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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo fue el de realizar un andlisis de los principales desafios
que tendrd la implementacion del nuevo régimen legal del teletrabajo, en el caso de
empleadores del sector privado en Argentina. Se desarrolldo a través de un proceso
recurrente de busqueda y recopilacion de material, su posterior revision y andlisis. El
punto de partida fue el desarrollo cronolégico de los antecedentes de adopcion del
teletrabajo, previos a la normativa especifica. Posteriormente, se enumeraron
caracteristicas requeridas para que trabajadores y lideres puedan implementar
correctamente la modalidad, las ventajas que aporta y desafios a abordar. Respecto a las
normativas especificas de distintos paises, se sintetizaron sus aspectos relevantes. Se
analizd, a través del aporte de distintos autores, el texto del régimen legal del contrato de
teletrabajo y su reglamentacion. Finalmente, se observaron aportes y criticas que los
sectores involucrados expresaron acerca del proyecto y posterior normativa. Como
resultado del andlisis de las criticas y observaciones del sector empresario, se destacan
los articulos referidos a la reversibilidad y a las tareas de cuidado como aquellos que
generan mayor oposicion, lo que podria tener consecuencias negativas y desalentar el uso

de la modalidad, afectando a sectores que tendrian especial interés en acceder a ella.

Palabras claves: Teletrabajo, régimen legal, TIC



ABSTRACT

The aim of this paper was to carry out an analysis of the main challenges that will face
the implementation of the new legal regime for teleworking in Argentina’s private sector
employers. It is the result of an exhaustive searching and collecting material process and
it’s review and analysis. The starting point was the chronological development of the
background to the adoption of telework, prior to the adoption of specific regulations. After
that, some characteristics required for the correct implementation of telework modality,
as well as benefits and challenges, were listed. Regarding specific regulations of different
countries, some of the most relevant aspects were synthesized. Telework contract’s legal
regime and its regulations was analyzed through different authors, some opinions about
the project given by the sectors involved were observed too. As a result of analyzing the
critiques and observations, articles about reversibility and care work are highlighted as
those that generate great opposition, which could have negative consequences and

discourage this modality, affecting sectors that would have a particular interest in it.

Key Words: Teleworking, legal regime, TIC



INTRODUCCION

El Teletrabajo, tal como lo conceptualiza la OIT (s.f), es una modalidad que se
origina de la combinacién de dos componentes: en primer lugar, el trabajo se realiza en
una ubicacion alternativa al lugar de trabajo predeterminado y, en segundo lugar, se
requiere el uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC). Esta
modalidad de prestacion de tareas no es una novedad en nuestro pais, era adoptada por
empresas privadas principalmente ligadas a las comunicaciones y tecnologia, pero crecio
de manera significativa a causa de la pandemia del COVID-19 como una herramienta que

permitia la continuidad de ciertas actividades econdmicas.

Ante este nuevo escenario mundial, empleadores que desconocian la modalidad o
aquellos a los que no se les habia presentado la oportunidad de aplicar el teletrabajo se
vieron obligados a innovar y adaptarse a esta nueva manera de organizacion del trabajo.
Sin posibilidad de una implementacion gradual, empleadores y trabajadores tuvieron que
abordar los desafios y dificultades que conlleva el teletrabajo, pero también tuvieron la
primera aproximacion a los beneficios reciprocos que se pueden obtener con su correcta

aplicacion.

Al igual que en Argentina, en otros paises el teletrabajo no fue una realidad hasta
la llegada de la pandemia COVID-19 sino que eran experiencias acotadas a ciertos
sectores. Las normativas de estos paises resultaron insuficientes para aplicarlas a la nueva
modalidad y sus particularidades, y debieron de elaborarse nuevos marcos legales. Otros
paises, en cambio, ya contaban con bases juridicas e incluso contemplaban razones de
fuerza mayor que hacen del teletrabajo una herramienta para la continuidad de la actividad

de la empresa y la proteccion de los trabajadores.



Proyectos de ley que no tomaron estado parlamentario y el Programa de
Promocion del Empleo en Teletrabajo- PROPET- sirvieron, sin duda, como base y se
utilizaron como fuente para la nueva normativa argentina. En todas las etapas de
elaboracion de la ley se expresaron criticas y observaciones de parte de todos los sectores
involucrados, hasta que finalmente se sancion6 la ley que regula la modalidad de

Teletrabajo, la cual esta reglamentada de manera parcial y actualmente vigente.

Con todo lo antes expresado, el objetivo general del presente trabajo es realizar
un analisis de los principales desafios que tendra la implementacion del nuevo régimen

legal del teletrabajo, en el caso de empleadores del sector privado en Argentina.



METODOS

El presente trabajo se desarroll6 a través de la buisqueda y recopilacion de material,
su posterior revision y analisis. Este proceso fue recurrente, de modo de llegar a un
conocimiento mas profundo del tema. Se estructur6 un marco teérico en funcién a los
objetivos especificos del trabajo. En lo referente a la metodologia de la investigacion en
el Derecho del trabajo se abordo el enfoque de Efectividad, Eficacia y Eficiencia de la
norma. Se buscd conocer cudl seria la funcionalidad material que desplegara la norma en
el devenir de las relaciones laborales e indagar en el plano de lo que resultaria de la

aplicacion practica de la misma.



MARCO TEORICO

Desarrollo del teletrabajo en Argentina previo a la Ley 27.555

En nuestro pais, previo a la creacién de un instrumento juridico especificamente
redactado para el teletrabajo, existieron antecedentes que se detallan cronologicamente
en el primer libro blanco nacional de buenas practicas en teletrabajo, trabajo remoto y
trabajo conectado elaborado por el Ministerio de Produccion y Trabajo de la Nacion:
"Teletrabajo decente en Argentina" (2019), en los proximos parrafos se complementan

los datos obtenidos de ese documento con los aportes de De Diego (2020).

En 2003 se conforma la Comision de Teletrabajo, integrada por funcionarios
publicos, representantes de los actores sociales, expertos del ambito académico y
especialistas informaticos. El fin de esta comision era generar un espacio de consultas y
elaboracion de propuestas que permitiese establecer las bases para una reglamentacion de

la actividad.

2007 es el afio en el que se elabora e impulsa el proyecto de Ley de Teletrabajo
en Relacion de Dependencia. El mismo no fue enviado al Parlamento por decision del

Poder Ejecutivo, nunca llegé a tener estado parlamentario.

En 2008, mediante Resolucion 428/2008 del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, se crea la “Coordinacion de Teletrabajo” con dependencia directa de la
UNIDAD MINISTRO del citado Ministerio, centralizandose en la misma toda actividad
referida a la promocion y desarrollo normativo en materia de teletrabajo, como asi
también el resguardo de los derechos laborales de los trabajadores que operan bajo esta
nueva modalidad de empleo. Posteriormente, por Resolucion 147/2012 del mismo
Ministerio fue creada nuevamente en el ambito de la Secretaria de Empleo, la

“Coordinacion de Teletrabajo”, fijandole con mayor claridad los objetivos y acciones a



su cargo. La Coordinacion tiene entre sus acciones promover, monitorear y propiciar la
generacion de condiciones de trabajo decentes para todos los teletrabajadores y todos
aquellos puestos que instrumenten las tecnologias de la informacién y las comunicaciones

(TIC), como asi también coordinar la red de empresas comprometidas en teletrabajo.

En ese mismo afio, y frente a la ausencia de un marco regulatorio especifico, se
crea el Programa de Promocion del Empleo en Teletrabajo (PROPET). El Programa tuvo
por objeto promover y facilitar la aplicacion del teletrabajo en empresas del sector
privado, a través de herramientas que brinden seguridad juridica a ambas partes de la
relacion laboral y que permitan monitorear su impacto y resultados. La metodologia que
se aplicaba era la solicitud por parte de las empresas interesadas en formar parte del
programa y la suscripcion de un acuerdo marco entre la empresa y la Coordinacion del
Teletrabajo, si esta ultima consideraba procedente la solicitud. Para posibilitar el
monitoreo, evaluacién, seguimiento, también para brindar apoyo a través de
recomendaciones de la Coordinacion, se establecia un plan de trabajo y se notificaba
formalmente y se participaba a la ART de la empresa. Finalmente se suscribian contratos
individuales entre el empleador y cada teletrabajador, existian pautas minimas que los
mismos debian incluir estableciendo igualdad de derechos con los trabajadores

presenciales.

En 2009, se realiza el lanzamiento de capacitaciones en alfabetizacion digital y
teletrabajo enfocado a grupos vulnerables. También se elabora el Manual de Seguridad e
Higiene en Teletrabajo, que se llevd a cabo junto a la Superintendencia de Riesgos del
Trabajo (SRT) y las Aseguradoras de Riesgo del Trabajo (ART) de las empresas

adheridas al PROPET.



En 2010, se realiza la presentacion y puesta en marcha del Programa de
Certificacion de Competencias laborales en Teletrabajo elaborado con la Direccion
Nacional de Orientacion y Formacion Profesional. La certificacion es un reconocimiento
publico, formal y temporal de la capacidad lograda por un trabajador. Esto se determina
mediante la evaluacién de sus competencias, basada en las capacidades laborales del
teletrabajador independientemente de como fueron adquiridas. Las competencias
certificadas estdn a disposicion de los empleadores interesados en contratar
teletrabajadores certificados, los datos de contacto del teletrabajador, el rol certificado y
el ano de la certificacién quedan archivos en el REGICE (Registro de Instituciones de
Capacitacion y Empleo). Los roles ocupacionales a certificar en una primera etapa fueron:
Tutor Virtual, Administrativo Contable y Disefiador Web, con posterioridad se incluy¢ el

Rol Genérico y Operador de Comunicacion Social Digital.

En el mismo afio se crea el Observatorio de Teletrabajo, conformado por el
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS), representantes del sector
empleador y trabajador y por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en calidad
de organismo internacional asesor. El objetivo era elaborar un manual de buenas practicas

en Teletrabajo.

Posteriormente en 2011, y producto de las experiencias y recomendaciones
surgidas del Programa Piloto de Seguimiento y Promocién del Teletrabajo en Empresas
Privadas (PROPET), se edita el Primer Manual de Buenas Practicas en Teletrabajo y el

Manual de Buenas Practicas de Salud y Seguridad en el Trabajo.

El afo siguiente se emite la Resolucion 1552/2012 de la SRT, que define el
Teletrabajo en los siguientes términos: “Se entiende por teletrabajo a la realizacion de

actos, ejecucion de obras o prestacion de servicios realizado total o parcialmente en el
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domicilio del trabajador o en lugares distintos del establecimiento o los establecimientos
del empleador, mediante la utilizacion de todo tipo de Tecnologia de la Informacion y de
las Comunicaciones”. La resolucion también contempla las condiciones minimas de
seguridad e higiene para los trabajadores que se desempeiien bajo la modalidad de

teletrabajo.

A través de la Resolucion 595/2013 del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, se crea oficialmente el PROPET. Esta resolucion, junto con la
Resolucion 1552 de 2012, se transformaron en una base normativa incuestionable y luego
se utilizaron como fuente del proyecto y posterior ley 27.555.

Luego, en 2015, finaliza el Programa de Certificacion de Competencias Laborales
en Teletrabajo con més de 300 personas certificadas. En el mismo afio se proclama el Dia
Internacional de la Promocion y Proteccion del Teletrabajo, iniciativa del Ministerio de
Trabajo que cont6 con el consenso del Grupo de Teletrabajo de la CEPAL y mas de 30
empresas, entidades, organismos y gremios de nuestro pais.

En el afio 2017, se elabora una encuesta de teletrabajo (TT) a través de la creacion
de un moddulo especial en la Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) por un periodo
especifico (setiembre a diciembre de 2017) y considerando 12 aglomerados urbanos. El
objetivo principal del estudio fue estimar el nimero de teletrabajadores del sector privado
en Argentina, considerando teletrabajador a la persona en la empresa que en los tltimos
12 meses haya trabajado en un lugar ajeno al domicilio del empleador utilizando las
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.

Resulta interesante analizar los principales resultados del relevamiento TT-EIL-
2017, dado que este logrdé un avance significativo en la medicion del fenomeno del

teletrabajo en Argentina.
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De acuerdo a las tablas 1 y 2, las 267.826 personas que teletrabajan lo hacen en
1.946 empresas, que representan el 3% del total de empresas de los aglomerados y el
7.80% del total de trabajadores incluidos en la muestra. Esto indicaria que el teletrabajo

era una modalidad incipiente en el sector privado en el periodo relevado.

Tabla 1

Participacion de los teletrabajadores en el total de trabajadores de la
muestra

Total de Teletrabajadores Total de Trabajadores % Teletrabajadores

267.826 3.432.791 7,80%

Nota: Tabla obtenida de Teletrabajo decente en Argentina (2019)

Tabla 2

Empresas Privadas que implementan el Teletrabajo

Aplican Teletrabajo Empresas Porcentajes
Si 1.946 3,00%

No 62.749 97,00%
Total 64.695 100,00%

Nota: Tabla obtenida de Teletrabajo decente en Argentina (2019)

La tabla 3 muestra que los varones teletrabajadores superan ampliamente a las
mujeres; ellos representan el 70.40%. Al comparar la distribucion por sexo del trabajo

registrado a nivel nacional, a partir de los datos del Sistema Integrado Previsional
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Argentino (SIPA), se observa que la relacion varon/mujer entre los teletrabajadores

es similar a la nacional, donde los teletrabajadores varones representan el 67.30%.

Tabla 3

Teletrabajadores, total de trabajadores y porcentaje de teletrabajadores

Teletrabajadores (EIL) Trabajadores (SIPA)
Género Teletrabajadores Porcentaje Trabajadores Porcentaje
Mujer 79.370 29,60% 2.152.678 32,70%
Varoén 188.456 70,40% 4.428.357 67,30%
Total 267.826 100,00% 6.581.035 100,00%

Nota: Tabla obtenida de Teletrabajo decente en Argentina (2019)

Grafico 1

Teletrabajadores, total de trabajadores y % de teletrabajadores

120,0% .
100,0% 97.4%

80,0%

60,0%

0,
40,0% 5,4% 27,4%
0,
20,0% 0 30/9’9% I 1 8%. 040/16’M 0 10/10’1%
00% . ’ Il -

De 18 a 25 afios De 26 a 35 afios De 36 a 45 afios De 46 a 55 afios Mas de 55 afios

B % Teletrabajadores W % Trabajadores

Nota: Grafico obtenido de Teletrabajo decente en Argentina (2019)

En donde si se observa una caracteristica particular para los teletrabajadores es en
la distribucion de edades. Como muestra el grafico 1, el 97.40% de los teletrabajadores
encuestados tiene entre 26 y 35 afios. En segundo lugar, de 36 a 45 afios, se encuentra el
1.80% con una concentracion marcadamente inferior respecto del rango precedente. Este

resultado contrasta con los datos del SIPA, en donde la distribucidon esta menos
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concentrada y se observa que solo un 35.40% corresponde al rango 26 a 35 afios, y el
27.80% al rango de 36 a 45 afios.

Grafico 2

Ventajas del teletrabajo percibidas por las empresas

Bienestar del trabajador: conciliacion vida familiar y vida laboral S ——— 7 8 ] %
Bienestar del trabajador: mayor tiempo libre  EEEEE————————— 5], 1%
Mejora en la productividad ~IEEE———— 5 (), 7 %
Mejora del proceso productivo de la prestacion del servicio I ————————— 4], 7%
Ahorro de espacio fisico I 29 7%
Ahorro de dinero para la empresa I )3 5%
Mayor integracion de personas con discapacidad m— 11,1 %
Cuidado del medioambiente mm— 8 8%

Ahorro energético = 5 4%

Nota: Grafico obtenido de Teletrabajo decente en Argentina (2019)

El Grafico 2 muestra los resultados de una pregunta de opcion multiple. Se indago
sobre las ventajas del teletrabajo percibidas por las empresas que lo aplican. La modalidad
se considera favorable permitiendo la conciliacion entre la vida laboral y la familiar, el
incremento del tiempo libre, el aumento de la productividad, el ahorro de dinero, energia
y de espacio fisico y la mayor integracion del personal con discapacidad.

Grafico 3

Empresas que no aplican teletrabajo: motivos

65,3% N Las ocupaciones no lo permiten
21,2% N No se present6 la oportunidad
6,3% M No conoce la modalidad
2,8% M Otro
2,0% M Desconfianza con la modalidad
1,4% N Falta de un contrato especifico para esta modalidad de trabajo

1,0% | Cuestiones econdmicas (costos asociados a la implementacion)

Nota: Grafico obtenido de Teletrabajo decente en Argentina (2019)
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En el Grafico 3 se representan los motivos por los cuales no aplican el teletrabajo
las empresas encuestadas. Entre las empresas que manifiestan que no se presentd la
oportunidad y aquellas que plantean desconocerla existe un potencial de aplicacion: el

27.80% de las empresas podrian innovar en la implementacion.

Ventajas y desventajas de la modalidad de teletrabajo

El teletrabajo aporta ventajas al trabajador, al empleador y la sociedad en general,
a su vez que conlleva algunos desafios. Ahora bien, los beneficios pueden alcanzarse en
la medida que exista una correcta implementacion de la modalidad de teletrabajo y esto
implica reconocer que se requieren ciertos conocimientos, habilidades y destrezas tanto
de los trabajadores como de los lideres.

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (2012), el
teletrabajo no es una forma de organizar el trabajo apta para cualquier persona. Existen
una serie de cualidades y caracteristicas que van unidas tanto con la personalidad del
teletrabajador como con el area de trabajo y las funciones a desarrollar.

El Ministerio de Producciéon y Trabajo de la Nacion (2019) sugiere algunas
aptitudes para que un trabajador pueda teletrabajar:

= Autodisciplina y autogestion del tiempo;
= Motivacion, autocontrol y autonomia;
= Actitud, confianza, compromiso y responsabilidad;
= Competencias y formacion; conocer el funcionamiento de los
sistemas requiere capacitacion previa en el puesto o experiencia;
= Ser proactivo. (p. 17)
La misma publicacién sugiere caracteristicas minimas para los lideres de los

teletrabajadores:
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= Capacidad para manejar equipos mixtos, remotos y presenciales;

= Aptitud para tomar decisiones teniendo en cuenta el contexto del trabajo;

= Trabajar por objetivos;

= Tener en cuenta que las metas se van a cumplir bajo la orbita del teletrabajo, lo
cual requiere una dindmica diferente;

* Manejar herramientas tecnologicas, disefar estrategias y planes de trabajo para
facilitar la comunicacion e integracion de los equipos;

= Analizar puestos de trabajo y perfiles adecuados para el teletrabajo. (p.17)

Diaz (2015) sefiala algunos beneficios del teletrabajo:

= Mejora la calidad de vida y la empleabilidad.

= Posibilita el ahorro de dinero y tiempo de traslados.

= Reduce los niveles de stress.

= Facilita la insercion de grupos vulnerables.

= Permite disponer de mayor tiempo para actividades extra laborales.

= Es un instrumento apto para los padres con hijos pequenos o aquellas personas
que por alguna razén deban estar en sus hogares puedan conciliar trabajo y
familia. Con el mismo argumento podemos incluir a las mujeres post-licencia por
maternidad o en periodo de lactancia.

= [Esuna alternativa antes situaciones de catastrofes naturales o pandemias.

= Contribuye a la mejora del medioambiente, permite la disminucion del consumo
de recursos naturales, disminuye el calor irradiado al ambiente por los vehiculos
en desplazamiento.

= Incide en la reduccion de los accidentes vehiculares y reduce considerablemente

los accidentes in itinere.
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Facilita a las empresas el ahorro en infraestructura edilicia pudiendo utilizar los
mismos espacios para mas puestos de trabajo.

Aumenta la productividad dado que mejora el clima laboral, logrando que las
personas puedan estar mas motivadas y a gusto sin el cansancio que implica el
traslado al trabajo y el consiguiente tiempo muerto. (p.2)

Expresa Messenger (2013) que el teletrabajo reduce la rotacion de
personal, lo cual se traduce en considerables ahorros en costos de formacion y
contratacion de los nuevos empleados.

También senala De Diego, J. A. (2020) la eliminaciéon o reduccion del
ausentismo laboral, ya que el trabajador opera desde su domicilio. A su vez,
mejoran los controles, ya que el trabajador enfermo o accidentando tendrd mejor
y mas facil localizacion. (p. 29)

El Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
(s.f), suma a los beneficios el mejoramiento de las condiciones del reclutamiento
al poder contratar al personal mas calificado sin importar su ubicacion o
disponibilidad de desplazamiento hacia la sede de la organizacion.

La implementacion del teletrabajo también conlleva nuevos desafios para
los trabajadores y para las empresas, nuevas variables a considerar por las Areas
de Recursos Humanos de las empresas. De Diego, J. A (2020) cita como
desventajas:

= El ambiente en el que el trabajador presta el servicio a distancia
puede no ser el mas apto para la realizacion de sus actividades.
= Puede provocar sedentarismo, falta de movilidad y alimentacion

inadecuada.
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= Puede provocar conflictos o distracciones dentro del nucleo
familiar, en donde habra que armonizar el trabajo con la
integracion, las comunicaciones, y las peculiaridades de la vida
doméstica.

= Puede darse una menor identificacion del trabajador con la
empresa.

= FEl aislamiento fisico produce una menor socializacion y

participacion del trabajador. (p.30)

En (Boletin Oficial del Estado de Espafa, 2020) también se cita como
posibles inconvenientes en la implementacion del Teletrabajo, a la fatiga
informatica, el tecnoestrés y deficiencias en el intercambio de informacion entre
las personas que trabajan presencialmente y aquellas que lo hacen de manera

exclusiva a distancia.

Caracteristicas del régimen del teletrabajo en otros paises

Colombia

De acuerdo con el Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones (s.f), el Teletrabajo en Colombia se encuentra regulado por la Ley 1221
de 2008 y el decreto 884 de 2012 que la reglamenta.

El articulo 2 de la ley 1221 de 2008 define al teletrabajo como:

Una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempeiio de actividades
remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias

de la informacion y comunicacion -TIC- para el contacto entre el trabajador y la empresa,
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sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo. (Como

se cita en De Diego J. A., 2020, p. 71)

La ley establece distintas modalidades de teletrabajo:

Autéonomo: son aquellos que se valen de las TIC para el desarrollo de sus
tareas, ejecutdndolas desde cualquier lugar elegido por ellos.

Suplementario: aquellos que alternan sus tareas en distintos dias de la
semana entre la empresa y un lugar fuera de ella usando las TIC para dar
cumplimiento. Se entiende que teletrabajan al menos dos dias a la semana.

Movil: aquellos que utilizan dispositivos moviles para ejecutar sus tareas,
su actividad laboral les permite ausentarse con frecuencia del establecimiento. No

tienen un lugar definido para ejecutar sus tareas. (Ley 1121 de 2008. Articulo 2)

Dentro de las politicas publicas de fomento al teletrabajo se encuentra el “Pacto
por el Teletrabajo”, “un acuerdo de intencidon que se suscribe entre el Ministerio de
Tecnologia de la Informacion, el Ministerio de Produccion y la entidad interesada con el
objetivo de generar un marco de cooperacion para impulsar y masificar el teletrabajo en

Colombia” (De Diego J. A., 2020, p. 73). Las organizaciones que se vinculen al “Pacto

del Teletrabajo” recibiran los siguientes beneficios:

v “Acceso gratuito al programa nacional de capacitacion en teletrabajo”

v “Acompafiamiento técnico a su organizacion en la implementacion del
modelo de teletrabajo”

v “Acceso a los talleres y eventos de teletrabajo que se desarrollen durante

el afio en su ciudad”
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v “De igual manera, la organizacion firmante se compromete a implementar
el modelo de teletrabajo en su organizacion y apoyar su masificacion en

el pais” (De Diego J. A., 2020, p. 73)

El Ministerio TIC y el Ministerio de Trabajo brindan asesoramiento
gratuito a través de equipos interdisciplinarios abarcando apoyo para
cumplimentar los requerimientos tanto técnicos como organizacionales y
juridicos.

El sistema legal colombiano establece los principios aplicables al
teletrabajo:

v Principio de Igualdad: El articulo 4 del Decreto 884/2012 expresa “El
empleador debe promover la igualdad de trato en cuanto a remuneracion,
capacitacion, formacion, acceso a mejores oportunidades laborales y
demas derechos fundamentales laborales, entre teletrabajadores y demas
trabajadores de la empresa privada o entidad publica.” (Decreto 884,
2012)

v Principio de Voluntariedad: “la voluntariedad es un elemento
indispensable para el que el teletrabajo funcione. El empleador puede
proponer esta modalidad al trabajador y este ultimo puede aceptar o
rechazar la solicitud, aplica lo mismo al caso inverso. En ambos casos no
se esta vulnerando ningtin derecho, o incumpliendo alguna obligaciéon.”
(Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones y
Ministerio del Trabajo, p. 115)

v Principio de Reversibilidad: “la reversibilidad es una facultad del

empleador y un derecho del trabajador y consiste en la posibilidad de que
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el trabajador retome a su puesto habitual de trabajo y pierda la calidad de
teletrabajador. La reversibilidad opera ante la comunicaciéon con debida
antelacion y no aplica a aquellos teletrabajadores contratados bajo esa
modalidad.” (Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las

Comunicaciones y Ministerio del Trabajo, p. 119)

La reforma laboral del 2017, ley 13.467, incorpora la modalidad de teletrabajo en

el Texto Consolidado de las Leyes del Trabajo (CLT) a través de un nuevo capitulo.

(Presidencia da Republica Brasil, 2017, como se cita en De Diego J. A, 2020) A

continuacion, los aspectos incluidos en el articulado de la reforma:

v Se considera teletrabajo a la prestacion de servicios preponderantemente

fuera de las dependencias del empleador, con la utilizacién de las TIC
que, por su naturaleza, no se constituyan como trabajo externo.
Eventualmente el empleado podrd prestar servicios dentro de las
dependencias de la empresa, esto no descaracteriza el régimen.

Respecto a la voluntariedad, el empleador puede modificar el régimen de
trabajo presencial por el de teletrabajo, siempre que el empleado acepte.
Debe existir disposicion expresa en el contrato de trabajo respecto al
teletrabajo, el cual debera especificar las actividades que seran realizadas
por el trabajador.

Respecto a la reversibilidad, la norma dispone que pueda alterarse el
régimen presencial y de teletrabajo, siempre que haya mutuo acuerdo
entre las partes y se registre en un anexo contractual. El empleador

también puede hacerlo unilateralmente, sin consentimiento del empleado,
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pero garantizando al empleado el plazo minimo de 15 dias para hacer la
transicion.

v Dotaciéon y mantenimiento de medios y compensacion de gastos: la
responsabilidad por la adquisicion, mantenimiento o suministro de los
equipos tecnoldgicos y de la infraestructura necesaria y adecuada para la
prestacion del servicio y el reembolso de los gastos incurridos por el
trabajador deben ser previstos en el contrato de trabajo.

v En cuanto a las medidas de proteccion y salud del teletrabajador, se
dispone que el empleador debe instruir a los trabajadores, de manera
expresa y ostensiva, sobre las precauciones a tomar para evitar
enfermedades y accidentes de trabajo. El empleado debe firmar los
términos de su responsabilidad, comprometiéndose a seguir las
instrucciones proporcionados por el empleador.

v Respecto a la jornada de trabajo y descanso, la reforma de 2017 incluye
al teletrabajo en las excepciones del articulo 62 inciso 3 de la CLT. Esto
significa que el teletrabajador no tiene derecho al pago de horas
extraordinarias, de adicional por trabajo nocturno o de adicional por

régimen de sobre aviso o prontitud. (OIT, s.f.)

Chile

En Chile se reglamenta la modalidad de teletrabajo en el contexto de la pandemia
por el COVID-19, se publica oficialmente la Ley 21.220 el dia 26/03/2020. Esta ley
modifica el Codigo del Trabajo, incorpora el Capitulo IX: “Del trabajo a distancia y
Teletrabajo”. A continuacion, los aspectos basicos concentrados en la ley (Diario Oficial

de la Republica de Chile, 2020):
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v Define el trabajo a distancia como a aquel en el que el trabajador presta
sus servicios, total o parcialmente, desde su domicilio u otro lugar o
lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la
empresa. Y teletrabajo, si los servicios se prestan a través de las TIC.

v Las partes podran pactar una u otra modalidad al inicio o durante la
vigencia de la relacion laboral en el contrato de trabajo o en documento

anexo al mismo.

v Principio de igualdad. Los teletrabajadores gozaran de todos los derechos
laborales, colectivos e individuales, que cualquier otro trabajador. Los
pactos celebrados, en ningun caso, podran implicar menoscabo de los
derechos que el Codigo de Trabajo reconoce a los trabajadores, en especial

la remuneracion.

v Principio de reversibilidad. En el caso que una u otra modalidad se pacten
con posterioridad al inicio de la relacion laboral, cualquiera de las partes
podré unilateralmente volver a las condiciones originalmente pactadas en
el contrato de trabajo, previo aviso por escrito a la otra parte con una
anticipacion minima de 30 dias. En el caso que la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo se adoptara desde el inicio de la relacion laboral,
sera siempre necesario el acuerdo de ambas partes para adoptar la
modalidad de trabajo presencial.

v Jornada de trabajo. La ley distingue entre trabajo a distancia y teletrabajo
al momento de regular la jornada. En el caso del trabajo a distancia, estara
sujeto a las reglas generales de la jornada de trabajo contenidas en el
Codigo del Trabajo, y el empleador, cuando corresponda, debera

implementar un sistema de control fidedigno de registro de cumplimiento
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de jornada a distancia. Si las funciones lo permiten, el trabajador a
distancia podré pactar libremente la distribucion de la jornada respetando
los limites méaximos establecidos diaria y semanalmente. El teletrabajador,
en cambio, podra pactar con el empleador su exclusion de la limitacion de
la jornada, pero se presumird que el mismo estd afecto a la jornada
ordinaria si el empleador ejerce control o supervision funcional sobre la
forma y oportunidad en que se desarrollen las labores.

Derecho a desconexion. En ningun caso el empleador podra establecer
comunicaciones ni establecer 6rdenes u otros requerimientos en dias de
descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores. En el caso de los
trabajadores a distancia que distribuyan libremente su jornada o los
teletrabajadores excluidos de la limitacion de la jornada, el empleador
deberd garantizar un tiempo minimo de desconexion de 12 horas continuas
en un periodo de 24 horas. El tiempo de desconexién deberd estar
estipulado dentro del contrato de trabajo.

Dotacion y mantenimiento de medios y compensacion de gastos: los
equipos, materiales y herramientas de trabajo, incluidos los elementos de
proteccion personal deberdn ser provistos por el empleador. Los gastos de
operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion de los elementos
correran siempre a cargo del empleador.

Seguridad y Salud. El empleador debe comunicar al trabajador las
condiciones de seguridad y salud que el puesto de trabajo debe cumplir y
velar por su cumplimiento. Previo al inicio de las labores a distancia o

teletrabajo, el empleador debera brindar una capacitacion al trabajador
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acerca de las principales medidas de seguridad y salud que debe tener

presente para desempefiar sus labores.

Espaia

Antes de la llegada de la pandemia, el trabajo a distancia se regulaba
principalmente por el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores reformado en 2012
(Boletin Oficial del Estado de Espafia, 2012). De Diego, J. A. (2020) expresa que “el
teletrabajo nunca fue una realidad para los espafioles hasta que el coronavirus aterrizo en
el pais”. En este nuevo contexto, el articulo 13 resultaba insuficiente para aplicarlo a las
peculiaridades del teletrabajo, que requiere no solo una prestacion laboral que se
desarrolle preferentemente fuera de locales de la empresa sino también de un uso
intensivo de las nuevas tecnologias informaticas y de la comunicacion, esto se manifiesta
dentro de la exposicion de los motivos del Real Decreto Ley 28 del 22 de setiembre de
2020 (Boletin Oficial del Estado de Espafia, 2020). A continuacion, los aspectos basicos
de la nueva legislacion espafiola:

v Lasrelaciones laborales reguladas por la normativa especifica son aquellas
que se desarrollen a distancia con caracter regular. Se entendera que es
regular el trabajo a distancia que se preste, en un periodo de referencia de
tres meses, un minimo del 30% de la jornada, o el porcentaje proporcional
equivalente en funcidon de la duracion del contrato de trabajo. Distingue
entre trabajo a distancia, teletrabajo y trabajo presencial, definiendo al
teletrabajo como el trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso
exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos, telematicos y

de telecomunicacion.
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v Limitaciones: en los contratos de trabajo celebrados con menores y
contratos de practicas para la formacién y aprendizaje se debe garantizar

el 50% de la prestacion de servicios de manera presencial.

v Principio de Igualdad: las personas que desarrollen trabajo a distancia
tendran los mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean inherentes a
la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de manera presencial, y
no podran sufrir perjuicio en ninguna de sus condiciones laborales,
incluyendo retribucion, estabilidad en el empleo, tiempo de trabajo,
formacion y promocion profesional.

v Principio de Voluntariedad: el trabajo a distancia sera voluntario para la
persona trabajadora y para la empleadora y requerira la firma del acuerdo
de trabajo, que podra formar parte del contrato inicial o realizarse en un
momento posterior.

La negativa de la persona trabajadora a trabajar a distancia, el
ejercicio de la reversibilidad al trabajo presencial y las dificultades para el
desarrollo adecuado de la actividad laboral a distancia que estén
exclusivamente relacionadas con el cambio de una prestacion presencial a
otra que incluya trabajo a distancia, no seran causas justificativas de la
extincion de la relacion laboral ni de la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo.

v Principio de Reversibilidad: la decision de trabajar a distancia desde una
modalidad de trabajo presencial serd reversible para la empresa y la

persona trabajadora. El ejercicio de esta reversibilidad podra ejercerse en
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los términos establecidos en la negociacion colectiva o, en su defecto, en
los fijados en el acuerdo de trabajo a distancia.

Acuerdo de trabajo a distancia: debera realizarse por escrito y formalizarse
antes de que se inicie el trabajo a distancia. El articulo 7 de la ley establece
un contenido minimo obligatorio. La modificacién de las condiciones
establecidas en el acuerdo de trabajo a distancia, incluido el porcentaje de
presencialidad, debera ser objeto de acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y se debera formalizar con caracter previo a su aplicacion.
Dotacion y mantenimiento de medios y compensacion de gastos: las
personas que trabajen a distancia tendran derecho a la dotacion y
mantenimiento adecuado por parte de la empresa de todos los medios,
equipos y herramientas necesarios para el desarrollo de la actividad. El
desarrollo de trabajo a distancia debera ser sufragado o compensado por la
empresa.

Jornada de trabajo: de conformidad con los términos del acuerdo de trabajo
a distancia y la negociacion colectiva, respetando los tiempos de
disponibilidad obligatoria y la normativa sobre tiempo de trabajo y
descanso, la persona que desarrolla trabajo a distancia podra flexibilizar el
horario de prestacion de servicio establecido.

Seguridad y Salud: las personas que trabajan a distancia tienen derecho a
una adecuada proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo. La
evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva del
trabajo a distancia deberan tener en cuenta los riesgos caracteristicos de

esta modalidad de trabajo.
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v Derecho a la desconexion: el empleador debe garantizar la desconexion

digital, esto conlleva una limitacion del uso de los medios tecnoldgicos de
comunicacion empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso,

asi como el respeto a la duracion maxima de la jornada.

Recurriendo a los aportes de Lerouge (2021), el marco legal del teletrabajo en el

Codigo Laboral francés se establecid en dos etapas. A saber:

* La primera fue la Ley 2012-38722 de marzo de 2012, sobre la
simplificacion de la ley y la reduccion de los procedimientos
administrativos. Esta ley dedico toda una seccion del Codigo del Trabajo
al Teletrabajo.

* La segunda constituye una modificacion de este régimen
mediante la Ley 2018-771, de 5 de setiembre de 2018, para la libertad de
eleccion del futuro profesional. Con ella se consagra una de las cinco
Ordenanzas de reforma del derecho laboral, la 2017-1387 relativa a la
previsibilidad y la proteccion de relaciones laborales. Esta normativa no

cuestiona la ley de 2012, la complementa. (Lerouge, 2021, pp. 5-6)

A continuacion, los aspectos basicos de la legislacion francesa:

v Seglin el Codigo de Trabajo, el teletrabajo se define como: “[...] cualquier

forma de organizacion del trabajo en la que el trabajo que también podria
haberse realizado en los locales del empresario es llevado a cabo por un
empleado fuera de dichos locales de forma regular y voluntaria utilizando
las tecnologias de la informacion y la comunicacion en el marco de un
contrato de trabajo o de una modificacion del mismo” (Lerouge, 2021, p.

6).
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v Principio de Igualdad: La persona teletrabajadora debe disfrutar de todos
los derechos y beneficios legales y contractuales aplicables a las personas
empleadas en una situacion comparable que trabajen en los locales de la
empresa.

v Principio de Voluntariedad: El teletrabajo se puede establecer como parte

de un convenio colectivo o estatuto de empresa previa consulta al Comité
Econdmico y Social. Incluso en ausencia de un convenio o carta colectiva,
la implantacion del teletrabajo en la empresa sigue siendo posible. Se
establece que la empresa y la persona trabajadora pueden ahora formalizar
su acuerdo por cualquier medio, independientemente de que el teletrabajo
sea regular u ocasional.
El Codigo de Trabajo francés regula la obligacion empresarial de justificar
causalmente su rechazo a acceder a una peticion de recurso al teletrabajo
solicitada por una persona trabajadora. Asimismo, precisa que la negativa
de la persona trabajadora a aceptar un puesto de teletrabajo no es motivo
de rescision del contrato de trabajo.

v El convenio colectivo o la carta pueden especificar utilmente las
caracteristicas de los puestos de trabajo que pueden ser objeto de
teletrabajo, el posible periodo de adaptacion durante el cual cada parte
puede poner fin al mismo, el nimero maximo de dias semanales de
teletrabajo, las modalidades de control del tiempo de trabajo o de
regulacion de la carga de trabajo, la posible compensacion de los gastos
generados, las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexion, la
determinacion de las franjas horarias durante las cuales la empresa puede

normalmente ponerse en contacto con la persona empleada que teletrabaja,
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las modalidades de proteccion de los datos informaticos, etc. El acuerdo o
la carta deben prever también las condiciones de retorno a un contrato de
trabajo no teletrabajado. La persona teletrabajadora tiene prioridad para
ocupar o volver a ocupar un puesto de trabajo no teletrabajado que
corresponda a sus cualificaciones y competencias profesionales. La
empresa estd obligada a informar a la persona teletrabajadora de la
disponibilidad de dicho puesto.

v No se tomaron medidas de emergencia durante la pandemia de COVID-
19 en relacion con el teletrabajo, ya en la normativa de 2012 se preveia el
caso de amenaza de epidemia o fuerza mayor. Es posible considerar la
implantacion del teletrabajo como una adaptacion del puesto de trabajo
necesaria para permitir la continuidad de la actividad de la empresa y

garantizar la proteccion de las personas trabajadoras.

Portugal

De Diego J. A. (2020) retoma el Codigo del Trabajo Portugués (2009), y explica
que el mismo regula el teletrabajo en la seccion IX sobre modalidades de contrato de
trabajo, subseccion V, “Teletrabajo”. Sus aspectos principales son:

v Se define al teletrabajo como una prestacion laboral realizada bajo
subordinacion juridica, habitualmente fuera de la empresa del empleador
y mediante el uso de tecnologias de informacion y comunicacion.

v Principio de Voluntariedad / Reversibilidad: Para que un empleado pueda
ejercer su actividad en un régimen de teletrabajo debe celebrarse un
contrato de trabajo. En caso de tratarse de un trabajador perteneciente a la

empresa, podra pasar a desempenar el teletrabajo en forma voluntaria y la
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duracidn inicial del contrato de teletrabajo no podra exceder de tres afios
o del plazo fijado en el convenio colectivo de trabajo, y una vez que
concluye podré volver a sus labores segun lo acordado o estipulado por la
regulacion colectiva. Las partes pueden rescindir dentro del plazo de 30
dias desde su ejecucion.

Existen dos casos en los que el empleador no puede oponerse a que el
empleado ejerza la modalidad de teletrabajo, son los casos de victimas de
violencia doméstica y trabajadores con hijos de hasta 3 afios de edad
(siempre que la modalidad sea compatible con la actividad realizada).
Dotacion y mantenimiento de medios y compensacion de gastos: a falta de
estipulacion en el contrato, se presumira que los instrumentos de trabajo
utilizados por el trabajador pertenecen al empleador, quien debe garantizar
la instalacion, mantenimiento y el pago de los gastos inherentes.

Jornada de trabajo, descanso y derecho a la desconexion: la jornada sera
la sefialada en el contrato de teletrabajo, pero no puede superar los limites
de jornada normal de trabajo para los trabajadores regulares. El empleador
debe respetar los tiempos de descanso, dandole buenas condiciones de
trabajo, en términos de salud fisica y mental. Se regulan las visitas que
puede efectuar el empleador, restringiéndolas a aquellas que tengan por
objeto el control de las actividades laborales y de los equipos
proporcionados y solo pueden ser realizadas entre las 09.00 y las 19.00

horas, con presencia del trabajador o de una persona designada por este.
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Argentina-Régimen legal del Contrato de Teletrabajo

En Argentina, el instrumento juridico especifico se convirtié en ley en 2020 y
establecid el Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo (Ley 27.555), reglamentada
parcialmente en enero de 2021 por el Decreto 27/2021 del Poder Ejecutivo Nacional
(Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo, 2021), con entrada en vigencia el 1 de abril

de 2021 (Resolucion 54/2021, 2021).

Analisis conjunto de la Ley y de su Decreto Reglamentario

Articulo 1- Objeto

Ley

Decreto

La presente ley tiene por objeto establecer presupuestos
legales minimos para la regulaciéon de la modalidad de
Teletrabajo en aquellas actividades, que por su naturaleza y
particulares caracteristicas, lo permitan. Los aspectos

especificos se establecerdn en el marco de las negociaciones

colectivas.

Las disposiciones de la Ley 27.555 no seran aplicables cuando
la prestacion laboral se lleve a cabo en los establecimientos,
dependencias o sucursales de las y los clientes a quienes el
empleador o la empleadora preste servicios de manera
continuada, o regular, o en los casos en los cuales la labor se
realice en forma esporadica y ocasional en el domicilio de la
persona que trabaja, ya sea a pedido de esta o por alguna

circunstancia excepcional.

Nota: Tabla de elaboracion propia

“No utiliza la norma el recurso empleado en el derecho comparado de establecer
un porcentaje de actividad o un tiempo minimo de trabajo a distancia, para que el mismo
sea incluido en la modalidad contractual especifica.”(De Diego J. A., 2021, p. 2)

Laley 27.555 (Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo, 2020) no establecid ni
quienes estaban incluidos en la nueva modalidad y mucho menos, puntualizé cudndo
estaban excluidos. En cambio, la reglamentacion excluyo tres tipos de hipdtesis de hecho,

lo que seguramente generara un debate doctrinario, en tres casos diversos, a saber:
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e Unareferida a que la descentralizacion o relocalizacion del trabajo del dependiente se
realice dentro del establecimiento del cliente, o sea que el trabajador fue contratado
para brindar su disponibilidad laboral en el domicilio de un tercero. Podria ser el caso
de servicios realizados a través de empresas de servicios eventuales, implementadores
de software, servicios de auditoria, call centers, etc.

e La segunda hipotesis tiene que ver con el caracter accesorio o principal de la
prestacion telematica, excluyéndose a los servicios brindados desde el domicilio del
trabajador que fuere esporadico o no regular y ocasional, es decir, que sucede por obra
del azar, accidentalmente, incidental o no habitual.

e Existe una tercera hipotesis, que incluye a tareas esporadicas u ocasionales en el
domicilio del trabajador a pedido de este o por alguna circunstancia excepcional.
(De Diego J. A., 2021, p. 135)

La ley en varios articulos determina que sera el convenio colectivo de
trabajo el que deba complementar o reglamentar el derecho u obligacion regulado,
para hacerlos operativos. El problema es que muchos trabajadores estan fuera o
excluidos de convenio, en estas actividades las partes seran las que deban
completar aquellos espacios que la ley no termind de regular al establecer la

delegacion convencional. (Bergamasco, 2022, p. 1)



33

Articulo 2

Ley Decreto

Incorpédrese al Titulo Il “De las modalidades del contrato de | Sin reglamentar.
trabajo” del Régimen de Contrato de Trabajo aprobado por la
Ley 20.744 (t.0. 1976) y sus modificatorias, el siguiente texto:
Capitulo V

Del Contrato de Teletrabajo

Articulo 102 bis: Concepto. Habrd contrato de teletrabajo
cuando la realizacion de actos, ejecucion de obras, o
prestacion de servicios, en los términos de los articulos 21y 22
de esta ley, se efectuada total o parcialmente en el domicilio
de la persona que trabaja, o en lugares distintos al
establecimiento o los establecimientos del empleador,
mediante la utilizacion de tecnologias de informacion y
comunicacion.

Los presupuestos legales minimos del contrato de teletrabajo
se estableceran por ley especial. Las regulaciones especificas
para cada actividad se estableceran mediante la negociacion
colectiva respetando los principios de orden publico

establecidos en esta ley.

Nota: Tabla de elaboracion propia

La norma define al teletrabajo como una modalidad contractual, esto implica el
tratamiento de un régimen especial y, por ende, debera instrumentarse por escrito, no solo
por razones probatorias, sino, sobre todo, para establecer las condiciones en las cuales se
pacta el teletrabajo. No define el teletrabajo, sino que describe el contrato de trabajo del
teletrabajador parcial o total y remite a una supuesta ley especial y a una reglamentacion,
y a la negociacion y contenido de los convenios, segun se afirma, en donde se tratara la
tematica en profundidad. (De Diego J. A., 2021, pp. 3,11)

Para establecer una relacion de teletrabajo, el trabajador y el empleador deberan

suscribir un contrato especifico por escrito, elemento esencial que hara a la validez de la
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contratacion, a la seguridad juridica y con el fin de demostrar los extremos impuestos por
la ley. Sera conveniente incluir lo siguiente:

a. Indicacion expresa de que las partes han acordado la modalidad de
teletrabajo, especificando si sera de forma total o parcial y, en este ultimo caso, la
formula de combinacion entre trabajo presencial y trabajo a distancia o teletrabajo.

b. El lugar o los lugares donde se prestaran los servicios, salvo que la
partes hayan acordado que el trabajador puede elegir libremente el lugar donde
ejercerd sus funciones o cuando se trata de teletrabajo nomade.

C. Duracioén del acuerdo, el cual podré ser indefinido, por un tiempo
determinado, o bien durante ciertos periodos del afio, o sujeto a distintos formatos
en lapsos preestablecidos.

d. La circunstancia de haberse acordado que el trabajador a distancia
podra distribuir su jornada en el horario que mejor se adapte a sus necesidades,
y/o establecimiento de las pautas de la distribucion y disponibilidad de la carga
horaria.

e. Acordar los gastos relacionados con esta modalidad de trabajo en
los cuales pueda incurrir el trabajador, y que asumira el empleador.

f. Medidas de seguridad que debe conocer y cumplir el trabajador.

g. Sistemas de control y de gestion que utilizard el empleador
respecto de los servicios convenidos con el trabajador, los cuales no podran
vulnerar los derechos establecidos en la normativa vigente.

(De Diego J. A., 2021, p. 212)



Articulo 3. Derechos y Obligaciones

35

Ley

Decreto

Las personas que trabajen contratadas bajo esta modalidad,
en los términos del articulo 102 bis del Régimen de Contrato
de Trabajo aprobado por la ley 20.744 (t.o. 1976) y sus
modificatorias, gozaran de los mismos derechos y obligaciones
que las personas que trabajan bajo la modalidad presencial y
su remuneracion no podra ser inferior a la que percibian bajo
la modalidad presencial. Los convenios colectivos deben,
acorde a larealidad de cada actividad, prever una combinacién

entre prestaciones presencial y por teletrabajo.

Sin reglamentar.

Nota: Tabla de elaboracion propia

La igualacion prevista por la ley de los deberes y derechos de los trabajadores en

general con el teletrabajador es mas que ociosa. En lugar de esta confusion, debieron dejar

a salvo los principios constitucionales, que de hecho se aplican, lo exprese o no la ley

especial. Es muy importante tener en cuenta que los deberes y derechos de las partes en

el teletrabajo deben enmarcarse e insertarse en el plexo normativo de la LCT y de las

normas complementarias, y no se deben centrar inicamente o en forma aislada, en los

derechos exclusivos concedidos al teletrabajador por la Ley 27.555. (De Diego J. A.,

2021, p. 264)
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Articulo 4. Jornada Laboral

Ley Decreto

La jornada laboral deberd ser pactada previamente por escrito | Sin reglamentar.
en el contrato de trabajo de conformidad con los limites
legales y convencionales vigentes, tanto en lo que respecta a
lo convenido por hora como por objetivos.

Las plataformas y/o softwares utilizados por el empleador a los
fines especificos del teletrabajo, y registrados segin lo
establecido en el articulo 18 de la presente, deberan
desarrollarse de modo acorde a la jornada laboral establecida,

impidiendo la conexion fuera de la misma.

Nota: Tabla de elaboracion propia

El régimen de teletrabajo esta comprendido en el régimen general de jornada de
trabajo y en el régimen de descansos diario, semanal, ocasional y anual. La inica salvedad
estriba en el deber impuesto de fijar la extension de la jornada por escrito. La ley especial
y su reglamentacion refieren al derecho a la desconexion, y a la adaptacion de la jornada
a los casos especiales de cuidado de personas. (De Diego J. A., 2021, p. 213)

El legislador parti6 de la premisa de que la jornada de trabajo es de lapso rigido,
con comienzo y final, y no conoce la evolucién que ha tenido el instituto con los
regimenes de banco de horas, el flex time, la jornada promedio, la jornada partida, y la
jornada auto supervisada tanto individual como colectiva, como para citar algunos

ejemplos. (De Diego J. A., 2021, p. 217)
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Articulo 5. Derecho a la desconexion digital

Ley

Decreto

La persona que trabaja bajo la modalidad de teletrabajo tendra
derecho a no ser contactada y a desconectarse de los
dispositivos digitales y/o tecnologias de la informacién y
comunicacion, fuera de su jornada laboral y durante los
periodos de licencias. No podrd ser sancionada por hacer uso
de ese derecho.

El empleador no podrad exigir a la persona que trabaja la
realizacion de tareas, ni remitirle comunicaciones, por ningun

medio fuera de la jornada laboral.

Cuando la actividad de la empresa se realice en diferentes

husos horarios o en aquellos casos en que resulte
indispensable por alguna razén objetiva, se admitird la
remision de comunicaciones fuera de la jornada laboral. En
todos los supuestos, la persona que trabaja no estara obligada
a responder hasta el inicio de su jornada, salvo que concurran
los supuestos contenidos en el articulo 203 de la ley 20.744

(t.0.1976).

No se podran establecer incentivos condicionados al no

ejercicio del derecho a la desconexion.
Los incrementos vinculados a la retribucién de las horas

suplementarias no seran considerados incentivos.

Nota: Tabla de elaboracion propia

Lo que en rigor plantea la norma de fondo es que el trabajador puede negarse a
responder cualquier requerimiento fuera de los horarios pactados con el empleador, este
principio es el mismo que se da dentro del marco regulatorio general del derecho del
trabajo. El trabajador tendria derecho a responder cuando comience la jornada siguiente.
Al respecto, si se concede un derecho, su ejercicio obviamente no puede ser materia de
una sancion disciplinaria. (De Diego J. A., 2021, pp. 219-220)

El decreto puntualiza que las horas extras obviamente estan habilitadas, que son
voluntarias, y que se tornan obligatorias conforme el Articulo 203 (Ley de Contrato de
Trabajo, 1974) en casos de emergencia, como son los casos de peligro o accidente
ocurrido o inminente fuerza mayor, o por exigencias excepcionales de la economia
nacional o de la empresa, juzgado su comportamiento en base al criterio de colaboracion
en el logro de los fines de la misma, como lo puntualiza también el Articulo 62 (Ley de

Contrato de Trabajo, 1974) a través de la obligacion genérica que compromete a ambas

partes. (De Diego J. A., 2021, p. 220)
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Ley

Decreto

Las personas que trabajen bajo esta modalidad y acrediten
tener a su cargo, de manera Unica o compartida, el cuidado de
personas menores de trece (13) afos, personas con
discapacidad o adultas mayores que convivan con la persona
trabajadora y que requieran asistencia especifica, tendran
derecho a horarios compatibles con las tareas de cuidado a su
cargo y/o a interrumpir la jornada. Cualquier acto, conducta,
decisidn,

represalia u obstaculizacién proveniente del

empleador que lesione estos derechos se presumird
discriminatorio resultando aplicables las previsiones de la ley
23.592.

Mediante la negociacion colectiva podran establecerse pautas

especificas para el ejercicio de este derecho.

La persona que ejerza el derecho a interrumpir la tarea por
razones de cuidado en los términos del articulo 62 de la ley que
por la presente se reglamenta, debera comunicar en forma
virtual y con precisiéon el momento en que comienza la
inactividad y cuando esta finaliza. En los casos en que las tareas
de cuidado no permitan cumplir con la jornada legal o
convencional vigente se podra acordar su reduccidon de
acuerdo a las condiciones que se establezcan en la convencién
colectiva.

No se podran establecer incentivos condicionados al no
ejercicio del derecho indicado en el parrafo anterior.

Los empleadores y las empleadoras y los trabajadores y las

trabajadoras deberdn velar por un uso equitativo, en términos

de género, de las medidas dispuestas en este articulo,
promoviendo la participacion de los varones en las tareas de

cuidado.

Nota: Tabla de elaboracion propia

Este es el ultimo articulo que contiene la Ley 27.555 (Régimen Legal del Contrato
de Teletrabajo, 2020) sobre jornada y establece el derecho a adecuar la jornada cuando el
trabajador tenga a su cargo menores, personas con discapacidad o adultos mayores que
requieran asistencia especifica. Hace referencia expresa a la Ley 23.592 (1988), pero el
legislador confunde el concepto de discriminacion con el de incumplimiento de
obligaciones legales y eventualmente con el acoso laboral del que puede ser victima una
persona que necesita asistir a otras dentro de su grupo familiar. (De Diego J. A., 2021, p.
222)

Para gozar del derecho, la reglamentacion impone requisitos de validez, entre ellas

la notificacion por escrito del trabajador/a, con indicacion de un plazo cierto de inicio y
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finalizacion del goce del mismo. La normativa incluye la transversalidad de género con

el proposito de garantizar la equidad de género y la participacion de los varones en las

tareas de cuidado. (Millan, 2021, p. 3)

Articulo 7. Voluntariedad

Ley

Decreto

El traslado de quien trabaja en una posicidon presencial a la | Sin reglamentar.
modalidad de teletrabajo, salvo casos de fuerza mayor
debidamente acreditada, debe ser voluntario y prestado por

escrito.

Nota: Tabla de elaboracion propia

Zarazaga, M.R. (Comunicacion personal, 16 de mayo de 2022) aporta al analisis

del articulo:

La mala redaccion de la Ley “el traslado ... debe ser voluntario”, aparentemente
remite a la hipotesis de que el empleador toma la decision unilateral de
“trasladar” a quien trabaja en forma presencial, a la modalidad de teletrabajo.
Si se trata de un traslado, el término es mas bien aplicable a los cambios de
ubicacion fisica del trabajador, que en este caso es en realidad un cambio en la
modalidad de prestacion del servicio. O sea que, en mi opinidén, es mas un
ejercicio del ius variandi contemplado en el art. 66 de la Ley de Contrato de
Trabajo, que una decision de “trasladar” al trabajador. Con esta forma de
interpretacion, lo que la norma prescribe es que, si el empleador requiere los
servicios del trabajador que esta realizando sus tareas en forma presencial para
que siga haciéndolo en forma de teletrabajo, y para que ello se concrete, debe

ser aceptado por el trabajador por escrito. Mucho mas simple hubiese sido
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establecer que el cambio (no “traslado”) de la modalidad presencial a la de

teletrabajo debe ser consensuado entre las partes por escrito. (s.p)

En el caso de la modalidad contractual de teletrabajo, la exteriorizacion de la
voluntad del trabajador se deberd formalizar de manera expresa y por escrito, con
discernimiento, intencién y libertad. La exteriorizacion aludida se formaliza con la firma
del teletrabajador y con la firma del empleador o su representante en el acuerdo de
voluntad comun en donde se deberan consignar otras particularidades de esta forma de
contratacion especial. (De Diego J. A., 2021, p. 167)

En la norma se distinguen los trabajadores obligados a prestar servicios por
teletrabajo de aquellos que deben prestar su conformidad en forma voluntaria. En el
primer caso, se trata de circunstancias de fuerza mayor debidamente comprobadas. Ahora
bien, si las causas de fuerza mayor desaparecen, el trabajador deberd exteriorizar en forma
expresa y por escrito su voluntad de continuar con la modalidad de teletrabajo, si es que
el empleador no lo reincorpora parcial o totalmente en su tarea habitual dentro del
establecimiento. (De Diego J. A., 2021, p. 169;171)

Zarazaga, M.R. (Comunicacion personal, 16 de mayo de 2022) amplia acerca de
los casos de fuerza mayor debidamente acreditada:

Como fue en el caso de la Republica Argentina con la decision de aislar en su
domicilio a la poblacion (A.S.P.O.: Aislamiento Social Preventivo y
Obligatorio), decision estatal de cumplimiento inevitable (“factum principis”),
oportunidad en la que claramente el empleador pudo instituir una forma de
teletrabajo y el trabajador obligado a cumplir la tarea con esa modalidad, sin

acuerdo previo. (s.p)
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Ley

Decreto

El consentimiento prestado por la persona que trabaja en una
posicidn presencial para pasar a la modalidad de teletrabajo,
podra ser revocado por la misma en cualquier momento de la
relacion.

En tal caso, el empleador le deberd otorgar tareas en el
establecimiento en el cual las hubiera prestado anteriormente,
o en su defecto, en el mas cercano al domicilio del
dependiente, en el cual puedan ser prestadas. Salvo que por
motivos fundados resulte imposible la satisfaccion de tal
deber.

El incumplimiento de esta obligacion sera considerado
violatorio del deber previsto en el articulo 78 del Régimen de
Contrato de Trabajo aprobado por la ley 20.744 (t.0. 1976) y
sus modificatorias. La negativa del empleador dara derecho a
la persona que trabaja bajo esta modalidad a considerarse en
situacion de despido o accionar para el restablecimiento de las
condiciones oportunamente modificadas.

En los contratos que se pacte la modalidad de teletrabajo al
inicio de la relacidn, el eventual cambio a la modalidad
presencial operara conforme las pautas que se establezcan en

la negociacidn colectiva.

El derecho ala reversibilidad y el cumplimiento de la obligacion
resultante deberdn ajustarse a los deberes impuestos en los
articulos 92 y 102 del Cédigo Civil y Comercial de la Naciony 62
y 63 de la Ley de Contrato de Trabajo, de acuerdo a los fines
que el ordenamiento tuvo al concederlo. Recibida la solicitud
de la persona que trabaja, con la sola invocaciéon de una
motivacién razonable y sobreviniente, el empleador o la
empleadora deberd cumplir con su obligacién en el menor
plazo que permita la situacién del o de los establecimientos al
momento del pedido. En ningln caso dicho plazo podra ser
superior a TREINTA (30) dias. A los efectos de evaluar la
imposibilidad de cumplir con esta obligacién se tendra
especialmente en cuenta el tiempo transcurrido desde el
momento en que se dispuso el cambio de la modalidad
presencial hacia la modalidad de teletrabajo.

Las personas que trabajan que hubiesen pactado la modalidad
de teletrabajo desde el inicio de la relacidn laboral no pueden
revocar su consentimiento ni ejercer el derecho a que se les
otorguen tareas presenciales, salvo lo dispuesto en los
los contratos

Convenios Colectivos del Trabajo o en

individuales.

Nota: Tabla de elaboracion propia

Del texto legal surgen las siguientes pautas (De Diego J. A., 2021):

e Cuando el trabajador que brinda servicios en un establecimiento en
forma presencial y pasa al teletrabajo, le asiste el derecho a revocar
tal cambio en cualquier momento de la relacion en forma
unilateral. El trabajador debera solicitarlo con la sola invocacion
de una motivacion razonable, y el empleador debera responder en

un plazo no mayor a 30 dias.
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En el caso que el empleador acepte el pedido, al regresar al status
quo ante el teletrabajador podré reclamar las mismas tareas dentro
del establecimiento, solo hay reversibilidad si existe un status
previo al que se puede regresar;

Si el establecimiento no cuenta con disponibilidad, el empleador
debe ubicar al teletrabajador en un establecimiento cercano;

Por motivos fundados el empleador podra negarse a aceptar la
reversion unilateral del trabajador, cuando acceder resulte
imposible, como ocurre cuando las oficinas o lugares presenciales
fueron reformulados;

Se recurre al deber de ocupacion en el proceso de reversibilidad de
la novacidn contractual;

El trabajador que no cuente con la reversion de su situacion al
estado anterior tendra la opcion de considerarse despedido, o en su
caso de perseguir la reinstalacion dentro del establecimiento del
empleador, si considera que la misma puede resultar viable;
Cuando la contratacion sea originaria para el teletrabajo no habra
derecho a la reversibilidad unilateral;

Asi y todo, la norma establece que en los casos que la contratacion
originaria haya sido para teletrabajo sera la negociacion colectiva
la que habilitara la reversibilidad unilateral bajo las condiciones

que se pacten y establezcan. (p. 174)
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Respecto a este tltimo punto Zarazaga, M.R., (Comunicacién personal, 16 de
mayo de 2022) afade:

Igualmente, no parece muy razonable que una norma de caracter tan general
como la que analizamos, que en los hechos opera como un nuevo “titulo” de la
Ley de Contrato de Trabajo, haya derivado a cada Convencion Colectiva
(aproximadamente mas de 1.500 en la Republica) la posibilidad de reglamentar
0 no este tema, y en su caso, las condiciones del ejercicio de la eventual facultad
que describe la norma. (s.p)

De acuerdo a Millan (2021) la reglamentacion impone como requisito previo a
acceder a la reversibilidad que el teletrabajador exponga motivos razonables y
sobrevinientes por los cuales es solicitada. Aqui si debera priorizarse como fuente del
derecho lo dispuesto en el Codigo Civil y Comercial de la Nacion en relacion a la buena
fe y abuso del derecho y en la LCT considerando la buena fe sustentada en la colaboracion
y solidaridad debiendo ambas partes de la relacion laboral ajustar sus conductas a los que
es propio de un buen trabajador y un buen empleador. Si la causa es aceptada por la
empleadora, la reglamentacion concede un plazo limite de treinta dias para responder y

para cumplir con la dacion de tareas presenciales.
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Ley

Decreto

El empleador debe proporcionar el equipamiento -hardware y
software-, las herramientas de trabajo y el soporte necesario
para el desempefio de las tareas, y asumir los costos de
instalacion, mantenimiento y reparacion de las mismas, o la
compensacién por la utilizacién de herramientas propias de la
persona que trabaja. La compensacion operara conforme las
pautas que se establezcan en la negociacion colectiva.

La persona que trabaja sera responsable por el correcto uso y

La provision de elementos de trabajo no se considera
remuneratoria y, en consecuencia, no integra la base
retributiva para el cdmputo de ningun rubro emergente del
contrato de trabajo, ni contribuciones sindicales o de la
seguridad social. Las partes podradn acordar las pautas para su
determinacién, en los casos en los cuales la relacion no se
encuentre abarcada en el ambito de aplicacion de una

convencion colectiva.

mantenimiento de los elementos y herramientas de trabajo
provistas por su empleador, deberd procurar que estos no
sean utilizados por personas ajenas a la relacién o contrato de
trabajo. En ningln caso respondera por el desgaste normal
producto del uso o el paso del tiempo.

En caso de desperfectos, roturas o desgaste en los elementos,
instrumentos y/o medios tecnoldgicos que impidan la
prestacion de tareas, el empleador deberd proveer su
reemplazo o reparacion a fin de posibilitar la prestacién de
tareas. El tiempo que demande el cumplimiento de esta
obligacidon patronal no afectara el derecho de la persona que

trabaja a continuar percibiendo la remuneracién habitual.

Nota: Tabla de elaboracion propia

La reglamentacion es clara al excluir a las herramientas de trabajo como
prestaciones remuneratorias, ya que no conforman la contraprestacion que recibe el
trabajador por haber puesto a disposicion del empleador su fuerza de trabajo. Atin cuando
sea redundante, excluye a las herramientas del computo de contribuciones sindicales o a
la seguridad social, como no puede ser de otro modo cuando las mismas no tienen
naturaleza salarial. (De Diego J. A., 2021, p. 244)

Zarazaga, M.R. (Comunicacion personal, 16 de mayo de 2022) suma otras

cuestiones al analisis:
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Hubiese sido mejor que tanto la Ley como el Decreto Reglamentario
establezcan que el trabajador no debe utilizar las herramientas de trabajo para
el logro de otros objetivos, tratese de cuestiones personales o comerciales. Y si
lo hiciera en contravencion, en ningin caso podrd considerarse como una

retribucion encubierta o en especie. (s.p)

Articulo 10. Compensacion de gastos

Ley Decreto

La persona que trabaja bajo la modalidad de teletrabajotendra | La compensacién de gastos, aln sin comprobantes, no se
derecho a la compensacion por los mayores gastos en | considera remuneratoria, en los términos del articulo
conectividad y/o consumo de servicios que deba afrontar. | precedente.

Dicha compensacién operara conforme a las pautas que se
establezcan en la negociacién colectiva, y quedard exenta del
pago del impuesto a las ganancias establecido en la ley 20.628

(t.0. 2019) y sus modificatorias.

Nota: Tabla de elaboracion propia

La ley asegura el reintegro por los gastos de electricidad y de conexidn, sin
perjuicio de otros vinculados al mantenimiento, a los servicios que requieren los equipos,
los seguros, y la compensacion que deberia recibir el trabajador si utiliza equipos propios
para cumplir con la tarea. El reintegro de gastos debe ajustarse al monto real y razonable
de los mismos, ya que, si bajo esta imputacion se reintegraran sumas en exceso de lo
gastado, podria considerarse que la misma es una forma de remuneracidon encubierta,
prohibida por aplicacion de las normas vigentes sobre registracion legal, registracion
andmala, o falta de registracion de las remuneraciones del trabajador. (De Diego J. A.,
2021, p. 213)

“Se establece, ademas, que la compensacion quedara exenta del impuesto a las

ganancias, la cual tiene l6gica al ser un reintegro de gastos” (Bergamasco, 2022, p. 3).
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Articulo 11. Capacitacion

Ley Decreto

El empleador debera garantizar la correcta capacitacion de sus | Sin reglamentar.
dependientes en nuevas tecnologias, brindando cursos y
herramientas de apoyo, tanto en forma virtual como
presencial, que permitan una mejor adecuacion de las partes
a esta modalidad laboral. La misma no implicard una mayor
carga de trabajo. Podra realizarla en forma conjunta con la
entidad sindical representativa y el Ministerio de Trabajo,

Empleo y Seguridad Social de la Nacién.

Nota: Tabla de elaboracion propia

Es un deber a cargo del empleador el de capacitar para el adecuado manejo y uso
del equipamiento, herramientas y programas necesarios para desarrollar sus funciones.
Esta capacitacion es normal y habitual. Por su parte el trabajador deberd cumplir con la
capacitacion brindada por el empleador, generalmente por la via virtual. (De Diego J. A.,
2021, p. 260)

Zarazaga, M.R. (Comunicacion personal, 16 de mayo de 2022) aporta:

Segtin la Ley, la capacitacion no implicara una mayor carga de trabajo, lo cual
contiene una expresion confusa y de doble interpretacion. Si lo que quiso decir
es que la capacitacion debe hacerse dentro de la jornada legal de trabajo, es
mucho mas claro. Y si lo que quiso decir es que la capacitacion se va a realizar
fuera del horario de trabajo y no se computara como horas trabajadas, es la
hipotesis contraria que tiene igual cabida frente al texto, ya que realmente nunca

sera una “mayor carga de trabajo”. Es capacitacion. (s.p)
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Articulo 12. Derechos colectivos

Ley Decreto

Las personas que se desempefien bajo la modalidad de | Sinreglamentar.
teletrabajo, gozaran de todos los derechos colectivos. Seran
consideradas a los fines de la representacion sindical, como

parte del conjunto de quiénes trabajen en forma presencial.

Nota: Tabla de elaboracion propia

“El derecho se aplica al régimen de teletrabajo adaptando sus normas a una
realidad en la cual no existe concentracién de trabajadores en un establecimiento, sino
una dispersion de ellos en distintos puntos o lugares de trabajo.” (De Diego J. A., 2021,
p- 375)

El articulo puntualiza:

e Jgualdad de derechos colectivos entre teletrabajadores y los trabajadores
presenciales;

e El colectivo al que pertenezcan sera el mismo que el grupo del trabajador
presencial. Esta solucién es opinable, porque el encuadramiento tiene sus
propias reglas. (De Diego J. A., 2021, p. 376)

e De hecho, existen empresas en las que sus trabajadores estan representados
por dos o mas organizaciones sindicales, y a su vez, deben aplicar
diferentes convenciones colectivas de trabajo. Tal cosa seguramente
ocurrira el dia en que los teletrabajadores organicen su propio sindicato y
logren personeria gremial. (Zarazaga, M.R., comunicacion personal, 16 de

mayo de 2022)
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Articulo 13. Representacion sindical

Ley Decreto

La representaciéon sindical serd ejercida por la asociacién | Laanexion prevista en el articulo 13 de la Ley N2 27.555 tendra
sindical de la actividad donde presta servicios, en los términos | lugar en el establecimiento donde la persona que trabaja
de la ley 23.551. Las personas que trabajan bajo esta | prestaba servicios presenciales con anterioridad. En los casos
modalidad deberan ser anexadas por el empleador a un centro | en que se pacte la modalidad de teletrabajo al inicio de la
de trabajo, unidad productiva o area especifica de la empresa | relacién, aquella debe llevarse a cabo previa consulta con la
a los efectos de elegir y ser elegidas, para integrar los érganos | entidad sindical.

de la asociacion sindical.

Nota: Tabla de elaboracion propia

En cuanto a la representacion sindical, se establece:

e Que la representacion sindical serd ejercida por la entidad de la actividad,
que es una enunciacion difusa, porque en rigor habria que aplicar la Ley
de Asociaciones Gremiales, la cual puede resolver que la representacion
la tiene un sindicato de empresa, de grupo de empresas, de oficio o de
profesion, de industria o de servicios;

® Que los teletrabajadores deben anexarse a la unidad productiva para
integrar los o6rganos. En rigor, este agrupamiento deviene de la aplicacion
de la Ley 23.551 y no de la voluntad o decision del empleador. (De Diego

J. A., 2021, p. 376)
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Ley

Decreto

La autoridad de aplicacién dictard las normas relativas a
higiene y seguridad en el trabajo con el objetivo de brindar una
proteccion adecuada a quienes trabajen bajo la modalidad
laboral del teletrabajo. El control del cumplimiento de esta
normativa debera contar con participacién sindical. Asimismo
la autoridad de aplicacion determinara la inclusién de las
enfermedades causadas por esta modalidad laboral dentro del
listado previsto en el articulo 62, inciso 2, de la ley 24.557. Los
accidentes acaecidos en el lugar, jornada y en ocasion del

teletrabajo, se presumen accidentes en los términos del

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, como
Autoridad de Aplicacion de la presente ley, a través de la
Superintendencia de Riesgos del Trabajo, organismo
descentralizado actuante en el ambito del citado Ministerio,
debera elaborar un estudio sobre las condiciones de higiene y
seguridad aplicables y de la eventual necesidad de incorporar
al listado previsto en el articulo 62, inciso 2 de la ley N2 24.557
y sus modificaciones, las enfermedades profesionales relativas
laboral del conforme el

a la modalidad teletrabajo,

procedimiento previsto en la mencionada norma.

articulo 62, inciso 1, de la ley 24.557.

Nota: Tabla de elaboracion propia

El articulo se puede resumir como sigue:

e La autoridad de aplicacion, o sea el Ministerio de Trabajo de la Nacion,
los ministerios, secretarias o subsecretarias provinciales y la

Superintendencia de Riesgos del Trabajo dictaran las normas aplicables;

e Rige la Resolucion 1552 de la SRT (Riesgos del Trabajo, 2012) sobre los
elementos que deben proveerse al teletrabajador para su proteccion remota
(silla ergondmica, extinguidor portatil contra incendio, botiquin de
primeros auxilios, almohadilla para el mouse, Manual de practicas de
Salud y Seguridad en el Teletrabajo);

e El o los controles del empleador, de la SRT y de la autoridad de aplicacion
debera contar con participacion sindical;

e Se incorporaran al listado las enfermedades profesionales tipicas del

teletrabajo;
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e Parafraseando a la Ley de Riesgos del Trabajo (1995) los accidentes
ocurridos en el lugar, jornada y en ocasion del teletrabajo seran accidentes
de trabajo;

e Por exclusion, los que se produzcan fuera de este marco seran

enfermedades y accidentes inculpables. (De Diego J. A., 2021, p. 337)

En esta linea Zarazaga, M.R. (Comunicacion personal, 16 de mayo de

2022) afiade:
Representa un verdadero exceso legal y conceptual sostener que todo accidente
ocurrido en el lugar, jornada y en ocasion del teletrabajo se presume accidente
de trabajo. Interpretamos que la gran mayoria de los teletrabajadores realizaran
la tarea en su domicilio. Esto comenzo6 con los accidentes ocurridos en el
trabajo, luego en el trayecto y ahora finalmente cruzamos la puerta del
domicilio y cubrimos los accidentes domésticos como accidentes de trabajo,
bajo el manto de una “presuncion” que resultard de imposible contradiccion sea
por parte del empleador o de la ART. Y seguramente esto implicard un costo
de ART —eventualmente mayor- del que tiene un trabajador que presta servicios
en el local del empleador (comercio, servicios, etc.), donde se respetan y

controla el cumplimiento de las normas sobre seguridad e higiene.
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Articulo 15. Sistema de control y derecho a la intimidad

Ley Decreto

Los sistemas de control destinados a la proteccion de los | La participacion sindical indicada en el articulo 15 de la Ley que
bienes e informaciones de propiedad del empleador deberdn | por la presente se reglamenta tendrd lugar mediante
contar con participaciéon sindical a fin de salvaguardar la | auditorias conjuntas, compuestas por técnicos designados y
intimidad de la persona que trabaja bajo la modalidad de | técnicas designadas por la asociacién sindical y por la empresa,
teletrabajo y privacidad de su domicilio. garantizandose la confidencialidad de los procesos y datos y
limitadas a preservar los derechos establecidos a favor de las
personas que trabajan bajo la modalidad prevista por la Ley N2

27.555.

Nota: Tabla de elaboracion propia

“Los sistemas de control, que son atribucion exclusiva del empleador derivadas
de las facultades de direccion y de organizacidn, tienen la peculiaridad de que deben
contar con la participacion sindical, a fin de salvaguardar la intimidad del teletrabajador.”
(De Diego J. A., 2021, p. 251).

Los controles alcanzan generalmente la jornada y los descansos, la tarea a cargo
del trabajador y sus resultados, el modo de realizar la misma, la relacion con los clientes
si las hubiera, el control de los contenidos de las comunicaciones telematicas y control de
contenido de internet e intranet, el cumplimiento de las normas preventivas sobre higiene
y seguridad y medicina del trabajo. (De Diego J. A., 2021, p. 253)

La ley hace referencia a la proteccion del derecho a la intimidad, dado que en el
home office, y no en otros formatos, puede afectarse la vida familiar del dependiente y de
su propia familia. En estos casos, resulta claro que la autoridad de aplicacion, los
organismos de contralor, la entidad sindical representativa, y el empleador, deberan
contar con la conformidad del trabajador para hacer cualquier tipo de visita, control o

presencia en el domicilio del trabajador y que, sin esta conformidad previa, no se estaria
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respetando la inviolabilidad del domicilio que impone la Constitucion Nacional. (De

Diego J. A., 2021, p. 259)

Articulo 16. Proteccion de la Informacion Laboral

Ley Decreto

El empleador debera tomar las medidas que correspondan, | Sin reglamentar.
especialmente en lo que se refiere a software, para garantizar
la proteccion de los datos utilizados y procesados por la
persona que trabaja bajo la modalidad de teletrabajo para
fines profesionales, no pudiendo hacer uso de software de

vigilancia que viole la intimidad de la misma.

Nota: Tabla de elaboracion propia

La proteccion de datos esta amparada por las normas especificas, por ende, es un
deber que excede el marco laboral, sin embargo, la norma alude a la imposibilidad del
uso de software de vigilancia que viole la intimidad del teletrabajador. (De Diego J. A.,

2021, p. 258)

Articulo 17. Prestaciones transnacionales

Ley Decreto

Cuando se trate de prestaciones transnacionales de | Sinreglamentar.
teletrabajo, se aplicara al contrato de trabajo respectivo la ley
de ejecucion de las tareas o la ley del domicilio del empleador,
segun sea mas favorable para la persona que trabaja.

En caso de contratacion de personas extranjeras no residentes
en el pais, se requerird la autorizacion previa de la autoridad
de aplicacion. Los convenios colectivos, acorde a la realidad de
cada actividad, deberdn establecer un tope maximo para estas

contrataciones.

Nota: Tabla de elaboracion propia
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Suponemos que el legislador con “prestaciones transnacionales” quiso enunciar
los casos mixtos, en donde hay componentes locales y componentes de otro pais. El
articulo se resume en lo siguiente (De Diego J. A., 2021):

e Se aplicard la ley mas favorable al teletrabajador entre la ley del lugar de
ejecucion o el del domicilio del empleador;
e La contrataciéon de extranjeros no residentes requerira la respectiva
autorizacion de la autoridad de aplicacion;
e Los convenios colectivos estableceran el tope que habrd que observar en
la contratacion de extranjeros. (p. 378)
“Se contradice con el articulo 3 de la LCT, que aplica las disposiciones de
la misma a los contratos que se ejecuten en el pais” (Bergamasco, 2022, p.
3)
Sobre esto, Zarazaga, M.R., (Comunicacion personal, 16 de mayo de
2022) desarrolla:
En efecto, cuando las tareas se realizan en el territorio nacional, la relacion se
regula por las leyes locales sin que para ello tenga incidencia alguna la ley del
domicilio del empleador. Y, de hecho, cuando el domicilio del empleador esté
fuera del territorio nacional, colisionaran las normas laborales argentinas con
las del domicilio del empleador. A su vez, resulta altamente confuso establecer
que la aplicacion de una u otra ley se hara discerniendo cual es la “mas
favorable” para el trabajador. Porque es evidente que el Juez Argentino no va a
poder aplicar la Ley extranjera. Y el trabajador que quiera beneficiarse con la
ley extranjera solo podra lograrlo demandando ante los tribunales del domicilio
del empleador (otro pais). Muy poco feliz la norma y decididamente

inaplicable.
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Articulo 18. Autoridad de aplicacion. Registro. Fiscalizacion

Ley

Decreto

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Nacion sera la autoridad de aplicaciéon de la presente ley y
deberd dictar la reglamentacion respectiva dentro de los
noventa (90) dias. En el ambito de su competencia se deberdn
registrar las empresas que desarrollen esta modalidad,
acreditando el software o plataforma a utilizar y la némina de
las personas que desarrollan estas tareas, las que deberan
informarse ante cada alta producida o de manera mensual.
Esta informacion debera ser remitida a la organizacion sindical
pertinente. La fiscalizaciéon del cumplimiento de las
disposiciones legales y convencionales relativas a las tareas
cumplidas bajo la modalidad del teletrabajo se ejercera
conforme a lo establecido por el titulo 1ll — capitulo I, sobre
inspeccion del trabajo de la ley 25.877 y sus modificatorias.
Toda inspeccion de la autoridad de aplicacién, de ser
necesaria, deberd contar con autorizacién previa de la persona

que trabaja.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social podra
delegar en las autoridades administrativas locales las tareas de
registracion previstas en el articulo 18 de la Ley, de modo de
mantener la unidad del registro, bajo administracion de las
distintas jurisdicciones. Los requerimientos de informacién no

alcanzaran a datos propios del giro comercial de la empresa.

Nota: Tabla de elaboracion propia

“No vemos la necesidad de crear un registro de estas caracteristicas, lo que implica

complejidad, regulacion y costos, sin que se pueda apreciar cudl es la ventaja del mismo,

incluso qué beneficio le da al trabajador.” (Orlando, 2021, p. 4)

Articulo 19. Régimen de transitoriedad

Ley

Decreto

La presente ley entrara en vigor luego de noventa (90) dias
contados a partir de que se determine la finalizaciéon del
periodo de vigencia del aislamiento social, preventivo y

obligatorio.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social dictard una
resolucion fijando la fecha de inicio del computo de los
NOVENTA (90) dias indicados en el articulo 19 de la Ley N2

27.555.

Nota: Tabla de elaboracion propia
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La ley no tenia fecha de vigencia inmediata, regiria a los 90 dias del cese de la
cuarentena dispuesta debido al coronavirus. Entonces, la fecha de vigencia era incierta y
diversa segun la etapa en la que se encontrare cada region o provincia. El Decreto aporto
cierta razonabilidad al establecer que seria el Ministerio de Trabajo, Empleo y la
Seguridad Social de la Nacion quien dictaria una resolucion fijando la fecha de inicio del
computo de los 90 dias indicados en la ley. Por Resolucion MT 54/2021, la ley comenzo

aregir el 01/04/2021. (De Diego J. A., 2021, p. 11)

Criticas y observaciones a la normativa

La regulacion de la modalidad de teletrabajo se convirtio en ley el 30/07/2020,
mediante una sesion remota. El proyecto, que ya contaba con media sancion de la Camara
de Diputados, fue aprobado sin modificaciones. Ahora bien, tanto en las instancias de
debate en la Camara de Diputados, la Camara de Senadores y luego de sancionada la ley,
legisladores, referentes del sector sindical, del sector empresarial y especialistas han
formulado observaciones y/o criticas al proyecto y posterior ley y decreto reglamentario.

En la reunion de la Comision de Legislacion Laboral de 1a Honorable Camara de
Diputados de la Nacion (HCDN) del 24/06/2020, en la que se emiti6 dictamen de mayoria
sobre el proyecto de teletrabajo, se destaco que se presentaron 17 proyectos de ley y que
se realizaron 3 reuniones informativas en las cuales participaron las centrales obreras,
representantes del Gremio de Telefonicos e Informaticos, representantes de la UIA
(Unioén Industrial Argentina), CAME (Confederacion Argentina de la Mediana Empresa),
APYME (Asamblea de Pequefios y Medianos Empresarios),empresarios nacionales,
especialistas, magistrados y representantes del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de

las Mujeres, Género y Diversidad de la Nacion (Honorable Camara de Diputados de la
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Nacion, 2020). Algunas observaciones o disidencias expresadas por casi una veintena de

expositores en esta reunion fueron:

Articulo 3: “los convenios colectivos deben” deberia ser reemplazado por
“los convenios colectivos pueden”, dado que regular un convenio
colectivo es una facultad no una obligacion. La utilizacion de la palabra
“combinacion” haria referencia a que solo se admitiria teletrabajo parcial.
Articulo 5: no deberia ser una prohibicién para el empleador remitir
comunicaciones al teletrabajador fuera de la jornada laboral, el trabajador
no deberia estar obligado a responder las mismas.

Articulo 6: las penalidades a las que se verian sometidas las empresas
podrian desalentar la contratacion de sectores vulnerables bajo esta
modalidad.

Articulo 8: la reversibilidad no deberia ser unilateral y deberia existir un
plazo de preaviso. El ultimo parrafo del articulo habla de novacién no de
reversion e incluso no deberia delegarse a la negociacion colectiva, podria
generar inequidad segun la capacidad de negociacion gremial.

Articulo 13: es redundante, podria ser unificado con el articulo 12.
También se expresa que no se consideraron en el articulado normas de
promocion e incentivos a la modalidad como: regimenes de reduccion de
aportes personales y patronales, microcréditos para la compra de
herramientas y equipamiento necesario y reduccion de impuestos a los

mismos, programas de inclusion de sectores vulnerables.



57

En esta instancia, la UIA publicé un documento acerca de la intervencion de la

entidad en la sesion informativa de la Comision de Legislacion del Trabajo de la HCDN.

Se destacan los siguientes puntos (Union Industrial Argentina, 2020):

Articulo 5: no consideran oportuno regular el derecho a la
desconexion digital en este proyecto, este derecho no es privativo
del teletrabajo y ya estd contemplado dentro en los principios
generales que regulan la jornada.

Articulo 6: no se considera apropiado establecer distinciones que,
en la practica, pueden obstaculizar el otorgamiento del teletrabajo
porque las tareas de cuidado impactan también en las modalidades
presenciales. También se sefala la importancia de respetar las
facultades de direccion y organizacion que tienen los
empleadores, quienes deberian evaluar la factibilidad de acordar
este tipo de excepciones.

Articulo 8: se hace una diferenciacion entre los contratos que
nacen en forma remota, los que nacen como presenciales y mutan
a la nueva modalidad por el total de la jornada y los que mutan en
forma parcial. No seria correcto exigir la reversiéon con igual
alcance, en el primer caso porque no hay un estado anterior al que
remitirse y en el segundo porque el modelo de negocios puede
haberse reestructurado y no ser compatible con la reversion de las
prestaciones a un formato presencial. Por otro lado, el pedido de
reversion deberia ser bilateral y fundado en cuestiones facticas y
objetivas y mediando un preaviso de 30 dias, misma extension

para ambas partes.
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e Articulo 17: entienden que no hay fundamentos validos para hacer
una distincion y no adoptar el criterio de territorialidad de la LCT.
La prohibicion y/o supeditacion a autorizaciones administrativas
para la contratacion de extranjeros se opone a la libertad de
contratacion y desincentivan el trabajo integrado entre distintas

unidades productivas.

Con posterioridad a que el proyecto de ley sea aprobado por la Cdmara de Diputados,
la CTA Auténoma publicod “Principales contenidos y comentarios criticos al proyecto de
ley de teletrabajo” (CTA Autonoma, 2020), se difundi6 por internet el 04/07/2020 y no
se encuentra firmada. Los principales aspectos son:

e Problemas de técnica legislativa y fecha de entrada en vigencia de la ley

“El texto del proyecto contiene imprecisiones que generaran previsibles
conflictos, litigios y que facilitaran la imposicion unilateral de la voluntad de los
empleadores”. “Dada una entrada en vigencia incierta en términos temporales, no
se justifica la urgencia imprimida al tratamiento del proyecto, que no brindara
respuesta a las necesidades de trabajadores y trabajadoras que actualmente estan
realizando teletrabajo” (CTA Auténoma, 2020)
e Retrocesos y peligros potenciales contenidos en el proyecto
En este punto el comunicado hace referencia a cuatros temas que se resumen en:
1. La vinculacion entre teletrabajo y trabajo por objetivos en el articulo 4 de
la ley implicaria la idea de que la jornada limitada puede perder efectos en
la practica.
2. Plantea una cuestion técnica referida al articulo 2, se considera al

teletrabajo como un nuevo contrato y no una modalidad de organizacion
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del trabajo, por lo que puede estar expuesto en un futuro a mayor
flexibilidad laboral.

3. Respecto al articulo 7 y 8, la voluntariedad y reversibilidad son derechos
reconocidos individualmente de dificil ejercicio en la practica por la
disparidad que existe entre la relacion de poder del trabajador y el
empleador a nivel individual. Por otro lado, estos derechos sdlo son
reconocidos a trabajadores cuyo comienzo de la relacion fue presencial y
esto conlleva el riesgo de reemplazo de trabajadores presenciales por
teletrabajadores, vaciando los centros de trabajo.

4. Elarticulo 14 hace referencia a que los accidentes en ocasion de trabajo se
“presumen” laborales mientras que el articulo 6 de la LRT establece que
dichos accidentes se “consideran” laborales, esto pueden incrementar la
litigiosidad o la aceptacion de menores reparaciones por parte de los

trabajadores.

e Limites al teletrabajo sujetos a una posterior e incierta negociacion colectiva
Este punto hace referencia a las constantes remisiones a la negociacion colectiva
de la ley, acuerdos que pueden o no celebrarse. Ejemplos de esto son el articulo
3, 6,9y 10. El articulo 3 y el tratamiento de la parcialidad, la posibilidad de que
una porcion cada vez mayor de trabajadores pierda contacto presencial con sus
compaiieros y se refuerce el proceso de individualizacion de las relaciones
laborales y ruptura de los vinculos colectivos. Respecto al articulo 6, se plantea el
dificil ejercicio en la practica de este derecho y que el avance s6lo quede en buenas
intenciones. En el caso de los articulos 9 y 10, si no se establece el alcance y

cuantia de las compensaciones via acuerdo colectivo, se corre el riesgo de que los
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trabajadores utilicen sus propios equipos, o afronten los mayores gastos de

conectividad y/o consumo de servicios, sin compensacion o aceptando lo que

ofrezca unilateralmente el empleador.
e Algunos avances previstos en el sistema de la ley

En este punto se plantea como avance el derecho a la desconexion digital, con la

salvedad antes comentada, el reconocimiento de los derechos colectivos de los

articulos 12 y 13 y la regulacién de los sistemas de control, derecho a la intimidad

y proteccion de la informacion de los articulos 15 y 16. Se marca como un

problema la facultad del empleador de anexar al teletrabajador a un centro de

trabajo, por su impacto sobre los padrones y elecciones de los representantes de
los trabajadores.
e Conclusiones y posibles modificaciones al proyecto aprobado por Diputados
En el comunicado CTA Autéonoma (2020) concluye:

Tal como estd redactado, el proyecto “fomenta” el teletrabajo sin establecer
limites precisos ni garantias para evitar que se transforme en una nueva herramienta de
flexibilizacion y precarizacion laboral. Gran parte de los limites que dice establecer son
en realidad remisiones a la negociacion colectiva que podra o no llevarse adelante y que
parte de minimos legales inexistentes. En otras palabras, se abre la puerta de manera
generalizada a una modalidad de trabajo que implica serios riesgos y peligros para los
trabajadores e importantes ahorros para los empleadores, al tiempo que todos los
potenciales beneficios se derivan a la negociacion colectiva, en un contexto donde la
relacion de fuerzas no resulta muy favorable al conjunto de los trabajadores. Ademas, el
texto de la ley contiene aspectos que pueden implicar retrocesos concretos en

comparacion con la situacion existente actualmente. (s.p)
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El 16/07/2020 se inicid el tratamiento del proyecto de ley de Teletrabajo en la
Comision de Trabajo y Prevision Social del Senado de la Nacion, en el texto proveniente
del Informe de Comision (De Diego J. A., 2021, p. 109) se incorporan y suprimen normas
y se corrigen varios articulos. Para comenzar, se incorpora un nuevo articulo 2 en donde
se establecen los objetivos especificos de la ley, una enumeracion de ventajas de la
implementacion de la modalidad de teletrabajo. Se suprimen el articulo 6 de tareas de
cuidado y el articulo 17 de prestaciones transnacionales. Por ultimo, se destaca la
modificacion de los articulos 8, 13 y 14 en un intento por incorporar modificaciones
propuestas por el sector empresario y sindical. La reversibilidad seria bilateral dentro de
los 6 meses desde el comienzo de la modalidad y mediando un preaviso de 30 dias y se
suprimirian el segundo parrafo del articulo 13 (facultad del empleador de anexar al
teletrabajador a un centro de trabajo) y el segundo parrafo del articulo 14 (acerca del
listado de enfermedad especificas y la presuncion de accidente en ocasion del trabajo).
Finalmente, estos cambios no fueron considerados y se aprobo el mismo texto que tenia

media sancion de la Camara de Diputados, el 30/07/2020.

El 30/07/2020 la CAC (Céamara Argentina de Comercio y Servicios) publica su
postura ante la sancion de la ley de Teletrabajo y se refiere puntualmente a la

reversibilidad y al derecho a la desconexion digital:

El hecho de que el empleado puede disponer en cualquier momento el regreso a las
tareas presenciales —caso contrario, puede considerarse despedido— obliga al empleador a
contar con instalaciones ociosas —disponibles en caso de que el trabajador quiera ejercer
esa opcion— lo que encarece sensiblemente los costos del teletrabajo. Las jornadas de
trabajo con horarios rigidos, en tanto, no permiten adaptarse a los diversos husos horarios

de los paises de destino de las exportaciones de servicios; mientras que dejar las



62

particularidades de la modalidad por fuera del 4&mbito de la negociacion colectiva de cada

sector —cuando es sabido que la realidad de las diversas actividades no es uniforme—

introduce una dificultad adicional. (Camara Argentina de Comercio y Servicios, 2020)

E131/07/2020 la CAME envid notas del mismo tenor al Presidente de la Nacion y al

Jefe de Gabinete de Ministros en donde expresa que sus consideraciones no fueron

atendidas en la instancia del tratamiento del proyecto de ley por parte de los legisladores,

entonces las vuelven a presentar a la espera que sean tenidas en cuenta (Confederacion

Argentina de la Mediana Empresa, 2020):

Articulo 4: respecto a las plataformas que impiden la conexion fuera de la jornada
laboral, se considera un esquema rigido que no permite adaptarse a la nueva
flexibilidad laboral y una solucidén podria ser la de habilitar mecanismos que
permitan la conexion fuera de la jornada, con previo acuerdo y las autorizaciones
correspondientes.

Articulo 5: se deberian contemplar situaciones extraordinarias que puedan surgir,
o, en todo caso, que la no exigencia sea para contestar las comunicaciones
remitidas por el empleador.

Articulo 6: en el caso de las tareas de cuidado y la modificacion o adecuacion de
horarios, s6lo podria autorizarse en situaciones sobrevinientes porque si fueran
anteriores se habrian tenido en cuenta para acordar el horario original, en el
contrato escrito.

Articulo 8: plantea que la reversibilidad abierta a la voluntad del trabajador atenta
contra las facultades de organizacion y direccion que tiene el empleador, el

empleador deberia contar con infraestructura de reserva disponible y ociosa.
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Considera que la reversibilidad deberia estar a cargo del empleador, justificando
los motivos que lo llevan a realizar la modificacion.

Articulo 9: creen conveniente que las herramientas de trabajo no puedan ser
utilizadas para uso personal.

Articulo 13: considera que, salvo el caso de empresas con la dotaciéon completa
bajo la modalidad de teletrabajo, deberia limitarse a los teletrabajadores el
ejercicio de la representacion sindical y no poder ser delegado de personal. Lo
justifica en que la ajenidad fisica con los trabajadores presenciales le quita el
sentido a la representacion.

Articulo 14: el doble caracter que tendria la vivienda (como espacio de trabajo y
para uso personal) hace necesaria la introduccion de ciertas definiciones en

materia de accidentes de trabajo.
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CONCLUSION

El proposito de este trabajo fue realizar un andlisis de los principales
desafios que tendra la implementacion del nuevo régimen legal del teletrabajo vy,
preguntarnos si la percepcion del surgimiento de nuevas contingencias laborales,
por parte de los empleadores, desalentaria su uso.

Inicialmente, se indago acerca del desarrollo del teletrabajo en Argentina
previo a la nueva normativa. Los antecedentes datan de hace casi dos décadas, de
lo que se desprende que el pais fue pionero en Latinoamérica. El teletrabajo se
implementd, aiin sin una normativa especifica, en un sector acotado de empresas
dedicadas principalmente a las comunicaciones y a la tecnologia. El PROPET
pretendid cubrir los temas centrales para proteger a las partes de eventuales
contingencias, a través de los convenios con empresas privadas y acuerdos
individuales con los teletrabajadores. Las mediciones que nos provee la TT-EIL
2017 refieren al alto potencial de implementacion que tenia la modalidad, por
parte de empresas que manifestaban desconocerla o que ain no se les habia
presentado la oportunidad de aplicarla.

En segunda instancia se identificaron las ventajas y los desafios que
conlleva el teletrabajo, entendiendo que la modalidad requiere de conocimientos
y habilidades tanto del trabajador como de los lideres y que, no todas las
actividades o puestos son teletrabajables. Se destaca la oportunidad de que ciertos
sectores puedan insertarse al mercado laboral a través de esta herramienta,
personas con discapacidad, personas a cargo de tareas de cuidado, personas que

por cuestiones de proximidad no pueden postularse a ciertos empleos. La
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posibilidad de mejorar la movilidad urbana, eliminando tiempos muertos,
reduciendo gastos y disminuyendo la emision de gases que contaminan nuestro
aire. La modalidad también incorpora nuevas alertas, el sedentarismo, tecnoestrés
y aislamiento social pueden ser efectos no deseados del teletrabajo.

Se desarrollaron aspectos relevantes de la legislacion de algunos paises,
en materia del teletrabajo. El principio de igualdad, la voluntariedad, la
reversibilidad, la desconexion digital y el tratamiento que se les da a las
herramientas y los medios de trabajo y la compensacion de gastos, surgen como
temas centrales abordados por las distintas normativas.

Se realizé un recorrido por el texto del Régimen Legal del Contrato de
Teletrabajo recientemente vigente en Argentina y parcialmente reglamentado. Se
sumaron comentarios y analisis de distintos autores, que aportan y contribuyen al
entendimiento de los distintos temas.

Desde el tratamiento del proyecto hasta la sancion de la ley y su decreto
reglamentario, surgieron observaciones, criticas y propuestas de modificacion,
desde las distintas organizaciones representativas de trabajadores y empleadores.
Los articulos que generan mas oposicion del empresariado son los referidos a la
reversibilidad y las tareas de cuidado.

Al analizar los aportes de las distintas Camaras y Uniones de empresarios,
una cuestion que puede presentar consecuencias negativas, al pretender
transformar el trabajo presencial en teletrabajo, es el derecho a la reversibilidad.
Les asiste a los teletrabajadores, cuya contratacién no es originaria, el derecho de
ejercer la reversibilidad de manera unilateral, ilimitada en el tiempo y sin
distinciones entre el teletrabajo parcial o total. Los empleadores comprenden que

estas pautas atentan contra sus facultades de organizacion y direccion y los
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obligan a contar con infraestructura ociosa, lo que encarece los costos de la
modalidad.

Retomando los aportes del Sector empresario, es importante plantear que
existe controversia respecto al derecho a adecuar la jornada de trabajo de
teletrabajadores que tienen a su cargo personas que requieren cuidados
especificos. En este caso, los trabajadores remotos pueden tener horarios
compatibles o detener sus tareas en cualquier momento para atender a estas
personas, no asi los trabajadores presenciales. De ahi que los empleadores,
también en este caso, comprenden que no se respetan sus facultades de
organizacion y direccidbn y que, en ciertas actividades, estas pautas son de
imposible cumplimiento. En consecuencia, puede desalentar el uso de la
modalidad y afectar a un sector de trabajadores que tendria especial interés en
acceder a ella.

Finalmente, durante el desarrollo del presente trabajo surgieron nuevas
lineas o temas de interés, que no se profundizan para respetar el tratamiento del

proposito general, pero que se mencionan a continuacion:

v La experiencia del sector del software en la inclusion de
teletrabajadores con discapacidad, desde el PROPET hasta la ley
27.555.

v El Teletrabajo como una oportunidad para trabajadores/as en

periodo de lactancia, sean o no gestantes.

v El Teletrabajo y la corresponsabilidad en las tareas de cuidado.
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