seguridad en

el lugar de trabajo y la proteccion

social para las familias, mejores

perspectivas de desarrollo personal

e integracién social, libertad

para que los individuos expresen

sus opiniones, se organicen y

participen en las decisiones que

afectan sus vidas, y la igualdad de
oportunidades y trato para todos,

mujeres y hombres (OIT, s/f:1)”.

A continuaciéon, y, junto con
exponer los principales aspectos de
la nueva ley de trabajo a distancia en
Chile, se plantearan los elementos de
este cuerpo normativo que presentan
oportunidades para las personas, asi
como los riesgos de precarizacion del
trabajo.

2. Ley N° 21.220 de Trabajo a
Distancia en Chile

2.1 De su definicioén, lugar de
prestacion de los servicios y
alcance de los acuerdos

Precisamente cuando en Chile la
pandemia provocada por el Covid-19
empezaba a avanzar con fuerza, a
fines de marzo del presente ano®
se promulga la Ley N° 21.220 que
modifica el Cédigo del Trabajo en
materia de trabajo a distancia, o
como se le ha denominado, la ley de
“teletrabajo”. En la mencionada Ley
se plantea que

9 Esta ley se promulgé con fecha 24 de marzo de 2020.
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“las partes podran pactar, al inicio
o durante la vigencia de la relacion
laboral, en el contrato de trabajo o
en documento anexo al mismo, la
modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo, la que se sujetara a
las normas del presente Capitulo”.

El articulo es explicito que “en
ningin caso dichos pactos podran
implicar un menoscabo de los
derechos que este Codigo reconoce
al trabajador, en especial, en su
remuneracion”. Como es habitual,
el cuerpo legal define lo que se va a
entender por trabajo a distancia, se
sostiene que es:

“Aquel en el que el trabajador
presta sus servicios, total o parcial-
mente, desde su domicilio u otro
lugar o lugares distintos de los
establecimientos, instalaciones o
faenas de la empresa. Se denomi-
nara teletrabajo si los servicios son
prestados mediantelautilizacionde
medios tecnolégicos, informaticos
o de telecomunicaciones o si tales
servicios deben reportarse median-
te estos medios”.

Al final del articulo se indica que
las y los trabajadores que prestan
servicios a distancia o teletrabajo
“gozaran de todos los derechos
individuales y colectivos contenidos
en este Codigo” (Articulo 152 quater
G). Es importante mencionar, que
esta ley comienza a ser aplicada en
un contexto creciente de teletrabajo
por parte de muchas empresas del
pais. Segun otro trabajo realizado
por uno de los autores del presente
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articulo'®, en el mes de abril se
estimaba llegaria a beneficiar entre el
15 al 20% de las y los trabajadores,
principalmente, en Santiago. Esta
estimacién ha cambiado de manera
significativa con el paso de los meses
y el avance de la pandemia provocada
por el Coronavirus. De hecho y segin
una encuesta realizada a 468 lugares
de trabajo por la ACHS, un 95% de
las empresas chilenas ha adoptado
este sistema para alguna parte de
sus trabajadores y el 48% para el
total de la empresa. La pandemia
del Covid-19 ha aportado lo suyo
en este proceso debido a que el
81,3% de las empresas consultadas
decidi6 implementar estas medidas
solo por la contingencia sanitaria.
A nivel profesional y con base en un
estudio realizado por Mandomedio
(2020)!'! denominado “Teletrabajo
y clima Laboral” y que encuest6
a 650 profesionales, el 87% de
las y los informantes declaro
que se encontraba en teletrabajo
actualmente.

Por otra parte, la ley establece que

“las partes deberan determinar el
lugar donde el trabajador prestara
los servicios, que podra ser el
domicilio del trabajador u otro
sitio determinado. Con todo, si
los servicios, por su naturaleza,
fueran susceptibles de prestarse
en distintos lugares, podran
acordar que el trabajador elija
libremente donde ejercera sus
funciones”? (Articulo 152 quater
H).

10 Véase: Gonzalez, Julio y Mardones, Regina (2020). Columna de Opinion “Tres desafios del
Teletrabajo en Chile”. Disponible en: https://www.lavanguardia.cl/teletrabajo-y-calidad-de-

vida-tres-desafios-para-chile/.

11 El estudio también detect6é que solo el 5% esta trabajando de manera presencial y el 8% hace
teletrabajo de manera esporadica durante la contingencia sanitaria.

12 No se considerara trabajo a distancia o teletrabajo si el trabajador presta servicios en lugares
designados y habilitados por el empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las
dependencias de la empresa (Articulo 152 quater H).
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A continuacion, se plantea que en
caso de que la modalidad de trabajo
a distancia o teletrabajo:

“Se acuerde con posterioridad

al inicio de la relacion laboral,

cualquiera de las partes podra

unilateralmente volver a las
condiciones originalmente pacta-
das en el contrato de trabajo,
previo aviso por escrito a la otra
con una anticipacion minima de
treinta dias. Si la relacion laboral

se inici6 conforme a las normas

de este Capitulo, sera siempre

necesario el acuerdo de ambas
partes para adoptar la modalidad

de trabajo presencial” (Articulo

152 quater I).

2.2 De la modalidad de trabajo
a distancia y estipulaciones en
el contrato

Respecto de este punto, la ley
establece que

“podra abarcar todo o parte de
la jornada laboral, combinando
tiempos de trabajo de forma
presencial en establecimientos,
instalaciones o faenas de Ila
empresa con tiempos de trabajo
fuera de ella”.

También se indica que el em-
pleador, cuando corresponda, debera
implementar a su costo un meca-
nismo fidedigno de registro de cum-
plimiento de jornada de trabajo a
distancia, conforme a lo prescrito
en el articulo 33. Si la naturaleza
de las funciones del trabajador
a distancia lo permite, las partes
podran pactar que el trabajador
distribuya libremente su jornada en
los horarios que mejor se adapten a
sus necesidades, respetando siempre
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los limites maximos de la jornada
diaria y semanal, sujetandose a
las normas sobre duracion de la
jornada de los articulos 22 y 28 y
las relativas al descanso semanal del
Parrafo 4° del Capitulo IV del Libro
Primero. Con todo, en el caso del
teletrabajo las partes podran acordar
que el trabajador quede excluido de
la limitacion de jornada de trabajo
de conformidad con lo senalado en el
inciso cuarto del articulo 22.

Aqui se puede visualizar una
tension bastante permanente en el
ambito de las relaciones laborales
y que esta dada por la aparente
flexibilidad de la norma legal la
cual suele esconder problematicas
asociadas a la desregulacién y sus
consecuencias para el ambito laboral,
nos referimos a la precarizacion del
trabajo. Un primer riesgo de este
tipo se aprecia dado que al excluir
de limitacién de jornada a €l o la
trabajadora se puede generar que las
personas terminen laborando una
cantidad de horas significativamente
mayor a las definidas por la ley. Este
punto se abordara mas adelante.

Volviendo al cuerpo normativo y
no obstante lo anterior, se presumira
que el trabajador esta afecto a
la jornada ordinaria cuando el
empleador ejerciere una supervision
o control funcional sobre la forma y
oportunidad en que se desarrollen
las labores. En aquellos casos
en que se pacte la combinacion
de tiempos de trabajo de forma
presencial en  establecimientos,
instalaciones o faenas de la empresa
con tiempos de trabajo fuera de ella,
podran acordarse alternativas de
combinacién de dichos tiempos por
los que podra optar el trabajador,
quien debera comunicar la alter-



nativa escogida con a lo menos una
semana de anticipacion. Tratandose
de trabajadores a distancia que
distribuyan libremente su horario
o de teletrabajadores excluidos de
la limitaciéon de jornada de trabajo,
el empleador debera respetar su
derecho a desconexiéon, garantizando
el tiempo en el cual ellos no
estaran obligados a responder
sus comunicaciones, oOrdenes u
otros requerimientos. El tiempo de
desconexion debera ser de, al menos,
doce horas continuas en un periodo
de veinticuatro horas. Igualmente,
en ningin caso el empleador
podra establecer comunicaciones
ni formular ordenes u otros
requerimientos en dias de descanso,
permisos o feriado anual de los
trabajadores (Articulo 152 quater J).

Muy ligado a la observacién
anterior y como fuera planteado en
una columna de opiniéon de uno de
los autores de este trabajo, podemos
observar en la mirada de Gonzalez
(2020), el riesgo de la precarizacion
del trabajo al aumentar, de facto, la
jornada laboral a 12 horas diarias. Si
bien, se indica expresamente que el
derecho a desconexién minima es de
12 horas continuas entre una jornada
y otra, seria la misma cantidad de
horas en las que el trabajador o
trabajadora podria ser requerido
con fines laborales por su jefatura
y/o companeros de trabajo. En
una suma simplificada, esto podria
generar que un total de 60 horas a
la semana podrian ser dedicadas
por la persona a la realizacion de
su trabajo. Es decir, un 35% mas
de carga laboral considerando las
45 horas semanales actualmente
vigentes.
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Respecto de las estipulaciones
que debe contener el contrato de
trabajo para esta modalidad laboral,
se establecen las siguientes!s:
1. Indicacién expresa de que las
partes han acordado la modalidad
de trabajo a distancia o teletrabajo,
especificando si sera de forma total
o parcial y, en este ultimo caso, la
féormula de combinacion entre trabajo
presencial y trabajo a distancia o
teletrabajo. 2. El lugar o los lugares
donde se prestaran los servicios,
salvo que las partes hayan acordado
que el trabajador elegira libremente
donde ejercera sus funciones. 3. El
periodo de duracion del acuerdo de
trabajo a distancia o teletrabajo, el
cual podra ser indefinido o por un
tiempo determinado, sin perjuicio
de lo establecido en el articulo 152
quaterl. 4. Los mecanismos de super-
vision o control que utilizara el
empleador respecto de los servicios
convenidos con el trabajador. 5. La
circunstancia de haberse acordado
que el trabajador a distancia podra
distribuir su jornada en el horario que
mejor se adapte a sus necesidades o
que el teletrabajador se encuentra
excluido de la limitacion de jornada
de trabajo. Y 6. El tiempo de desco-
nexion (Articulo 152 quater K).

2.3 Sobre los equipos,
herramientas y materiales
para el trabajo a distancia y
condiciones de seguridad y
salud

Se establece que para el trabajo
a distancia o para el teletrabajo,

13 Ademas de las estipulaciones previstas en el articulo 10 del Cédigo del Trabajo.
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incluidos los elementos de proteccion
personal, deberan ser proporcionados
por el empleador al trabajador, y
este Ultimo no podra ser obligado a
utilizar elementos de su propiedad.
Igualmente, los costos de operacion,
funcionamiento, mantenimiento y
reparacion de equipos seran siempre
de cargo del empleador. Por otra
parte, y respecto de las condiciones
especificas de seguridad y salud a
que deben sujetarse los trabajadores
regidos por este Capitulo han sido
regulados por un reglamento que
dicté6 el Ministerio del Trabajo y
Prevision Social’*. En aquellos
casos en que las partes estipulen
que los servicios se prestaran desde
el domicilio del trabajador u otro
lugar previamente determinado, el
empleador comunicara al trabajador
las condiciones de seguridad vy
salud que el puesto de trabajo
debe cumplir de acuerdo al inciso
anterior, debiendo, en todo caso,
velar por el cumplimiento de dichas
condiciones, conforme al deber de
proteccion consagrado en el articulo
184. En caso de que la prestacion de
los servicios se realice en el domicilio
del trabajador o de un tercero, el
empleador no podra ingresar a €l sin
previa autorizacion de uno u otro, en

su caso!®
M).

La ley indica a continuaciéon que,
conforme al deber de proteccion que
tiene el empleador, siempre debera
informar por escrito al trabajador
a distancia o teletrabajador acerca
de los riesgos que entrafian sus
labores, de las medidas preventivas
y de los medios de trabajo correctos
segin cada caso en particular, de
conformidad a la normativa vigente.
Adicionalmente, en forma previa
al inicio de las labores a distancia
o teletrabajo, el empleador debera
efectuar una  capacitacion al
trabajador acerca de las principales
medidas de seguridad y salud que
debe tener presente para desempenar
dichas labores!® (Articulo 152 quater
N). Se debe senalar que respecto
de este punto la complejidad ha
estado y estara dada, al menos en
un corto y mediano plazo, por las
dificultades de supervision efectiva
para hacer cumplir que tanto los
elementos de proteccién personal,
como los costos de operacion,
funcionamiento, mantenimiento y
reparacion de equipos sean siempre
de cargo del empleador o que este
ultimo los disponga apropiadamente
para el adecuado desempeno de sus

(Articulo 152 quater L y

14

15

16

Reglamento sobre Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual debe adecuarse a los principios y condiciones
de la Ley N° 16.744 que establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales,
conocida simplemente como Ley sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales en Chile.
En todo caso, el empleador podra siempre requerir al respectivo organismo administrador del seguro
de la Ley N° 16.744 que, previa autorizacién del trabajador, acceda al domicilio de éste e informe
acerca de si el puesto de trabajo cumple con todas las condiciones de seguridad y salud reguladas en
el reglamento sefialado en el inciso primero y demas normas vigentes sobre la materia. Sin perjuicio
de lo anterior, en cualquier tiempo, la Direcciéon del Trabajo, previa autorizacion del trabajador,
podra fiscalizar el debido cumplimiento de la normativa laboral en el puesto de trabajo a distancia o
teletrabajo (Articulo 152 quater L y M).

Esta capacitacion podra realizarla directamente el empleador o a través del organismo administrador
del seguro de la Ley N° 16.744, segiin estime conveniente. El empleador deberd, ademas, informar
por escrito al trabajador de la existencia o no de sindicatos legalmente constituidos en la empresa
en el momento del inicio de las labores. Asimismo, en caso de que se constituya un sindicato con
posterioridad al inicio de las labores, el empleador debera informar este hecho a los trabajadores
sometidos a este contrato dentro de los diez dias siguientes de recibida la comunicacion establecida
en el articulo 225 (Articulo 152 quater N).
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trabajadoras y trabajadores. Lo que
se ha ido dando en la practica, son
diversos acuerdos compensatorios
entre empleadores y trabajadores
para solventar el mayor gasto de
conectividad y/o habilitacion de
dependencias que han debido
realizar las y los trabajadores para
desarrollar sus funciones en esta
modalidad y contexto.
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También, se consigna que dentro
de los quince dias siguientes a que
las partes acuerden la modalidad
de trabajo a distancia o teletrabajo,
el empleador debera registrar
dicho pacto de manera electronica
en la Direccion del Trabajo. A
su vez, la Direccion del Trabajo
remitira copia de dicho registro a
la Superintendencia de Seguridad

2.4 Acceso a las instalaciones

sujeto a las normas de este Capitulo

Social y al organismo administrador
del seguro de la Ley N° 16.744 al que
se encuentre adherido la entidad
empleadora!” (Articulo 152 quater
0).

En el apartado de disposiciones
transitorias, se establece que, en
un plazo de tres meses, contados
desde la entrada en vigencia de la
presente ley, las empresas cuyos
trabajadores ya prestan servicios
a distancia o teletrabajo deberan
ajustarse a los términos que el
articulado permanente fija para
estas modalidades de trabajo. En
relacion a la entrada en vigencia, la
ley en cuestion entr6 el primer dia
del mes siguiente a su publicaciéon
en el Diario Oficial, esto es abril de
202018,

de la empresa, registro de
esta modalidad de trabajo y
disposiciones transitorias

La ley establece que el trabajador

“siempre podra acceder a las
instalaciones de la empresa y, en
cualquier caso, el empleador debe-
ra garantizar que pueda participar
en las actividades colectivas que
se realicen, siendo de cargo del
empleador los gastos de traslado
de los trabajadores” (Articulo 152
quater N).

17

18

El Director del Trabajo determinara la forma, condiciones y caracteristicas del registro de
dichos acuerdos y las demas normas necesarias para verificar el cumplimiento de los requisitos
contemplados en los articulos anteriores. La fiscalizacion del cumplimiento de los acuerdos de
trabajo a distancia o teletrabajo correspondera a la Direccién del Trabajo, sin perjuicio de las
facultades conferidas a otros servicios del Estado en virtud de las leyes que los rijan.” (Articulo
152 quater O).

En esta ultima seccion también se hace referencia al reglamento sobre seguridad y salud en
el trabajo ya citado. En el tercer articulo transitorio y final se plantea que transcurrido un
ano de la entrada en vigencia de la presente ley, el Consejo Superior Laboral debera emitir
un informe de evaluacién de la implementacion y aplicaciéon de sus disposiciones, ello sin
perjuicio de evaluaciones periédicas, para lo cual requerira antecedentes y opiniones técnicas,
pudiendo formular las recomendaciones que procedan. Estos informes deberan ser remitidos
al Presidente de la Republica y a la Comision de Trabajo y Prevision Social del Senado y a la
Comision de Trabajo y Seguridad Social de la Camara de Diputados (Ley 21.220, 2020:4).
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Tabla N° 1: Sintesis de la Ley N° 21.220

Avances de la Ley

Riesgos de la Ley

- Se legisla sobre una modalidad de
trabajo que no contaba con una
normativa clara.

- El o la trabajadora — a nivel indi-
vidual y colectivo - cuenta con los
mismos derechos laborales que
otros grupos de trabajadoras y tra-
bajadores.

- El o la trabajadora puede pactar su
jornada considerando sus funcio-
nes a desarrollar.

- Los equipos, materiales y herra-
mientas (incluidos los elementos
de proteccion personal), deben ser
otorgados por el empleador.

- El empleador debe garantizar un de-
recho a desconexién minima de 12
horas continuas entre una jornada
y otra.

Modalidad que potenciaria el ingre-
so al mercado laboral de grupos que
hoy estan subrepresentados tales
como mujeres, adultos mayores,
jovenes y personas en situacion de
discapacidad.

- Existen otros beneficios de imple-
mentar el teletrabajo para la socie-
dad, como propiciar un mayor tiem-
po disponible para las personas ya
sea en el hogar para compartir con la
familia u otras actividades al redu-
cir y/o evitar los desplazamientos,
disminuir los niveles de congestion
vehicular y de uso de la locomocion
colectiva al evitar que muchas per-
sonas acudan diariamente a sus
trabajos, lo que esta también muy
relacionado con disminuir los nive-
les de contaminacién atmosférica
(perspectiva ecoloégica).

- Se legislé para el ambito privado a
través del Codigo Laboral. A esta fe-
cha el Sector Publico no cuenta con
un marco normativo especial.

- Una aparente flexibilidad en la cual
se aprecia desregulacion que puede
producir precarizacion del trabajo
a las personas que laboran en esta
modalidad.

- Se generan dudas razonables en tér-
minos de la capacidad para la en-
tidad gubernamental para realizar
una supervision efectiva y controlar
variados aspectos considerados en
la Ley.

- El riesgo de la precarizacion del tra-
bajo al aumentar, de facto, la jor-
nada laboral a 12 horas diarias. Si
bien, se indica expresamente que el
derecho a desconexion minima es
de 12 horas continuas entre una
jornada y otra, seria la misma can-
tidad de horas en las que el traba-
jador o trabajadora podria ser re-
querido con fines laborales por su
jefatura y/o companeros de trabajo.

- En sondeos preliminares se aprecia
una sobrecarga de trabajo para las
y los trabajadores en comparacion
con modalidades presenciales.

- Desde una perspectiva de género
se aprecia que nuevamente son las
mujeres trabajadoras las que si-
guen estando recargadas de trabajo
en sus multiples roles.

- Modalidad laboral que, sin las re-
gulaciones y los resguardos corres-
pondientes, no separa el trabajo de
las otras actividades y ambitos de
desarrollo de las personas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Ley 21.220
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Conclusiones

Dado que se trata de un tema
que seguira siendo trabajado e
investigado por este grupo de autores
y considerando también el breve
tiempo que lleva de implementacion
la citada ley en el pais y los
antecedentes teodricos expuestos
en el presente articulo, podemos
plantear tres reflexiones a modo de
conclusiones:

1.

Considerando los plantea-
mientos sobre globalizacion,
competitividad internacional
delaempresaynointervencion
del Estado en las relaciones
laborales. Simplemente sena-
lar que el foco o el acento
no puede estar solo en la
variable o dimensién de la
competitividad, menos aun
cuando esta es o se da a
costa de la clase trabajadora.
Esta condicion simplemente
no es hoy aceptable ética ni
moralmente. Por otra parte,
consideramos que el Estado
debe intervenir decididamente
en el mercado laboral a través
de propiciar y concretar regu-
laciones que pongan los dere-
chos y deberes de las y los
trabajadores en el centro
de la discusion publica y de
las prioridades de la politica
laboral.

Respecto de los desafios de
regulacion que presenta el
Teletrabajo para nuestras
sociedades. Nos adscribimos a
las regulaciones precisamente
para evitar que la no inter-
vencion del Estado o los
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procesos crecientes de desre-
gulaciones afecten a la clase
trabajadora. La Ley N°
21.220 es un primer avance,
un esfuerzo legislativo que
debe ser evaluado tal como
fuera planteado en el mismo
cuerpo normativo. Esto, para
no dejar al libre juego de las
fuerzas del mercado el futuro
y las condiciones laborales
de las y los trabajadores.
Consideramos que es nece-
sario regular aquellos aspectos
que lo requieran teniendo en
cuenta siempre, de manera
relevante, la mirada de las
asociaciones de trabajadores,
entiéndase sindicatos (sector
privado) y asociaciones gre-
miales (sector publico).

Finalmente, y respecto de
la precarizacion del trabajo,
es necesario subrayar que,
si consideramos al trabajo
como un espacio crucial en
la vida de las personas y no
solamente como un medio de
subsistencia, reconocemos
que aqui hay una cuestion
de fondo o estructural para
nuestras sociedades. Lo
anterior, dado que al trabajar
la persona se vincula con
otros y otras (inclusion
social), aporta a la sociedad,
promueve su autorrealizacion
y contribuye decididamente al
avance de las organizaciones
y la economia de un pais o
region. Nos imaginamos que
en el horizonte de la politica
publica lo que se debiera
promover es el fortalecimiento
o mayor dignificaciéon del
trabajo y no su degradacioén.
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En el fondo, abogar y
promover un trabajo decente,
tal como fuera anteriormente
planteado en la perspectiva de
la OIT.
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Resumen

Las mujeres mundialmente representan 70% de quienes trabajan en los
sectores sanitario y social, por lo cual estan en mayor riesgo durante las
pandemias. El objetivo de la investigacion es describir la experiencia de las
mujeres del sector salud en cuanto a las estrategias de proteccion en tiempo
de COVID-19 desde la perspectiva de género en Venezuela. Es un estudio
descriptivo, de diseho no experimental, transeccional, de campo, con base
documental, ubicado en el paradigma cuantitativo. Técnicas utilizadas:
encuesta y entrevista; instrumento: cuestionario con preguntas mixtas e items
en escalamiento tipo Lickert; confiabilidad: coeficiente Alfa de Cronbach de
0,74 (alta); muestra: no probabilistica, intencional y sesgada de 18 médicas.
Entre los resultados: Seguridad y salud: tienen informacién sobre la prevencion
y tratamiento del virus, se necesita reforzar el suministro de equipos de
proteccién personal y pruebas diagnostico. Salud mental: estan sometidas
a mayor estrés, tomando medidas por su cuenta. Contrato y formacion de
personal: es suficiente con necesidad de formacion en atencion de emergencias
sanitarias. Infraestructura sanitaria inapropiada; materiales y medicamentos
insuficientes. Vigilancia horas de trabajo diaria: las labores en el sector salud
disminuyeron 2,93 horas; autocuidado, descanso y esparcimiento sin cambios;
el cuidado de hijos y personas mayores se increment6 3,12 horas. Se reivindica
el uso de la perspectiva de género para transversalizar las investigaciones, la
cual sostiene que el trabajo es una experiencia distinta para hombres que,
para mujeres, ya que éstas al regresar de su jornada laboral, deben abordar
las labores familiares.
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