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Resumen: En septiembre de 2022, la Ley 31572 deroga la Ley 30036. Con ello, el
régimen juridico del teletrabajo en el Peru se modifica. En este contexto, el propdsito
del presente trabajo es estudiar y describir en clave normativa el nuevo régimen juridico
que impone la Ley 31572 al teletrabajo. Senala la nueva Ley que estamos frente a una
modalidad especial de prestacion de labores, lo cual nos obliga a estudiar con precision
el impacto que tiene el teletrabajo sobre los elementos esenciales del contrato de
trabajo, sobre sus prestaciones, sobre la extincion, etc. Y es que, aunque la legislaciéon
laboral general, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, se aplique de forma
automatica a todos los teletrabajadores, la Ley 31572 impone reglas singulares para

aquellos. Estas ultimas reglas son las que estudiaremos.
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Abstract: In September 2022, Law 31572 repealed Law 30036, thereby modifying the
legal regime of teleworking in Peru. In this context, this work aims to study and describe,
in normative terms, the new legal regime that Law 31572 imposes on teleworking. The
new Law refers to a special modality of provision of work, requiring a precise study
centered on the impact of teleworking on essential elements such as the employment
contract, its benefits, termination, among others. This means that Law 31572 regulates
specific situations related to all teleworkers, regardless of the general labor legislation,
namely Labor Productivity and Competitiveness Law. This study will address these

specific rules.
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1. Teletrabajo: ;Régimen especial
laboral o modalidad contractual?

Con muy buen tino, la Ley 31572 — Ley de Teletrabajo, califica
al teletrabajo como una “modalidad especial de prestacion
de labores” (articulo 3.1). No es un régimen laboral especial.
Si bien los regimenes laborales especiales regulan labores
que presentan singularidades en alguno de los elementos
del contrato de trabajo (prestaciéon personal de servicios,
remuneracion y subordinacion), cuentan con regulacién legal
especifica. Es decir, son regimenes laborales excluidos del
régimen general; por ejemplo, en el caso de la construccion
civil, trabajadores del hogar, deportistas profesionales, artistas,
etc. En consecuencia, un trabajador de régimen especial no
puede someterse simultaneamente a sus propias normas y a
las normas laborales del régimen general.

En cambio, el teletrabajo a pesar de que de igual manera
trae singularidades a la prestacion personal de servicios y
a la subordinacion, es solo una modalidad contractual que
se somete tanto al régimen general de la legislacién laboral
como también a los regimenes laborales especiales. Es una
herramienta contractual que no excluye a los teletrabajadores
de la legislacion laboral comun, sino que, por el contrario,
los inserta en su marco regulador®™. Asi, cualquier trabajador
regulado por la Ley de Productividad y Competitividad Laboral
(LPCL), como un profesor universitario, puede prestar sus
servicios bajo modalidad presencial o por teletrabajo. De la
misma forma que un artista, cuyo régimen laboral es especial,
puede ser teletrabajador. En suma, no importa el régimen
laboral al que pertenece el trabajador, a efectos de que se
aplique la modalidad contractual de teletrabajo.

2. Singularidades del teletrabajo en los
elementos esenciales del contrato de
trabajo

Es evidente que los elementos esenciales no pueden faltar en
un contrato de trabajo, ya que ello nos permite diferenciarlo de
otro de naturaleza civil o mercantil. Ahora bien, en el teletrabajo
regulado por la Ley 31572 los elementos esenciales no faltan,
pero pueden presentar rasgos singulares que sirven para
sustentar la presencia de una nueva modalidad contractual.

Veamos estos rasgos singulares:

En primer lugar, la prestacién de trabajo
se desarrolla en el lugar que libremente
elija el teletrabajador y debe comunicar ello
a su empleador (articulo 11.1 Ley 31572).
Usualmente, como un rasgo importante
que delineaba el poder de direccion, era el
empleador el que decidia en qué lugar se
ejecutaba el contrato de trabajo. Hoy en dia,
el teletrabajador presta sus servicios en su
domicilio o en cualquier lugar decidido por él,
manteniendo la obligacion legal de comunicar
ello a su empleador. En consecuencia, el
empleador no puede decidir el lugar de
desarrollo de labores, ya que ello implica
no cumplir con uno de los rasgos singulares
para que exista el teletrabajo. Es decir,
si el empleador decide el lugar, entonces
tendremos un contrato laboral ordinario y no
una relacion de teletrabajo.

En segundo lugar, la prestacion de trabajo
se realiza a través de la utilizacion de las
plataformas y tecnologias digitales (articulo
3.1 Ley 31572). La frase que utiliza la ley
peruana es amplia, porque “la utilizacion de
plataformas y tecnologias digitales” abarca
dos aspectos: (i) la comunicacion con el
empleador y (ii) la propia realizacion del
trabajo. Es evidente que la comunicacién
con el empleador debe realizarse a través
técnicas informaticas que transmitan datos
en tiempo real o en forma esporadica
(correo electrénico, WhatsApp, USB, etc.)
o de telecomunicacioén (teléfono, radio,
videoconferencia, etc.). Sin embargo, para
identificar una prestacion de teletrabajo, mas
alla del medio utilizado para la comunicacion
con el empleador, es determinante la propia
realizacion del trabajo mediante plataformas
y tecnologias digitales.

El aspecto que diferencia al teletrabajador
es que presta sus servicios a través imagenes,
video, texto, voz, datos, etc. Y, sobre todo,
el resultado de su labor son productos
inmateriales que se pueden traducir en bytes,

(1)  Enelmismo sentido, aunque refiriéndose al Estatuto de los Trabajadores espariol, opina Jesus Cruz: “El Estatuto de los Trabajadores
contiene la regulacién general del contrato de trabajo comun, que se aplica a todos los efectos al trabajo a distancia, salvo para las
reglas singulares contenidas en el RDLTD que, como norma especial, se aplica con preferencia a la general”. Para mayor informacion,
véase “Aspectos practicos de la nueva regulacién del teletrabajo, en Estudios Latinoamericanos de Relaciones Laborales y Protecciéon

Social” de Jesus Cruz Villalon (2021, p. 8).
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ya no en atomos (Thibault, 2000, p. 27). Estos productos
inmateriales, por el contexto actual de las nuevas tecnologias,
solo pueden realizarse usando las plataformas y tecnologias
digitales, es decir, equipos y programas informaticos,
aplicaciones, redes, medios de comunicacion.

Es importante resaltar que el trabajo debe “realizarse” a
través de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
(en adelante, TIC), de lo contrario ya no es teletrabajo, y debe
tener un resultado inmaterial. La labor debe realizarse a través
de las TIC, como en el caso de un dibujo virtual que lo hago en
un programa informatico como llustrator o una traduccion que
hago en Word. En ambos supuestos, estamos ante teletrabajo,
pues el resultado del trabajo es inmaterial y, por ello, utilizo
programas informaticos de las TIC para enviarlos al empleador.
El que el resultado del trabajo sea digital o inmaterial es
definitorio para hablar de teletrabajo. Por el contrario, si soy un
distribuidor de galletas de una empresa y mi labor es dejar en
cada tienda una caja, entonces no estoy teletrabajando asi tome
un teléfono al finalizar cada entrega e informe a mi superior
jerarquico. Tampoco es teletrabajador quien confecciona
unos zapatos en su casa y envia a su empleador una foto por
WhatsApp de los mismos.

En tercer lugar, en el articulo 3.1 de la Ley 31572, se indica
que las labores del teletrabajador deben ser subordinadas.
Podria haber teletrabajadores autbnomos, pero no serian
regulados por la Ley 31572. Ahora bien, la subordinacién en el
teletrabajo también asume rasgos muy singulares. Al realizarse
la prestacion a distancia, quedan dos posibilidades. Primero,
que el empleador controle las labores del teletrabajador por
la misma via de comunicacién digital que tienen. En estos
casos, ambos sujetos del contrato laboral estan conectados
simultdaneamente a la misma plataforma digital (conexién
online). Por ejemplo, existen aplicaciones informaticas que
hacen posible computar el tiempo que el teletrabajador
tiene encendida la computadora. Segunda posibilidad, el
teletrabajador no tiene conexion digital con el empleador, pues
al terminar su trabajo solo le envia los datos a su empleador
por e-mail o USB (conexion off line). En este ultimo caso, la
subordinacion no desaparece. El empleador sigue organizando
el trabajo y, aunque no fiscalice las labores al momento que
se realizan, fiscaliza las labores con posterioridad a su envio
(como sucede con los llamados trabajadores no sujetos a
fiscalizacion inmediata)@.

Elmer Arce Ortiz

3. La habitualidad vy
regularidad de la prestacion
de servicios en el teletrabajo

Por lo dicho, el teletrabajo es una modalidad
especial de contrato de trabajo, que se
reconoce basicamente en la singularidad de
la prestacion del servicio. Primero, porque se
realiza en el lugar que sefnala el trabajador.
Segundo, porque se realiza a través de
plataformas y tecnologias digitales.

No obstante, la Ley 31572 menciona que
el teletrabajo es una modalidad especial de
prestacion de labores de condicion regular
o habitual. Se entiende que lo que busca
el legislador es que las labores calificadas
como teletrabajo, tengan las singularidades
mencionadas de modo preeminente. Es decir,
la prestacion del servicio lejos del empleador
y con el uso de las TIC, debe ser algo que se
dé normalmente, con frecuencia o de forma
habitual.

De este modo, los requisitos legales para
definir el teletrabajo establecen entonces dos
circulos de exclusion. El primer circulo, tiene
que ver con la presencia de las singularidades
en la prestacion del servicio. Como ya lo
dijimos, si un trabajador presta sus servicios
en el centro de trabajo del empleador, por
mas que utilice las nuevas tecnologias o sus
resultados sean productos inmateriales, no
podra ser calificado como teletrabajador. De
igual modo, si un trabajador decide prestar
servicios en su domicilio, pero no crea
productos inmateriales (en bytes) o no utiliza
de alguna forma las plataformas o tecnologias
digitales para cumplir sus labores, tampoco
sera calificado como teletrabajador. Ahora
bien, a ello se suma un segundo circulo de
exclusién. Seria el caso de prestaciones que
cumplen con las singularidades descritas,
sin embargo, su presencia es solo marginal
o esporadica. Faltaria la habitualidad.

(2)  “Lacomunicacion del teletrabajador con la empresa puede ser esporadica o puntual, o bien continua mediante una conexion informatica
en tiempo real y, en cualquier caso de los anteriores, no tiene por qué ser bidireccional” (De las Heras, 2016, p. 56). Sobre ello,
véase “El trabajo en Espafa: un analisis critico de normas y practicas” de Aranzazu De las Heras Garcia (2016). Asimismo, para
una exposicion sobre la conexion on line y off line, véase “El Teletrabajo: notas sobre su nocion, calificacion y régimen juridico, en
Derecho del Trabajo (Tendencias Contemporaneas)” de Wilfredo Sanguineti (2013, pp. 107-108).
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Entonces, ¢cémo se concreta la habitualidad o regularidad

en el teletrabajo? Ni la Ley ni el Reglamento lo especifican.
Con lo cual, seran los jueces los llamados a especificar este
concepto legal indeterminado. Sobre el particular, algunos
comentarios:

a)

b)

La condicion de habitual o regular de la prestacion de
servicios singular en el teletrabajo, me ayuda a diferenciar
esta figura de un contrato de trabajo ordinario o de un trabajo
a domicilio. En el primer caso, las horas de labor prestadas
en el domicilio del trabajador o el lugar que él designe son
insignificantes, por lo que el contrato de trabajo sera uno
ordinario (sujeto a régimen laboral general o especial, segun
corresponda) en la medida que el empleador decide con
preponderancia el lugar de trabajo. Aqui, la habitualidad
servira para establecer la frontera entre un teletrabajo
parcial®y el contrato de trabajo ordinario. Seria el supuesto
de un profesor de universidad que dicta todas sus clases
presenciales y solo tres horas a la semana puede trabajar
desde su domicilio. No queda duda que su contrato es un
contrato de trabajo ordinario, sin que se pueda calificar
como teletrabajador.

De otro lado, hay un segundo caso mas complejo. ;Qué
pasa si el trabajador cumple su labor desde su domicilio
y mezcla en los resultados de su trabajo algunos de tipo
material y otros inmateriales? Donde los resultados de tipo
inmaterial son insignificantes. Habria un trabajo a domicilio
(articulo 87 LPCL). Seria el supuesto de un trabajador que,
desde su domicilio, hace impresiones publicitarias para
una empresa que funciona en todo el Peru y que también
se encarga de hacer los disefios virtuales que luego se
imprimen. La entrega y aprobacioén de los disefios virtuales
se hacen por plataformas digitales, mientras la entrega de
las impresiones es fisica. Ademas, la empresa entrega los
materiales y una maquina de impresion, por lo que existe
subordinacion. Creo que aqui la frontera hay que trazarla
con el trabajo a domicilio. Sera trabajo a domicilio, si los
resultados materiales del trabajo son predominantes (por su
habitualidad o regularidad) sobre los resultados inmateriales.
En cambio, sera teletrabajo, si los resultados inmateriales
son predominantes sobre los materiales (que se entregan
de forma fisica). En consecuencia, si como se sefala en el
caso, los resultados de tipo inmaterial son insignificantes,
entonces estamos ante un trabajo a domicilio.

Ahora bien, puestos a realizar la comparacién con el fin
de medir la habitualidad o regularidad de la prestacion
de servicios con singularidades propias del teletrabajo,
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hace falta sistematizar los parametros
de comparacién. Como ya se puso de
manifiesto en el comentario anterior, una
cosa es comparar la singularidad referida
al lugar de la prestacion (lugar sefialado
por el teletrabajador vs centro de trabajo
de la empresa) y otra muy distinta cuando
se trata de la singularidad referida al uso o
no de plataformas y tecnologias digitales
para trabajar (resultados materiales vs
resultados inmateriales de la labor).
Respecto del lugar en el que se desarrolla
la prestacion, sea el domicilio del
trabajador o sea el centro de trabajo, se
debe tomar en cuenta un patrén temporal.
No hay otro. La unica forma de efectuar
la comparacién es por dias u horas en
jornadas regulares o en porcentajes en
jornadas irregulares (Garcia, 2012, p.
39). Y habra que determinar umbrales
temporales como para trazar una frontera
nitida entre el teletrabajo y el contrato
de trabajo ordinario. Como quiera que el
trabajador se desplaza al centro de trabajo
por horas o dias, para realizar labores
presenciales, es mucho mas sencillo
determinar la cantidad de horas o dias
que trabaja en su domicilio.

Respecto del uso preponderante de
plataformas y tecnologias digitales por
parte del trabajador en su domicilio, creo
que es un poco mas dificil encontrar un
Unico patrén de comparacion. Podria ser
eltemporal, en cuanto se calcule el tiempo
que el trabajador destina a realizar labores
que tienen resultados inmateriales.
No obstante, lo temporal es dificil de
precisar, en la medida que el trabajador
presta su servicio en un lugar lejano al
empleador a quien por obvias razones
se le complica fiscalizar los tiempos.
Pero, también podria usarse un criterio
cuantitativo en funcién de la cantidad
de productos de contenido material o
inmaterial que produce el trabajador
en su domicilio. Mas que la utilizacion

ElReglamento de la Ley 31572, DS 002-2023-TR, admite dos modalidades de teletrabajo en atencion a los pesos del trabajo presencial
y no presencial. Por un lado, califica de teletrabajo total a aquel “que se acuerda la prestacion de labores no presenciales”. Por otro
lado, califica de teletrabajo parcial a aquel “que se acuerda la prestacion de actividades presenciales y actividades no presenciales”.
Por eso, el teletrabajo parcial es el que mas dudas puede dejar y sera la habitualidad o regularidad de las labores no presenciales

la que incline la balanza a favor del teletrabajo.
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c)

4.

de medios de comunicacion digitales entre trabajador y
empleador (tales como correo electrénico, WhatsApp, fax,
etc.), ya que puede existir teletrabajo on line u off line, lo
que debe resaltar es la cantidad de trabajo invertida para
lograr productos de contenido material o inmaterial (a través
del uso de plataformas y tecnologias digitales) (Garcia,
2012, p. 44). Claro que también habria que delimitar un
modulo temporal (diario, semanal o mensual) para hacer
la comparacion de cantidades, con el fin de apreciar la
regularidad o habitualidad®. Por ejemplo, si el trabajador
entreg6 al empleador 20 disefios de logos digitales en un
mes y 10 banner impresos con esos logos, esta claro que
la utilizacion de TIC en su labor es habitual o se realiza
con frecuencia. En este caso, seria un teletrabajador.
Lo importante es que el teletrabajador escape al modelo
tradicional de organizacion del trabajo.

Cuestion importante es la determinar sila condicién habitual
o regular de la prestacion del servicio en el teletrabajo es
de caracter imperativo o discrecional para las partes. En
otras palabras, puede ocurrir que las partes consideren la
relacion juridica como una de caracter ordinario, cuando en
realidad cumple con los requisitos, incluida la habitualidad
o regularidad, para ser calificada como de teletrabajo.
Entiendo que es un precepto imperativo y que las partes
no pueden pactar en su contra. Entiendo también que
este es un terreno abonado para la aplicacion del principio
de primacia de la realidad. Mas alla de lo que los sujetos
del contrato dicen que ocurre, el derecho prefiere lo que
efectivamente sucede en los hechos. Por eso, el juez
estaria en la obligacién de declarar la presencia de un
teletrabajador. Eso si, hay que diferenciar las hipotesis del
teletrabajo fraudulento, donde el teletrabajador tiene esta
calidad desde el inicio de la relacion laboral, del teletrabajo
sobrevenido, donde el teletrabajador adquiere esa calidad

durante la existencia del contrato.

Sector publico y privado

Como se dijo desde el inicio, el teletrabajo es una modalidad
especial del contrato de trabajo. No crea un tipo especial de
trabajador, excluido de las regulaciones laborales de caracter
general o especial. Por el contrario, el teletrabajo se aplica por
la naturaleza particular de la prestaciéon de servicios a todo
trabajador sin importar su régimen laboral.

4)
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Delmismo modo, tampocoimportaeltipode
empleador que utiliza prestaciones laborales
en teletrabajo (articulo 2.2 Ley 31572). Podria
ser el Estado, como empleador, o cualquier
institucién privada, sujeta al régimen laboral
de la actividad privada. En el caso del
Estado, podemos tener teletrabajadores en el
régimen laboral 276, 728, CAS o trabajadores
pertenecientes al régimen del servicio civil.
A los teletrabajadores se les aplica su propia
Ley de Teletrabajo — Ley 31572, que regula
aspectos especificos de este tipo de relacion,
pero ademas mantienen los mismos derechos
que les reconoce cada régimen laboral a los
trabajadores presenciales (articulo 6.1 Ley
31572). Asimismo, la Ley 31572 establece
diversas disposiciones a fin de que el
teletrabajo se extienda en el sector publico.

5. Trabajo remoto obligatorio

La experiencia acumulada durante el periodo
de pandemia aconseja que el teletrabajo en
ciertas circunstancias se imponga por el
empleador, al margen de la decision de las
partes. Sin embargo, esto solo debe ocurrir
por un plazo de tiempo adecuado que permita
superar los problemas que surgen a proposito
de dichas circunstancias especiales.

El articulo 17 de la Ley 31572 permite que
el empleador imponga el teletrabajo en dos
circunstancias: (i) en circunstancias de caso
fortuito o fuerza mayor, cuando el teletrabajo
permita asegurar la continuidad del servicio,
y (i) en estado de emergencia, cuando la
declaracion de la emergencia requiera que
los servicios brindados se realicen a través
de teletrabajo. En ambos casos, sera el
empleador quien decida imponer el teletrabajo
y para ello debe evaluar la idoneidad de esta
modalidad para cada puesto. Ademas, el
teletrabajo en estas circunstancias se somete
a condicion resolutoria, porque concluidas
las circunstancias que dieron origen a la

Es preciso poner énfasis en que el teletrabajo no se define por el medio de comunicacion que elijo, sino por el hecho de utilizar
TIC al momento de realizar mi labor. La comunicacion con el empleador para entregar el resultado de mi labor es solo un medio de
traslado de la informacioén. Lo que define el teletrabajo es trabajar con plataformas o medios digitales, ya que solo de esa manera
puedo obtener como resultados de mi trabajo productos inmateriales traducidos en bytes (no en atomos). Por ejemplo, un traductor
de textos que trabaja desde su domicilio y que utiliza Word para hacer su trabajo, sera teletrabajador si envia el texto resultado de
su labor como un pdf. Si lo imprime en hojas y luego lo envia por correo a su empleador, a pesar de que trabajé en un procesador
de Word, no seria un teletrabajador ya que el resultado de su labor no es inmaterial.
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aplicacion del teletrabajo, el teletrabajador retorna a la situacion
de presencialidad anterior (articulo 17 Ley 31572).

Por ultimo, aunque el articulo 17 solo se refiera a puestos
de trabajadores que utilizan plataformas y tecnologias digitales
en la realizacion de sus labores inmateriales, considero que
esta disposicion debe aplicarse analdégicamente a los casos de
puestos de trabajadores cuyas labores tienen como resultado
productos materiales y, por ello, no encajan en el teletrabajo.
Estos ultimos, en los casos de circunstancias especiales como
las descritas en el articulo 17, deben ser derivados hacia el
trabajo a domicilio.

6. Convenio 177 OIT: trabajo a domicilio

El Convenio 177 de la Organizacién Internacional del Trabajo,

denominado Convenio sobre trabajo a domicilio, establece

los siguientes requisitos para hablar de contrato de trabajo a

domicilio:

- Trabajador labora en su domicilio o en otros locales
escogidos por el trabajador. No pueden ser locales del
empleador.

- A cambio de remuneracion.

- Con el fin de elaborar un producto o prestar un servicio
conforme a las especificaciones del empleador.

- Organiza y sanciona empleador (subordinacién). Controla
o supervisa de manera mediata e inmediata.

Como se puede apreciar, este concepto de trabajo a domicilio
es tan amplio, que bien puede afirmarse que abarca también
al teletrabajo. El Convenio 177 OIT es una regulacién que, en
realidad, abarca a todas las formas de “trabajo a distancia”(5).
Los términos pueden llevar a confusion, ya que en la legislacion
peruana contamos con dos regulaciones diferentes, tanto para
trabajo a domicilio como para el teletrabajo propiamente dicho.
Quiza mas adelante sea necesario regular en un convenio
cada modalidad especifica del fendmeno “trabajo a distancia”
y quiza, en ese momento, se emitira un convenio sobre la
realidad particular del teletrabajo.

7. Normas Jaarticulares sobre la
voluntariedad del teletrabajo

Una de las caracteristicas del teletrabajo es su voluntariedad.
Las dos partes deben estar de acuerdo en crear una relaciéon de
teletrabajo, en la medida que el vinculo juridico que se establece

en el trabajo siempre es libre. De otro lado,
las dos partes también deben estar de
acuerdo en modificarla durante su ejecucion.
Ya sea para pasar a un trabajador ordinario/
presencial a la modalidad de teletrabajo o, al
revés, pasar a un teletrabajador a trabajador
ordinario/presencial.

En ambos casos, considero que estamos
ante un cambio de modalidad contractual
y, por tanto, se requiere acuerdo de partes.
No estariamos frente a una modificacién
sustancial o esencial de la prestacion de
servicios, ya que no se trata de un simple
cambio de condicion de trabajo al interior del
mismo contrato. Por eso, no es posible que una
de las partes, de modo unilateral, modifique de
manera radical la modalidad contractual. ¢ Para
qué existe contrato, si una de las partes puede
dejar sin efecto el mismo contrato? Por eso, el
cambio de modalidad contractual solo puede
realizarla el acuerdo de partes®.

Este principio de voluntariedad, que se
resume en la necesidad del consentimiento
del trabajador para entablar una relacion
de teletrabajo, se reconoce en el articulo
10 de la Ley 31572. No obstante, llama la
atencion que, tras reconocer este principio,
el legislador peruano ha admitido las
modificaciones sustanciales solo a favor
de la decision unilateral del empleador.
Al trabajador le prohibe convertirse
unilateralmente en teletrabajador. Fijémonos
en el articulo 9.3 de la Ley 31572 que sefala
lo siguiente:

El trabajador o servidor civil o teletrabajador
puede solicitar al empleador el cambio de
modalidad de la prestacién 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.

Es decir, la modificacion sustancial pedida
por el trabajador solo procede si hay acuerdo
tanto del trabajador como del empleador.

(5) En el mismo sentido, para mas informacién sobre el andlisis de la legislacion espafiola y el Convenio 177 OIT, véase “El teletrabajo
transnacional en el ordenamiento espafiol: aspectos controvertidos” de Julia Dormido Abril (2023, p. 15).

(6) Enlamisma linea, aunque dejando en claro que no se trataria en puridad de una modificacion esencial o sustancial de condiciones
sino de una modificacién de modalidad contractual, destaca la opinién de Tino Vargas. Para ello, véase “La respuesta del ordenamiento

laboral peruano frente al teletrabajo” de Tino Vargas Rashio (2010, p. 64).
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Ahora bien, si el que pide el cambio es el empleador no se
requiere acuerdo de partes. Basta con la decision unilateral
del empleador. Al respecto, el articulo 9.4 de la Ley 31572
sefala lo siguiente:

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

Aqui, el empleador haciendo uso de su facultad directriz
y alegando razones que no se tipifican, puede convertir a un
trabajador ordinario/presencial en un teletrabajador o viceversa.
No hay limite alguno™, salvo el limite formal de los diez (10)
dias habiles de preaviso a que se refiere el articulo 9.5 de
la Ley, en la medida que basta su decision unilateral para
ejecutar el cambio de modalidad. Es verdad, que el trabajador
puede impugnar la medida ante los tribunales judiciales,
alegando que no es una medida excepcional, lo cual siempre
es muy discutible, que no hay razones suficientes, que no
hay capacitaciones o inducciones adecuadas o que no se
ofrecen los equipos o herramientas necesarias para prestar el
teletrabajo. Lo cual hace muy precaria la postura de defensa
del trabajador.

Este despropdsito normativo en el que incurre el legislador
peruano no puede ser sustentado desde el caracter reversible
del teletrabajo. El articulo 3.2 de la Ley 31572 afirma el caracter
voluntario y reversible del teletrabajo; sin embargo, ni la ley ni
el reglamento han regulado la garantia de reversibilidad. Lo
reversible supone que el contrato pueda volver a un estado o
condicion anterior. Esto sucede cuando el trabajador presencial
pasa a ser un teletrabajador y luego regresa nuevamente a
ser trabajador presencial. Entonces, el teletrabajo puede ser
reversible, si el trabajador retoma su régimen presencial en
la medida que vuelve a su situacion original®. De ahi que, la
garantia de reversibilidad sea un derecho del teletrabajador®,

Elmer Arce Ortiz

que la jurisprudencia debe ir perfilando ante
el silencio legal. Las razones que sustenten
la reversibilidad pueden ser diversas, por
ejemplo, porque se produce una crisis
organizacional por el teletrabajo o porque el
trabajador no se adapta a los requerimientos
del trabajo a distancia. Aqui, si habria
reversibilidad del teletrabajo, por lo que solo
faltaria regular tiempos razonables para
dejar sin efecto el pacto de teletrabajo con
problemas de efectividad en su ejecucion®,

Es evidente que al legislador peruano
no le interesa regular la reversibilidad del
teletrabajo porque los poderes de modificacion
que ha otorgado al empleador son mayores y
exclusivos. En este sentido, si el empleador
puede convertir a un teletrabajador en un
trabajador ordinario/presencial, solo con el
ejercicio de su poder directriz, entonces no
necesita de la reversibilidad del teletrabajo.
Ahora bien, por el lado del teletrabajador la
ley menciona la reversibilidad, pero luego la
niega cuando prohibe que el teletrabajador
unilateralmente regrese a ser un trabajador
presencial. Creo que, en este caso, los jueces
y los convenios colectivos de trabajo son los
llamados a construir el ambito de aplicacion
de la reversibilidad cuando la demande el
teletrabajador(.

Finalmente, el legislador también faculta
al empleador a modificar unilateralmente la
prestacién de servicios presencial a una de
teletrabajo, cuando se favorezca a personas
pertenecientes a grupos vulnerables, tales
como personas con discapacidad, gestantes,
madres en periodo de lactancia o de personas

(10)

(11
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El Reglamento de la Ley 31572, muy timidamente, establece que el cambio de modalidad de teletrabajador a trabajador presencial
o viceversa no puede afectar la dignidad del teletrabajador. Sin embargo, este limite es tan genérico que poco o nada ayuda.

En el mismo sentido, Aguinaga entiende que “la reversibilidad aparece cuando el teletrabajo tiene origen derivado, es decir, cuando
una relacion laboral presencial muta a esta modalidad. Sobre esa base, reversibilidad significa la posibilidad de retrotraer el vinculo
de trabajo a una modalidad presencial” (2020, p. 37).

Para mayor informacion, sobre la reversibilidad como una garantia de los teletrabajadores, véase “El Teletrabajo: notas sobre su
nocién, calificaciéon y régimen juridico, en Derecho del Trabajo (Tendencias Contemporaneas)”’ de Wilfredo Sanguineti Raymond
(2013, p. 115).

En la legislacion uruguaya, se permite la reversibilidad cuando la modalidad de teletrabajo se haya acordado luego de iniciado un
vinculo presencial. En este caso, el teletrabajador tendra derecho a retornar a la modalidad presencial dentro de los noventa dias
de iniciado el teletrabajo, previo aviso a la otra parte con una anticipacién no inferior a siete dias. Como se ve, en Uruguay, es un
derecho unilateral del teletrabajador cuando éste se da cuenta que el cambio de modalidad no funciona correctamente (Garmendia,
2023, pp. 69-70).

Para analizar una interesante descripcion de cdmo los convenios colectivos espafioles han regulado la reversibilidad como garantia
de los derechos de los teletrabajadores, véase “El trabajo en Espafa: un analisis critico de normas y practicas” de en Aranzazu De
Las Heras Garcia (2016, pp. 91-95).
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que tienen a su cargo el cuidado de nifios u otras personas
con enfermedades graves que requieran de cuidado especial
(articulo 16y 17 Ley 31572). Me parece una medida importante
de inclusion social, y de ajuste razonable para el caso de
personas con discapacidad, que solo puede utilizarse para
pasar del régimen presencial al teletrabajo y no al revés. Se
entiende que una vez que termina la razén que genera el cambio
al teletrabajo, también debe regresar el trabajador a su puesto
original. Por ejemplo, este seria el caso de una madre gestante
que pasa a prestar servicios como teletrabajadora, pues al dar
a luz a su bebe estara en condiciones de volver a su trabajo
presencial. Esto se deduce del hecho de que el teletrabajo debe
favorecer siempre al trabajador, nunca lo puede desfavorecer
o mantener contra su voluntad en el teletrabajo.

8. Normas particulares en la
determinacién de la prestacion del
servicio en el teletrabajo

El contrato de teletrabajo se rige por las normas generales del
acto juridico, basicamente de naturaleza civil. El articulo 140
del Cédigo Civil peruano sefala que la prestacion debe ser
determinada, con el fin de evitar la invalidez del contrato. Esta
determinacion, desde el plano laboral, implica que la prestacion
de servicio debe individualizar el lugar, las funciones y el tiempo
de disposiciéon. En esa linea, veamos qué particularidades
tiene la determinacién de estas condiciones de trabajo desde
la legislacion del teletrabajo.

a) Determinacion del lugar: La idea mas firme que aporta
la legislaciéon laboral es que el teletrabajador decide
exclusivamente el lugar de ejecucion de sus labores.
Tanto asi que puede designar su domicilio como lugar de
ejecucion de la prestacion, como otro lugar. Y tanto asi que
debe dar cuenta a su empleador de su decision, antes de
iniciar la ejecucion del contrato.

Me queda claro, como ya se dijo, que esta légica legal
excluye toda posibilidad de que el empleador unilateralmente
elija el lugar de prestacién de servicios del teletrabajador.
Es evidente que el empleador no puede elegir los centros
de trabajo de su empresa como lugar del teletrabajo,
porque ademas de estar prohibido literalmente por ley ello

implica desaparecer el trabajo a distancia,
pero también queda prohibido que el
empleador decida otro lugar, aunque se
mantenga la distancia de los centros
de trabajo de la empresa. Por ejemplo,
alquiler de oficina para el teletrabajador.
Ahora bien, se plantea un problema
interpretativo aparente, cuando se dice
que las partes pueden designar un lugar
distinto al domicilio del teletrabajador en
el contrato®. Creo que es un problema
aparente, porque las partes no pueden
decidir nada en el contrato. Segun la
Ley 31572, el que decide siempre es el
teletrabajador. De esta forma, el contrato
no puede contradecir la ley a riesgo de
ser considerado nulo. Me explico, da igual
que el lugar especificado en el contrato
sea por ejemplo un telecentro, pues el
teletrabajador podra prestar su prestacion
desde ese telecentro como desde su
domicilio o cualquier lugar que decida
con la Unica limitacion de que avise a su
empleador con una anticipacion de cinco
(5) dias habiles™. Y ello, porque la ley lo
faculta. Es mas, entiendo que la razén de
ser de la regulacion del teletrabajo es que
al empleador lo que le interesa es que se
cumpla la labor, al margen de dénde se
desarrolle.

Finalmente, quiero hacer un pequefio
comentario respecto a la imposibilidad
de que el empleador ejerza el ius variandi
para modificar el lugar de ejecucion de
la prestacion del teletrabajador. Dado
que la ley excluye al empleador de
la determinacion del lugar, debemos
entender que esa exclusion abarca
tanto el inicio como toda la relacién
laboral. Recordemos que el Unico que
puede determinar el lugar donde se
ejecuta la prestacion de servicios es

(12)  Aunque referida a la legislacion espafiola, discrepo de la opinién de De Las Heras, en cuanto sefiala que “Pese a que en la formulacion
legal de la figura el lugar donde se realiza la prestacién de servicios sera el domicilio o el elegido libremente por este, esta opcion
no siempre es una decision discrecional del trabajador, ya que puede provenir de un acuerdo entre el trabajador y el empresario o

bien ser una imposicién de este ultimo (trabajo en telecentros)” (2016, p. 120).

(13) La obligacién de avisar no tiene nada que ver con razones organizativas del trabajo, sino con razones de proteccion de la vida y
salud del teletrabajador. En estos casos, una vez comunicado un nuevo lugar de ejecucién de la prestacion, el empleador debera
realizar de inmediato (en el plazo de los 5 dias habiles) la identificacion y prevencion de riesgos del nuevo lugar de trabajo designado
por el teletrabajador. No obstante, lo recomendable para ambas partes es que el domicilio siempre figure en el contrato, asi como
los demas lugares donde el teletrabajador puede elegir libremente trabajar, con el propésito que el empleador evalle los riesgos
del trabajo de los distintos lugares desde donde el trabajador libremente elegira prestar sus servicios.
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el teletrabajador. En este caso, la Ley 31572, al ser ley
especial, se impone sobre el articulo 9 de la LPCL, que
sirve de fundamento a las modificaciones unilaterales del
empleador.

Determinacion de las funciones: El contrato de teletrabajo
debe especificar asimismo las funciones que desempenara
el teletrabajador. Esto no deberia ser muy complejo, si no
existiera la obligacion de todas las empresas peruanas de
determinar cuadros de categorias. Es decir, no basta definir
las funciones a desarrollar solo en el contrato, dado que,
segun las normas peruanas, cada empresa debe encuadrar
a sus teletrabajadores en los cuadros de categorias que
tengan.

Aunque la Ley 31572 no lo menciona, es muy importante que
cada empleador decida incorporar o anexar formalmente a
sus teletrabajadores en alguno de sus centros de trabajo,
mas todavia en casos donde cada centro tenga un cuadro
de categoria distinto.

Determinacién de tiempo: Las normas laborales generales
exigen que se determine la jornada y el horario de la
prestacion laboral. Tanto la Constitucion y la ley establecen
que la jornada maxima de trabajo es de ocho (8) horas
diarias y cuarenta y ocho (48) semanales. Entonces, la
tarea de las partes es determinar en el contrato y dentro
de los limites maximos, la jornada y el horario especifico
del trabajador.

El problema que plantea el teletrabajo es que la prestacion
de labores se puede realizar on line o también off line. Ello,
precisamente, impacta sobre la determinacion de la jornada
y horario.

En el caso del teletrabajador on line, con conexion
permanente que permite un control y supervision del tiempo
de trabajo de modo directo e inmediato, no hay mayor
inconveniente, pues la jornada se extendera por el lapso
de tiempo comprometido. Por ejemplo, trabajo de ocho (8)
horas diarias o cuarenta y ocho (48) semanales.

En el caso del teletrabajador off line, que ocurre cuando
éste no estd conectado a un medio tecnoldgico mientras
realiza su trabajo, si existen mayores inconvenientes. En
primer lugar, por efecto de la distancia en que se realiza el
teletrabajo, éstos son trabajadores no sujetos a fiscalizacion
inmediata y, por tanto, no esta sujetos a los limites de la
jornada maxima‘¥. No obstante, solo para el caso de los
teletrabajadores este problema se puede solucionar con el
tope de doce horas en virtud del derecho de desconexién
digital™. En segundo lugar, mas alla de las funciones

(14)

(15)
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asignadas al teletrabajador, el empleador
le encarga resultados concretos para
realizar la labor, en la medida que no
puede supervisar sus labores en tiempo
real. El cumplimiento de esos resultados,
alos que se compromete el teletrabajador,
son los que en ultima instancia definen la
cantidad de horas de trabajo que ha de
cumplir. Por ello, estos resultados también
deberian determinarse en el contrato
de trabajo, con el fin de evitar jornadas
abusivas o irrazonables en el teletrabajo
off line. Desgraciadamente, nada de
esto menciona nuestra Ley 31572 ni su
reglamento.

Por ultimo, que los resultados de la labor
off line del teletrabajador se incorporen
al contrato de trabajo, ayudara a que se
cumpla efectivamente el régimen de horas
extras previstas en la legislacion laboral.
De lo contrario, seria muy dificil establecer
un marco temporal limite para computar
un trabajo extraordinario. Es por eso, que
los teletrabajadores offline deben saber,
con anticipacion a la ejecucién de su labor,
qué resultados u objetivos deben cumplir.

9. Particularidades de la
prestacion remunerativa

No existen normas particulares en cuanto a
las férmulas de calculo de la remuneracion
ni a la estructura remunerativa, simplemente
las normas generales sobre remuneracion
pueden tener aplicaciones particulares debido
a la naturaleza propia del teletrabajo.

En cuanto a las férmulas de calculo de la
remuneracion, el calculo por unidad de tiempo
se aplica a las relaciones de teletrabajo on
line. No obstante, en el teletrabajo off line
tiene mas peso el calculo de laremuneracién
por resultados. En este ultimo caso, al estar
fisicamente separados tanto el empleador
como el teletrabajador y desconectados gran
parte del tiempo, la unica forma de calcular

Este problema de jornadas excesivas que no respetan los limites maximos legales, también lo advierte Jesus Aguinaga Saavedra.
Para ello, véase “Teletrabajo y trabajo remoto” de Jesus Aguinaga Saavedra (2020, p. 109).

Digo que se puede solucionar, porque no es claro que la desconexién digital conlleve necesariamente la obligacion de no trabajar.
Un trabajador puede desconectarse, para que su empleador no le dé mas érdenes, pero eso no significa necesariamente que deje

de trabajar, pues puede continuar con sus responsabilidades laborales.
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la remuneracién es a través de la valorizacion econémica de
encargos o resultados concretos que el teletrabajador debe
cumplir.

En cuanto a la estructura remunerativa, es evidente que
la remuneracion basica debe ser igual a la que percibe otro
trabajador que realice las mismas labores, ya sea teletrabajador
o trabajador presencial. Aunque es importante mencionar
que puede haber ciertos complementos remunerativos que
se pierden en una relacion de teletrabajo, como ocurre con el
complemento de transporte o movilidad de la casa al trabajo.

Finalmente, los conceptos no remunerativos también se
trastocan sin desaparecer. Especificamente, cambian los pesos
en las llamadas condiciones de trabajo!'®. Los viaticos reducen
su monto, sin embargo, las compensaciones de gastos por
consumo de internet y de electricidad aumentan y requieren
de una regulacion especifica.

10. Normas particulares en el derecho
a la desconexion digital

El derecho a la desconexion digital es un derecho fundamental
que consiste en impedir que el empleador pueda comunicarse
o dar 6rdenes a su teletrabajador durante un lapso de
tiempo. Considero que la desconexion digital es un derecho
constitucional por la via del articulo 3 de la Constitucion
peruana, por cuanto es un derecho derivado de la dignidad del
ser humano. No es un derecho de rango legal, sino de rango
constitucional.

El articulo 12 inciso d) de la Ley 31572 sefala que en
el contrato de teletrabajo “debe establecerse el horario de
desconexion digital diaria, considerando como minimo 12
horas continuas en un periodo de 24 horas”. Aunque la misma
norma sefiala que el derecho de desconexion digital debe
realizarse durante las horas que no correspondan a la jornada
de trabajo, es evidente que ello puede lograrse solo en el caso
de los teletrabajadores que tienen una jornada fija y por debajo
de los limites maximos. No obstante, para los teletrabajadores

off line o no sujetos a fiscalizacién inmediata,
no queda claro si las doce (12) horas de
desconexién se pueden realizar en paralelo
a la realizacién de labores. Aparentemente,
por lo sefialado en el articulo 23.2 de la
Ley 31572, los teletrabajadores no sujetos
a fiscalizacién inmediata podrian seguir
trabajando, mientras se aplica el derecho a
la desconexion digital de 12 horas(™.

Ahora bien, sen qué consiste el derecho
a la desconexion digital? Esto es muy
importante para determinar las sanciones
para los empleadores infractores. Considero
que la desconexién digital es un derecho
que sirve para proteger otros derechos
constitucionales como la intimidad y la
salud del teletrabajador. Por eso, durante el
periodo de desconexion, el empleador debe
estar impedido de enviar mensajes, hacer
preguntas o dar érdenes. Simplemente, no
debe comunicarse con el teletrabajador. Y si
lo hace, merece una sancion(®,

Desgraciadamente, la Ley 31572 permite
que el empleador envie comunicaciones,
mensajes o dicte ordenes al teletrabajador
durante el tiempo de desconexién, ya
que la infraccién del derecho ocurre si el
teletrabajador se encuentra obligado a
responder (articulo 22.2). Desde un punto
de vista practico, todos sabemos que, si el
trabajador lee una orden de su empleador,
tratard de cumplir®. Mas todavia si la
propia ley obliga al trabajador a responder
en “circunstancias excepcionales”. ;Quién
califica si estamos frente a una razon
excepcional? ; el teletrabajador? El contenido
que propone la Ley 31572 para definir el
derecho a la desconexion digital es contrario

(16)

(7

(18)

(19)
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Sobre condiciones de trabajo en la legislacion laboral peruana, véase “Derecho Individual del Trabajo en el Perd” de Elmer Arce
Ortiz (2021, pp. 334-336).

El Articulo 22.3 de la Ley 31572 sostiene lo siguiente: “Para los teletrabajadores de direccién, para los que no se encuentren sujetos
a fiscalizacion 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 relacion laboral, a fin de que puedan ejercer su derecho de desconexién”.
Compartimos la opinién de Garmendia en el sentido que: “De todos modos, parece razonable interpretar que, estando reconocido al
teletrabajador el derecho a no responder dichos requerimientos, la contrapartida légica sera que también habra de recaer sobre el
empleador la obligacién de adoptar un comportamiento que no resulte inconsistente y que, por tanto, le sea exigible que se abstenga
de realizar ese tipo de solicitudes” (2023, p. 99).

El efecto frente al incumplimiento por parte del empleador del derecho a la desconexién digital no puede ser solo el pago de trabajo
en sobretiempo, pues es preciso tener normas que aseguren la efectividad del derecho a la desconexion digital y que no solo
compensen econdmicamente su afectacion. Sobre ello, véase “Teletrabajo y trabajo remoto” de Jesus Aguinaga Saavedra (2020,
p. 191).
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a derechos constitucionales, por lo que considero que debe
aplicarse en este caso el control difuso con el fin de inaplicar
el mencionado articulo 22.2.

Otra salida es la de interpretar el contenido del articulo
22.2 de la Ley 31572: “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, 6rdenes u otros requerimientos que
fueren emitidas...”. ;Como puede garantizar el empleador
que el trabajador no esté obligado a responder? La uUnica
forma de garantizar que el trabajador no responda es que
la comunicacion con el empleador se produzca en medios
de comunicacion exclusivos de la empresa. Por ejemplo,
el empleador le entrega un teléfono celular a cada uno de
sus trabajadores. Asi, el trabajador podria apagarlo durante
la desconexion digital. Ello permitiria que el trabajador
se siga comunicando con otras personas, a través de su
teléfono personal. En consecuencia, si no entrega medios
de comunicacion exclusivos a sus trabajadores, entonces no
habra garantizado el derecho a la desconexion digital. Es decir,
corresponde imponerle una sancién al empleador.

11. Normas particulares en la
dotacion de equipos informaticos al
teletrabajador y pago de gastos

LaLey 31572 indica, de forma concluyente, que es el empleador
el responsable de proporcionar los equipos informaticos. El
teletrabajador los recibe y sera responsable de su cuidado.
Pero, sorprende que el mismo articulo 19 de la ley sefiale que
es posible firmar un acuerdo para que sea el teletrabajador el
que aporte sus propios equipos, en cuyo caso el empleador esta
obligado a compensar econémicamente al trabajador. Ahora
bien, mas alla de quien aporte los equipos, la relacion juridica
del teletrabajador seguira siendo laboral porque existe una
dependencia juridica (en tanto ingresa al marco organizativo
del empleador). No obstante, ésta si es una particularidad del
teletrabajo, porque en la mayoria de los casos es el empleador
el que aporta los medios de produccion.

Lo que vuelve a sorprender es que cuando el teletrabajador
aporte el equipo informatico, nuevamente el articulo 19 de la Ley
31572 prevé que las partes pacten la exoneracion de cualquier
pago a cargo del empleador®. Esto si es grave, porque la teoria

Elmer Arce Ortiz

tradicional del contrato de trabajo siempre
ha sefialado que el empleador es quien
asume los riesgos del éxito o fracaso de la
actividad empresarial. Aqui parece, mas bien,
que teletrabajador y empleador comparten
dichos riesgos. Sin embargo, si por alguna
posibilidad remota el empleador debe pagar la
mencionada compensacion, la ley no sefala
nada y el reglamento es muy genérico. Tan
genérico que no establece pauta alguna, pues
solo se limita a sefalar en su articulo 23.2:
“En el caso de los equipos la compensacion
por dicho gasto se realiza en funcién al
valor del bien, para lo cual, se puede tomar
como referencia las caracteristicas de este
y su valor en el mercado”. De todo esto se
deduce que seran las partes, teletrabajador
y empleador, las que decidan el monto de
la compensacion, con el riesgo de que el
empleador imponga las condiciones.

En la misma linea, el empleador de una
micro y pequefia empresa, registrada en el
REMYPE, no esta obligado a aportar los
equipos informaticos. Es el teletrabajador
el que quedaria obligado, salvo pacto en
contrario.

De otra parte, al lado del aporte de
equipos informaticos, se encuentran los
gastos en que incurre el teletrabajador
para el funcionamiento de los mismos. Nos
referimos a gastos por conexion a internet y
gastos por electricidad. En principio, segun
la Ley 31572, solo se van a compensar estos
gastos cuando el teletrabajador labora en
su domicilio. Es decir, los gastos en que
incurra eventualmente el teletrabajador como
alquileres de locales o espacio de telecentros,
no califican como gastos compensables. Por
lo demas, esta es una buena razén, para que
el teletrabajador determine su domicilio como
lugar de ejecucioén de la prestacion.

La compensacién de gastos por conexién
deinternety de electricidad, debe guiarse por

(20) Formalmente, la ley peruana se adscribe a la postura mayoritaria en la legislacion comparada, por cuanto impone la obligacion de
proveer las herramientas de trabajo y equipos al empleador. Es decir, o bien el empleador provee las herramientas o bien el mismo
empleador las compensa. En esta misma linea, se encuentra la Ley 27555 de julio de 2020 de Argentina, la Ley 21.220 de marzo
de 2020 de Chile, la Ley 10/2021 de julio 2021 de Espafia o la Ley 83/2021 de diciembre de 2021 de Portugal. No obstante, si
en Peru se permite que las partes puedan exonerar de la compensacion econémica al empleador cuando el teletrabajador aporta
las herramientas de trabajo, entonces se podria llegar faciimente al supuesto de que el teletrabajador aporte sus herramientas de
trabajo sin recibir pago alguno del empleador. En este contexto, los sucesivos pactos pueden terminar por vaciar de contenido la
obligacion del empleador de proveer las herramientas y equipos en el teletrabajo.
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las pautas referenciales de montos econémicos que ofrece
el Reglamento. Los anexos 1y 2 del Reglamento establecen
tarifas que deben respetarse en las compensaciones, sin
perjuicio que las partes o los convenios colectivos decidan
mejorarlas. Estas compensaciones no son salariales, pues son
consideradas gastos necesarios para cumplir con las labores
del teletrabajo (condiciones de trabajo).

12. Particularidades de la extincion del
contrato de teletrabajo

Respecto al ejercicio de la facultad disciplinaria en el
teletrabajo, puede ocurrir que algunas faltas graves no tengan
la misma repercusion que pueden tener en una relacion de
trabajo presencial. Me refiero a faltas graves como las de no
asistencia al trabajo, ofensas verbales o fisicas o, incluso,
dafo intencional a los edificios, maquinarias, documentacién
y demas bienes de propiedad de la empresa®.

En cuanto a las inasistencias al trabajo, puede ocurrir
que por razones no imputables al teletrabajador no se cuente
con conexion a internet. Obviamente, la inasistencia ocurre,
por lo que no se paga remuneracion®?, pero sera justificada.
Parece claro que ello, no encaja en un abandono de trabajo.
No obstante, mas complejo me parece la situacién en laque la
inasistencia se debe en parte a la negligencia del teletrabajador.
Imaginemos que el teletrabajador comunica a su empleador
que va a dejar por una semana su domicilio para continuar su
trabajo desde el extranjero, sin embargo, cuando llega al otro
pais no tiene conexién a internet por lo que no trabaja durante
esa semana. En este caso, me temo que si estamos cerca de
un abandono de trabajo, ya que el teletrabajador debi6 ser
diligente y explorar con anticipacion el nivel de conectividad
de la zona donde iba a viajar.

En cuanto a ofensas verbales o fisicas, considero que
también tienen una significacion distinta a la prestacion de
servicios presencial. Para empezar, no hay agresiones fisicas
por computadora o medios de comunicacién virtuales. No
obstante, si pueden existir ofensas verbales. Ahora bien,
lo que configura una ofensa verbal es que se profiera en el
seno de una comunidad o basta que suponga una afectacion
al derecho al honor del empleador sin necesidad que nadie
la escuche. Igual pueden ocurrir ofensas verbales mediante
redes sociales, que por la jurisprudencia son consideradas
faltas graves.

En cuanto a dafo intencional, creo
que puede aplicarse solo a casos de dafio
intencional a documentos. Los demas
supuestos de la lista requieren la presencia
del trabajador en la empresa. No obstante, no
queda claro si la destruccion de documentos
en papel es lo mismo que borrar un
archivo virtual. ¢Los archivos virtuales son
documentos? Recordemos, ademas, que
en normas sancionatorias no puedo aplicar
razonamiento analégico. En fin, los jueces
tendran que ponderar el caso en concreto,
para ver si los hechos se ajustan a las
infracciones reguladas en la normativa.

La ambigua aplicacion de algunas faltas
graves, reguladas en el articulo 25 LPCL,
a la modalidad contractual del teletrabajo,
ha dado pie a que el legislador se anime a
incorporar nuevas faltas graves especificas
para los teletrabajadores. La reciente Ley
32102 menciona que “Durante el desarrollo
de la jornada laboral, el teletrabajador se
encuentra prohibido de abandonar el lugar
habitual de trabajo y de realizar actividades
particulares”. Se dice, ademas, que el
abandono del lugar o la realizacién de otras
actividades, sin justificacion, es una falta
disciplinaria grave. No me queda duda de
la infraccidn que comete el teletrabajador
cuando realiza actividades distintas a las que
exige su contrato en su jornada de trabajo, sin
embargo, no todas estas acciones podran ser
consideradas graves. Por ejemplo, publicar
un post personal en Facebook durante su
jornada de trabajo, es una falta tanto para
un teletrabajador como para un trabajador
presencial, sin embargo, este hecho no
deberia ser calificado como grave, sin el
debido analisis de proporcionalidad.

13. Comentarios finales

El afio 2023, el Ministerio de Trabajo registro
220,000 contratos de teletrabajo. Es decir,
cinco por ciento (5%) de los contratos

(21) Para un comentario exhaustivo sobre el listado de faltas graves en el articulo 25 LPCL, véase “Derecho Individual del Trabajo en

el Pert” de Elmer Arce (2021, pp. 491).

(22) LaLey 32102, que madifica el articulo 6 de la Ley de Teletrabajo peruana, ha venido a sefalar que “los cortes de suministro de la
luz o de servicio de internet debidamente acreditados, no pueden ser motivos de descuento en las remuneraciones del trabajador

ni tampoco es objeto de recuperacion posterior”.
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laborales formales registrados en el Peru.
Con esta cifra, el afio pasado regresamos a
los niveles de prepandemia. Ello, no deja de
llamar la atencién, dado que el afio 2020 se
registraron cerca de 1 milléon de contratos de
teletrabajo.

Los datos abren el debate y la reflexion.
Considero que esta llamativa reduccion
del numero de contratos de teletrabajo en
el dltimo afio puede explicarse desde una
cuestion cultural, en la medida que en Peru
no se valora el trabajo a distancia como un
trabajo productivo. Sin embargo, no puede
descartarse que la reduccién también
pueda explicarse por la negativa de los
sujetos laborales de suscribir un contrato
de teletrabajo, ya que sienten afectados
sus derechos por la legislacién. Al ser
una modalidad contractual que requiere el
consenso de las partes, lo que se espera es
que ambas partes se sientan cémodas en la
relacion de teletrabajo. Como se ha sefialado
en el presente trabajo, si un trabajador
presencial siente que no hay posibilidades
de regresar a su puesto de trabajador
presencial si no funciona el teletrabajo,
entonces es dificil pensar que puede dar
este paso. Si el teletrabajador tiene que
aportar la computadora para poder trabajar,
entonces esto funciona como un desincentivo
al teletrabajo.
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