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RESUMEN

El presente estudio trata sobre: “El teletrabajo y su insercion en la legislacion
ecuatoriana”, tema de gran importancia en la actualidad. Esta investigacion
cumple con las especificaciones del Reglamento de Titulacion, se compone de
cuatro capitulos: Capitulo | “Derecho de Trabajo”, es la base de nuestro
andlisis, ya que trata acerca de la evolucion histérica, naturaleza, fuentes y
principios del Derecho Laboral. El Capitulo Il “Teletrabajo”, desarrolla a
profundidad el fenomeno del teletrabajo, comenzamos este capitulo con el
origen, evolucién y factores que impulsaron el desarrollo de esta figura;
continuamos con su conceptualizacién y elementos constitutivos, importantes
para comprender la figura del teletrabajo; seguimos con su clasificacion, dentro
de este apartado, el criterio que clasifica al teletrabajo segun el vinculo juridico
gue existe entre las partes es de vital importancia para el desarrollo de nuestro
estudio; por dltimo tratamos las ventajas y desventajas que trae esta nueva
modalidad y su influencia en el mercado laboral actual. En el Capitulo Il
titulado “Teletrabajo como relacion laboral”, a través de un analisis comparativo
tratamos la naturaleza juridica del teletrabajo, primero descartamos su posible
naturaleza civil, luego basados en el estudio de los elementos esenciales del
contrato de trabajo, confirmamos su naturaleza laboral; por ultimo explicamos
porque el teletrabajo no es trabajo a domicilio y terminamos con legislacion
comparada sobre el tema. Finalmente, Capitulo IV “Conclusiones vy
Recomendaciones” contiene las conclusiones y recomendaciones derivadas de

nuestro estudio.

Descriptores: Derecho Laboral, Teletrabajo
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ABSTRACT

This study is about "Telework insertion in Ecuadorian legislation”, major issue
nowadays. This research was made following the university specifications, and
consists of four chapters: Chapter | "Labor Law", which represents the
foundation of our analysis, since it deals with history, nature, sources, and
principles of labor law. Chapter Il "Telework”, contains a deep analysis of this
new phenomenon called telework, we begin this chapter talking about origin,
evolution and promoters of this figure; we continue with its definition and its
essential elements, that are important to understand the figure of telework, then
we talk about its classification, under this heading the criteria which classifies
telework according to the legal relationship between the parts, is vital for our
study’s development, at the end we discuss some advantages and
disadvantages of this new modality and its influence in today's job market.
Chapter 1l named "Telework as a employment relationship”, through a
comparative analysis we discuss the legal nature of telework, first we reject a
possible civil nature, then based on the study of the essential elements of the
employment contract, we confirm its labor nature, we finish this chapter
explaining why telework is not home work, and ended up with comparative
legislation of this subject. Finally, Chapter IV "Conclusions and

Recommendations".

Describers: Labor Law, Telework



INDICE

INTRODUGCCION ..ot 1
1 CAPITULO I: DERECHO DE TRABAJO. ... 3
1.1 BREVE HISTORIA DEL DERECHO LABORAL ......cccovvviiiiiiiiiinaenn. 3
1.1.1 Edad Antigua 5.000 A.C. - 476 D.C. ....oooeeviiiiiiiiiiee, 4
1.1.2 Edad Media 476 D.C. = 1453 D.C..ccoooeeeeeieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 5
1.1.3 Hechos Relevantes.........ccooeeeiieiiieeeee, 5
1.1.3.1 Revolucion Francesa y Revolucién Industrial............ 6

1.1.3.2 Marxismo y Manifiesto Comunista.....................eeee.... 7

1.1.3.3 Movimiento ODrero..............uevvveveviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiennnns 8

1.1.3.4 Periodo de 1905 a 1919.........cuuvvevvvvverernrnnnnninnnnnnnnnnns 9

1.1.3.4.1 ReVvoluCion RUSA ...........uvvvvviiiriiiiiiiiiiiennene 9

1.1.3.4.2 Tratado de Versalles ..........cccceeveeevrvvennnnns 10

1.2 HISTORIA DEL DERECHO LABORAL ECUATORIANO............... 11
1.2.1 Breve Historia del Movimiento Obrero Ecuatoriano ............. 11
1.2.2 EVOIUCION Legal........coovvviiiieeeeeeeeecee e 12
1.2.3 COdigo de TrabajO .......ceeeeiieeeeiiiiiiiiiiiiiee e e e 14
1.2.3.1 Reformas Importantes al Cédigo de Trabajo........... 15

1.3 NATURALEZA DEL DERECHO DE TRABAJO.........cccccccvvviienaann. 16
1.3.1 Derecho NUBVO .......ccoeeiiiiiiieeeeeeee 17
1.3.2 Derecho de Protecciony Tutela.........cccccoovviviiiiiiieeeennnnnnee, 17
1.3.3 Derecho PUblico- Privado ..o 18
1.3.4 Derecho AUtONOMO .......ccceeiiiiieiecceeeeeee e, 18

1.4 FUENTES DEL DERECHO DE TRABAJO ..., 19
1.4.1 Legislacion Internacional ............cccuvveeeiiieeiiiiiiiiiiiieeee e 20
1.4.2 Legislacion Nacional..........ccccccovvvviiiiiiiiie e 24

1.5 PRINCIPIOS DEL DERECHO LABORAL .....ccccvvvvviiiiiiiiiiiiiiieeae, 26
1.5.1 Trabajo Derecho y Deber Social............cccovvvvviiiiiiiieeeinininnn, 26
1.5.1.1 Derecho SocCial...........ccovvieiiiiiiiieieeeeeeeeiee e 26

1.5.1.2 Deber SOCIal.........cuuuueuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee 27

1.5.1.3 Derecho ECONOMICO .........ccvvvveveeeeeieiiiiiieeieieeeeeaeeae, 27

1.5.2 In DUbio Pro-Operario.......c.cccceeevviiiuiiiiiee e 27
1.5.3 Irrenunciabilidad de Derechos .........ccccooeeeeeviiiiiiiiiiiinieeeee 29
1.5.4 Principio de TranSacCiON...........cooevuuvuiiiiieee e 29
1.5.5 Principio de Libertad de Trabajo ............coooeeeiiiiiiiiiiiice 30
1.5.6 Principio de Primacia de la Realidad ...............ccccccoeeeeeeen. 31
1.5.7 Principio de Estabilidad..............cooooiiiiiiiii 32

2 CAPITULO IlIl: TELETRABAJO ..o 34
2.1 ORIGEN Y EVOLUCION.......coviieieeieeeeeeeeeeee e, 34
2.1.1 Primera Etapa, Origen ...........uiiiiiieiiiiiiiiiiiee e 34
2.1.2 Segunda Etapa, Estancamiento...........cccccceeeeeeeeeerrieiiiinnnnnnn. 35

2.1.3 Tercera Etapa, Desarrollo..........ccoooevviiiiiiiiiiiiieeeeeeiin, 35



2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

2.8

DEFINICION .....uiuiiieieiee sttt
2.2.1 Concepto Amplio y Especifico, e- Trabajo y
Teletrabajo........ocevveiiiiiee s
2.2.2 Teletrabajo MoOdO ESIrCtO ......uuuuiieieeiiiiiiiiiiciee e
FACTORES QUE IMPULSARON LA EVOLUCION DEL
TELETRABAUJO ....cuitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaieeaiiasasasssnsssssnsssssnsesssssnnsssssnnnnnnnes
ELEMENTOS DEL TELETRABAJO .....coiiiiiiieeeen
2.4.1 Elemento Espacial, Locativo 0 Geografico ...........cccuuveeeeeee.
2.4.2 Elemento Tecnologico o Cualitativo..........cccoeeeeeeevveeviiinnnnnnn.
2.4.3 Elemento Organizativo.............ooeeeeeiieeeiiiiiiiee e
2.4.4 Elemento TeMPOral........cccvvuiviiiiiiiieeeeeeeeiee e
CLASIFICACION DEL TELETRABAJO.......coov e
2.5.1 Segun el lugar donde se lleva acabo...............cccevvvevvvinnnnnnn.
2.5.1.1 Teletrabajo en el DOMICIlIO .........cccvvvvviiiiiiieeiiieiiiieees
2.5.1.2 Telecentros o Centros de Teletrabajo .....................
2.5.1.3 Oficina SAtelite ..........uuumummumies
2.5.1.4 Televillas 0 Telecottages...........cceevvvvvvvriiieeeeereeennns
2.5.1.5 Teletrabajo Mdvil o Itinerante...........cccoceeeeiiiiiiiinnnns
2.5.1.6 Teletrabajo Transfronterizo ..........cccccceeeveeeeeeeveeennnnns
2.5.2 Segun el Elemento Comunicativo de la Prestacion .............
2.5.2.1 Teletrabajo Desconectado u Off line.......................
2.5.2.2 Teletrabajo en Linea (On line) o Conectado ...........
2.5.2.2.1 Teletrabajo en un solo sentido u One
WY .o
2.5.2.2.2 Teletrabajo en Doble Sentido,
Interactivo 0 TwWo Ways .........ccceeeieeeeeneeeee.
2.5.3 Segun el Vinculo JuridiCo ........ccvveeeeiiiiiiiicce e
2.5.3.1 Teletrabajo AUONOMO .........uuuumiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaees
2.5.3.2 Teletrabajo Empresarial u  Outsourcing
INFOrMALICO ..oevvvveeiiieeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e
2.5.3.3 Teletrabajo en Relacion Laboral o
Subordinado........coovviiiii
VENTAJAS Y DESVENTAJAS ...
2.6.1 Ventajas para el Trabajador..........ccoovveeiiiiiiiiieeiieeeeeiiinn
2.6.2 Ventajas para la EMpPresa......cccccoeeeeeeveeeiiiiiiiieeeeeeeeeeiiineens
2.6.3 Ventajas para la Sociedad ............ooevveviiiiiiiiiiiine e,
2.6.4 Desventajas para el Trabajador..........cccccccceeeiiiiieiieeeeeiiienn,
2.6.5 Desventajas para la Empresa........ccccevvviiiiiiieiiiiieeiiiin
2.6.6 Desventajas para la Sociedad ...........cccccveeiieieeeeiieein
TELETRABAJO FRENTE AL MERCADO LABORAL
ACTUAL Lo
TELETRABAJO Y ORGANIZACION INTERNACIONAL DE
TRABAUJO ...ttt

CAPITULO Ill;: TELETRABAJO COMO RELACION
LA B OR A L oo

3.1

NATURALEZA JURIDICA DEL TELETRABAJO.......cccveeverrnnn.



3.1.1 Teletrabajo Naturaleza Civil............cccccouvviiiiieicciiee. 62
3.1.2 Teletrabajo y Contrato Individual de Trabajo,

Naturaleza Laboral...........ccccooviieiiiiiiiiiii e 63
3.1.2.1 DEfiNIiCION ..ccovvviiiieii e 63
3.1.2.2 ElIeMENLOS ...vvuiiiie e 64
3.1.2.2.1 Prestacién de Servicios Licitos y
Personales y Pago de
Remuneracion ...........ccccceevviiieeeeeeeeeeeeiinae 64
3.1.2.2.2 Subordinacion............cccceeeeeeeeeeeeeeiiiieenn 66
3.1.2.3 Elementos presentes en el Teletrabajo................... 69
3.2 TELETRABAJO Y TRABAJO A DOMICILIO .....cccovvvviiieeeeeeeeeeeeis 73
3.3 TELETRABAJO Y DERECHO COMPARADO .....c.cccoevvvieiieiieenn. 74
G0 Tt R AN {0 = o1 - P 75
3.3.2 Colombia.....cccooiiiiii 78
3.3.3 ESPAN@..ccciiiiiiiiiiiii i 83
4 CAPITULO V: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES ... 89
4.1 CONCLUSIONES.......ootcii e 89
4.2 RECOMENDACIONES ... oo 90
REFEIENCIAS ...t 99



INTRODUCCION

En las ultimas décadas la tecnologia ha sido uno de los factores mas
influyentes para la evolucion y desarrollo de la sociedad. Esta ha producido un
cambio radical que afecta a todas las ramas y sectores de nuestra sociedad,
entre los mas importantes tenemos el ambito econdmico y por supuesto el

ambito juridico.

El fenomeno conocido como globalizacién, que en gran parte es consecuencia
de la tecnologia, ha cambiado al mundo y lo ha hecho mas dinamico que en
décadas anteriores. Dicho proceso ha contribuido con avances significativos
en varios sectores, incluyendo el sector laboral, que se ha desarrollado a tal
punto que en la actualidad el comercio laboral no es solo local o de pais, sino

internacional.

En el sector laboral actual, los avances tecnolégicos han fomentado el
desarrollado de innovadoras formas de contratacion y nuevas maneras de
prestacion de servicios, que estan intimamente ligadas al uso de tecnologias,
en especial las tecnologias de comunicacién. Entre estas nuevas formas de

empleo o contratacion se encuentra el denominado teletrabajo.

El Derecho por naturaleza avanza conforme a los cambios de la sociedad y la
tecnologia, sin embargo en nuestro pais en el campo laboral, se ha quedado
estancado, ya que hasta la fecha no ha tomado en cuenta, las nuevas formas
laborales, como el teletrabajo. Este Gltimo a pesar de no contar con normativa
que lo ampare, se esta utilizando en Ecuador, dejando a los teletrabajadores

expuestos a todo tipo de abusos laborales.

Adicionalmente, nuestro pais al no regular el teletrabajo deja a las personas
que trabajan bajo esta modalidad en total indefension, ya que no cuentan con

los derechos relativos a los trabajadores. Con la mencionada omisién el



Ecuador esta violentando normas internacionales y nacionales que protegen al

trabajador y reconocen el derecho al trabajo en cualquiera de sus formas.

La posible solucion al problema expuesto es plantear una reforma al Codigo de
Trabajo, la cual incluya al Teletrabajo como modalidad laboral. Esta propuesta
de reforma solo puede desarrollarse con previo conocimiento de la evolucién
normativa laboral, los principios laborales, etc., y sobre todo se requiere de un
andlisis comparativo, de la naturaleza de este fendmeno y del contrato
individual de trabajo, el cual nos permita determinar, si el teletrabajo es una

relacion laboral formal que debe ser recogida por nuestra legislacién laboral.



1 CAPITULO I: DERECHO DE TRABAJO

1.1 BREVE HISTORIA DEL DERECHO LABORAL

Existen varios criterios con los que se puede describir la evolucion histérica del
Derecho Laboral, entre ellos los mencionados por el Doctor Efrén Borrajo

(2003, pp. 62- 63), los cuales son:

1.- La contraposicion de STATUS y CONTRATUS

STATUS: La condicion o posicion que tiene una persona en la sociedad,

determina su trabajo.

CONTRATUS: liberacién laboral, vocacion y trabajo por contrato.

Dentro de ese criterio se estudia basicamente tres conceptos: la
esclavitud, la servidumbre, y la libertad. Se analiza el desarrollo de la
rama del Derecho que nos ocupa, conforme como se fueron presentando

los conceptos antes mencionados, en las diferentes etapas de la historia.

2.- Unidades técnicas de produccion: Este criterio enfoca su estudio, en el
lugar donde se concentra la produccion, y esta puede estar en: la familia,
el taller artesano, la manufactura y la fabrica. Con respecto a esta teoria
es interesante sefalar que la familia, nicleo productivo de la antigiiedad,
vuele a ganar importancia en nuestros tiempos, esto se debe a que las
empresas modernas cuentan con nuevas formas de organizacion flexible.
Un claro ejemplo de dicha nueva organizacion empresarial, es el

teletrabajo.



1.1.1 Edad Antigua 5.000 A.C. - 476 D.C.

Caida del Imperio Romano de Occidente

Durante esta etapa se empieza a establecer los primeros postulados del
Derecho Laboral. EI Cdédigo de Hammurabi (2000 A.C), perteneciente a la
Mesopotamia, ya contenia reglas relativas al salario y la duracion del trabajo; y
las Leyes de Soldn, de la cultura Griega (De Diego, 2002, p. 44) (a), sentaron
las primeras normas sobre las asociaciones de trabajadores. Sin embargo
dentro de este periodo la civilizacion que merece un analisis mas profundo, en

el tema laboral, es la civilizacion Romana.

Roma se caracteriza por la diferencia marcada entre dos grupos de personas:
los hombres libres y los esclavos, considerados propiedad de los primeros. Por
consiguiente el Derecho Romano normaba, de manera diferente el trabajo de
estos dos tipos de personas. Por un lado, la actividad laboral de los hombres
libres, se regulaba bajo la figura del locatio conductio operis, figura que trataba

al trabajo bajo el mecanismo del arrendamiento.

Por otro lado, el hombre libre al ser duefio del esclavo, por principio de
accesion, era también duefio de su trabajo, por lo que, en esta época, es muy
dificil encontrar normas laborales relativas a los esclavos. No obstante con la
aparicion de figuras como la emancipacibn o manumision, con las que el
esclavo se volvia “liberto” (libre), se empezd a regular su labor. El trabajo del
liberto se normd de dos maneras diferentes: la primera considerandolo como
pago de su libertad, ya que esta era la condicién basica de su acuerdo de
liberacién, y la segunda, en la que el liberto arrendaba sus servicios al igual
que un hombre libre. (Granda, 2007, pp.15-16) (a) (Pérez, 1960, pp.53- 54) (a)



1.1.2 Edad Media 476 D.C. — 1453 D.C.

Caida del Imperio Romano de Oriente

Surge el Feudalismo como organizacién social, politica y econémica. Este
consistia, en que el duefio de la tierra entregaba partes de esta, a otras
personas para que sea cultivada, a dichas personas de las denomind siervos.
El siervo medieval estaba sujeto a la tierra y compartia el destino de la misma,
no tenia derecho a trasladarse, pero contaba con derechos personales como
casarse, y percibir beneficios de la explotacion de las tierras. (Granda, 2007, p.
16) (b). Posteriormente, la figura del siervo evoluciona y obtiene la calidad de
hombre libre (colono), a quien le pertenecen los frutos de la tierra y solo debe

participar de ellos en un porcentaje al duefio del feudo.

En lo concerniente al Derecho Laboral colectivo, en esta época se crean
sindicatos o gremios de trabajadores, los cuales tenian por objeto: controlar la
competencia, mediante el monopolio de mercado y el perfeccionamiento de la
profesidén. Estas agrupaciones medievales constituian una forma de regulacion
autonoma del trabajo (Robalino, 1994, pp. 10-13) (a), establecian: salarios,
horas de trabajo, precio justo, etc.

Los gremios desde un punto de vista juridico limitaban la libertad individual del
trabajador, ya que para ejercer la profesion era obligatorio afiliarse y ser
exclusivo al mismo. A pesar de esto, los gremios, brindaban seguridad y apoyo
a sus afiliados, ofrecian rudimentarios servicios sociales y aseguraban una

carrera profesional. (Pérez, 1960, pp. 55-56) (b)
1.1.3 Hechos Relevantes
Desde finales de la Edad Media y principios de la Edad Moderna no podemos

analizar la evolucion del Derecho Laboral por edades, sino por acontecimientos

relevantes que influyeron en su desarrollo.



1.1.3.1 Revolucion Francesay Revolucion Industrial

Las tendencias individualistas y liberales del renacimiento, triunfan finalmente
con la Revolucién Francesa en 1789, a partir de ésta se empieza a reconocer
las libertades del hombre. EIl sistema gremial medieval, al ejercer un verdadero
monopolio en cada rama y limitar la libertad laboral, resulté contradictorio a los
postulados liberales, especialmente atentaba con principios como: la libertad de
produccion y la libertad laboral, por lo que en 1791 través de la Ley Le
Chapelier (Anexo 1), se elimina los gremios y se estable la prohibicion de
formar asociaciones. Resulta irénico pensar que si la Revolucion se llevo a
cabo basada en los postulados de la libertad, igualdad y fraternidad, una ley
(Ley Le Chapelier) limite e incluso penalice, una de las libertades bésicas de
los trabajadores, como es la libertad de asociacion. Esta contradiccion
ideoldgica, llegd a incluirse en el Codigo Penal francés, y no fue abolida hasta

1864, mediante la Ley Ollivier.

Adicionalmente, en este periodo, se empieza a aplicar estrictamente las teorias
econdmicas liberales, en el mercado laboral, lo que significa que los salarios y
condiciones de trabajo se determinaban por la interaccion de las fuerzas de
mercado. Es decir que los trabajadores dejaron de depender de los gremios,
pero empezaron a depender de las fuerzas de mercado.

Finalmente, la Revolucion Francesa, junto a los nuevos descubrimientos dan
origen a la Revolucién Industrial (segunda mitad del Siglo XVIII y principios del
XIX), con la cual se pasa de una produccion de tipo manual, a medida de las
necesidades, a una produccién en masa con auxilio de la maquina. Durante
este periodo, a pesar de que las relaciones laborales, se regulaban mediante el
contrato de arrendamiento de servicios, las circunstancias de la época, hacian
gue la voluntad de las partes, no sea el factor determinante de las condiciones
laborales. Dichas condiciones eran determinadas por la presion del mercado y
la competencia. Lo que dejaba a los trabajadores en completo desamparo y

expuestos a toda clase de abusos, como: salarios insuficientes, que fueron



causa de mala alimentacién y condiciones deplorables de vivienda; jornadas
laborales excesivas, entre doce y catorce horas; ambientes inseguros y

antigénicos de trabajo entre otros. (Escribar, 1944, pp. 33-38) (a)

A pesar de las pésimas condiciones laborales, la oferta de trabajo no dejo de ir
en aumento, dando origen a una clase social nueva y numerosa llamada el
proletariado obrero. Clase de vital importancia para nuestro estudio, ya que
sera ésta, la que mediante la lucha por mejorar sus condiciones de vida de

origen al Derecho Laboral moderno.

1.1.3.2 Marxismo y Manifiesto Comunista

La Doctrina Marxista, contenida en el Manifiesto Comunista redactado por Marx
y Engels en 1847, a raiz de la aparicion del proletariado obrero, empieza a
ganar importancia. Puesto que al incluir preceptos como: la lucha de clases, la
dictadura del proletariado (conquista del poder politico por parte de los
trabajadores) y la concentracion de capitales, es adoptada por los trabajadores,
en su lucha por mejores condiciones laborales. (Cabanellas, 1992, pp. 36-
38)(a).

La ideologia Marxista a mas de influir en el estallido de los movimientos
obreros y en las primeras leyes protectoras, influyé entre otros eventos, en las
Internacionales Obreras (asociaciones internacionales de trabajadores). La
Primera Internacional Obrera fue constituida en 1864, por influencia directa de
Karl Marx, ésta fue de caracter revolucionario, pero fracasé y fue disuelta por el
Congreso de Filadelfia en 1876. Su fracaso se debid por una parte, a la derrota
de la Comuna de Paris y por otra, a los problemas ideoldgicos de 1872 entre: el
marxismo, que sostenia que la liberacion del proletariado debia darse mediante
la toma del poder politico y el anarquismo, que por su parte afirmaba que debia
darse por una huelga general. (Chorda, Martin y Rivero, 2012, p. 187) (a). A
pesar de su fracaso esta Internacional tuvo logros remarcables ya que fue la

primera en organizar manifestaciones de carécter internacional.



La Segunda Internacional Obrera, constituida en 1869, cont6 también con
fuerte influencia marxista, pero a diferencia de la primera se enfoc6 mas en los
problemas del proletariado, que en los proyectos politicos. Segun Guillermo
Cabanellas (1992, p. 40) (b) fue el movimiento obrero “méas fecundo y
constructivo en pro de la emancipacion de los trabajadores” y reconocimiento

de un trabajo digno. Fue finalmente disuelta en 1922.

1.1.3.3 Movimiento Obrero

Como se ha mencionado en el numeral anterior, las relaciones juridicas que
tenian de por medio el trabajo, estaban reguladas por normas civiles, y no es
sino a raiz del la aparicion del proletariado obrero, que se hace necesaria una
legislacion especializada para protegerlos. Es asi como el Derecho Laboral
moderno, empieza a gestarse de la mano del movimiento obrero, que es la
lucha del proletariado, por lograr mejores condiciones de vida y empleo.

Trataremos las acciones y logros del movimiento obrero en distintos paises:

En Inglaterra, a pesar de que se reconocia el derecho de asociacion desde
1824, es solo después de la lucha obrera de los “trade unions” (asociaciones
obreras), que se logra garantizar por ley al movimiento obrero. A partir de este
momento se crean asociaciones como la Federacion Social Demécrata (1881)
y la Sociedad de Fabianos (1883), las cuales impulsan al movimiento de
trabajadores y promueven el surgimiento del Partido Laboralista en 1883,
artifice de grandes conquistas laborales. (Robalino, 1994, pp. 17-18) (b)

Por su parte el movimiento obrero aleman constituye, en 1863, la Asociacion
General de Obreros, quienes a pesar de ser fuertemente perseguidos por el
canciller Bismark, en 1890 lograron treinta y cinco espacios dentro del
parlamento Aleman. Mediante la accion legislativa, lograron varias conquistas
laborales como: la Ley de Seguridad Social, la regulacién laboral de mujeres y
nifios, y la inclusion del concepto de la inembargabilidad del salario.
(Cabanellas, 1992, pp. 41- 42) (c)



En Francia, a raiz de las revoluciones obreras de 1834 y 1848, se inicia el
proceso por una legislacion laboral, se logra: abolir la Ley Le Chapelier, se
instala el Ministerio de Trabajo, se establece jornada de trabajo maxima de diez
horas y se reconoce el derecho de asociacion y huelga. (Robalino, 1994, p. 18)
(c). Las mencionadas conquistas obreras, fueron suprimidas durante el
gobierno de Napoledén Bonaparte, y no fue hasta la llegada al poder de

Napoledn Tercero que se logro reivindicar estos derechos.

Tuvo lugar, en los Estados Unidos de América, uno de los acontecimientos de
mayor trascendencia para el derecho laboral. El IV Congreso de Trabajadores
Norteamericanos, realiz6 en 1886, un paro general con el objeto de que se
reconozca una jornada laboral maxima de 8 horas. A pesar de que este primer
paro no tuvo mayores resultados, es importante ya que, sirvio de ejemplo para
que el Congreso Internacional Socialista, organice la primera manifestacion a
escala mundial, el 1 de mayo de 1890 (Cabanellas, 1992, pp. 42-43) (d). Esta
manifestacion mostré la fuerza y organizacion de los trabajadores,
consiguiendo, no solo el reconocimiento de la jornada laboral sino muchos

avances legislativos.

Finalmente, a partir 1890, comienza el periodo de afianzamiento del Derecho
Laboral individual y colectivo. Hechos importantes de este periodo son: el
fortalecimiento del sindicalismo y la constitucionalizacion de los principios
laborales, la primera constitucion en incluir un articulado referente al trabajo fue

la mexicana de 1917 conocida como constituciéon de Querétaro.

1.1.3.4 Periodo de 1905 a 1919

1.1.3.4.1 Revolucion Rusa

El inestable gobierno Zarista, en medio de una gran crisis politica, decide

intervenir en la Primera Guerra Mundial. El descontento social por los fracasos

militares, la desorganizacion en el abastecimiento a las ciudades y la escases
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desataron en 1917, revueltas y huelgas populares, que culminaron con la
abdicacion de Nicolas Il y la caida del régimen Zarista. A partir de ese
momento Rusia, se vio envuelta en una guerra mundial y ademas en una
guerra civil (Bolcheviques contra Mencheviques). La guerra civil rusa culmina
con el triunfo y llegada al poder del los Bolcheviques, en 1917, liderados por

Lenin.

El régimen Bolchevique es importante para el Derecho Laboral, ya que su
ideologia se sustenta en la dictadura del proletariado, y promueve equiparar la
relacion entre capital y trabajo en la sociedad, para lograr este objetivo se
estatiz6 completamente la produccion dejando al Estado como Unico

empleador.

Adicionalmente, la ideologia Bolchevique (Marxista - Leninista), tuvo gran
influencia en la Tercera y Cuarta Internacional de Trabajadores. La Tercera
Internacional Obrera (Komintern), se constituyé en Moscu, en 1918, tras el
triunfo de la Revolucion Bolchevique. Esta organizacion se convirti6 en un
instrumento de politica exterior de la URSS, y fue disuelta por Stalin en 1943,
como gesto de buena voluntad de parte de la URSS hacia los Aliados. La
Cuarta Internacional obrera fue fundada, en 1923, por los veintiun partidos
socialistas que decidieron no participar en la Tercera Internacional Leninista.
(Chorda, Martin y Rivero, 2012, pp. 187-188) (b)

1.1.3.4.2 Tratado de Versalles

La guerra es uno de los acontecimientos que mas ha contribuido con la
evolucion de nuestra sociedad y en el tema laboral no ha sido la excepcion. El
Tratado de Versalles de 1919, pone fin a la Primera Guerra Mundial, y crea la
Oficina Internacional de Trabajo, como parte de la Sociedad de Naciones,
creada también a través de este instrumento. La Oficina Internacional de
Trabajo, contribuyé al desarrollo y afianzamiento del Derecho Laboral,
mediante varios instrumentos internacionales, ratificados y acogidos por la

comunidad internacional.
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A partir de este momento cada Estado dentro de su legislaciéon interna, asi
como la comunidad internacional han ido avanzando en el tema laboral y
contribuyendo al desarrollo del mismo, es por esta razon que desde este punto
estudiaremos el desarrollo histérico del Derecho Laboral Ecuatoriano.

1.2 HISTORIA DEL DERECHO LABORAL ECUATORIANO

1.2.1 Breve Historia del Movimiento Obrero Ecuatoriano

El movimiento obrero ecuatoriano, cuenta con un periodo de gestion similar, al
resto de movimientos en Latino América. Inicia, en la época republicana, con la
creacion de mutualistas y organizaciones artesanales como: la Asociacion de
Artesanos de Guayaquil (1875) y la Sociedad Artistica e Industrial de Pichincha
(1892). Continla en la industrializacion donde el proletariado obrero
ecuatoriano, organiza las primeras huelgas de trabajadores. Entre las mas
importantes, estan las manifestaciones de 1869 y 1892, organizadas por la
Sociedad de Carpinteros de Guayaquil y La Sociedad Union de Panaderos,
respectivamente (Ycaza, 1984, pp. 8-14) (a).

Posteriormente, en las primeras décadas del siglo XX, tienen lugar 3 eventos
relevantes para el movimiento obrero: primero se celebrd el Primer Congreso
Obrero Ecuatoriano, donde se crea la Union Ecuatoriana de Obreros con el fin
de defender los derechos de los trabajadores; segundo, Ecuador se une a la
lucha internacional por una jornada de ocho horas el 1 de mayo de 1913; y
tercero la huelga general de Guayaquil del 15 de noviembre de 1922. (Ycaza,
1984, pp. 15-26) (b). Este ultimo acontecimiento fue de vital importancia para
el sindicalismo moderno en el Ecuador, ya que sirvio para que el gobierno tome
conciencia de la capacidad de influencia de los grupos obreros en la economia
y la politica. A partir de este punto, el movimiento sindical empieza a ganar

fuerza y se crean varias organizaciones obreras.

Finalmente, en los afios 30 y 40 se produce el afianzamiento del sindicalismo.

En 1938, el Tercer Congreso Obrero Ecuatoriano, funda la Confederacion de
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Obreros del Ecuador, pieza clave para la expedicion del Codigo de Trabajo.
Adicionalmente en este tiempo, se crean las primeras centrales sindicales
como: Central Ecuatoriana de Organizaciones Clasistas, Confederacion
Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres (Ayala, 1983, pp. 146-162),
centrales que fueron finalmente agrupadas en 1975, con la creacion del Frente

Unitario de Trabajadores.

1.2.2 Evolucién Legal

El Derecho Laboral Ecuatoriano, comienza a independizarse del Derecho Civil
a principios del siglo XX, con la incorporacion y reconocimiento de derechos
laborales en leyes aisladas. Los primeros pasos hacia un derecho atomo, se
dan tanto por via legislativa como administrativa. Por un lado, en la via
legislativa se expide: el Decreto de 1916, en el cual se establece, una jornada
méxima de ocho horas, el concepto de semana integra, y la institucion del
desahucio; y la Ley de Indemnizacion de Accidentes de Trabajo de 1921,
especialmente enfocada hacia el sector publico. Por otro lado, por via
administrativa, en julio de 1926, el Dr. Isidro Ayora establece la Inspeccion de
Trabajo y la Junta Consultora de Trabajo. (Vela, 1983, pp. 161-162) (a)

El afio de 1928, fue prospero para el Derecho Laboral. Puesto que, se da inicio
a la seguridad social con: la creacion de la Caja de Pensiones para los
empleados publicos y militares. (Vela, 1983, p. 162) (b). Adicionalmente, fue
un afio de grandes avances legislativos, se expidieron leyes sobre: la
responsabilidad en accidentes de trabajo, el contrato individual de trabajo, el
descanso semanal, la de duracion maxima de la jornada laboral, desahucio,
trabajo de mujeres y menores, e incluso una ley sobre procedimientos para las

acciones provenientes del trabajo.

Nuestra legislacion laboral comienza a avanzar rapidamente, a partir de que,
las leyes laborales aisladas, mencionadas anteriormente, empezaron a

convertirse en preceptos constitucionales. La primera Constitucion que tomo



13

en cuenta estos derechos sociales, fue la Constitucion de 1929, la cual en el
numeral 18 del Art. 151 establece la proteccion especifica al trabajo y su
libertad; y el numeral 24 garantiza la libertad de asociacién. (Robalino, 1994, p.
40) (d)

Continuando con la evolucion cronoldgica del Derecho Laboral, en el periodo
de 1934 y 1937, tienen lugar, eventos, leyes y reformas importantes como: Se
establece el seguro social obligatorio, y se crea el Instituto Nacional de
Prevision (1935); Ley Organica del Trabajo, crea la Direccion del Trabajo y el
Consejo Técnico del Trabajo; se dicta por primera vez salarios minimos, y se
establece el pago de salario completo en dias de vacancia; por ultimo el
régimen del General Enriquez dictdé la Ley de Control de Trabajo y

Desocupacion y la Ley de Jubilacion de Empleados Particulares y Obreros.

El aflo de 1938 cuenta con tres eventos importantes: Primero, la expedicién de
una nueva Constitucion, que mantiene los preceptos laborales anteriores y se
incluye la prohibicion expresa del trabajo de menores de catorce afos.
Segundo se expidieron decretos sobre: la proteccion de salarios y sueldos, la
jubilacion de empleados, la creacion de la Comision Calificadora de
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo (decreto numero 177 del
29 julio 1938) (Vela, 1983, p. 163) (c). Finalmente, en este afio, se promulga el
Cddigo de Trabajo ecuatoriano, el cual sera tratado a profundidad mas

adelante.

En 1945 se expide una nueva Constitucion, la cual contaba con gran influencia
socialista. La Constitucion de 1945 es la primera en incluir un articulado
especifico para el trabajo. Esta Constitucion a mas de los derechos ya
reconocidos por las anteriores, incluye entre otros temas: la irrenunciablidad de
derechos laborales, los principios de no discriminacion laboral e igualdad,
salario como crédito privilegiado, la proteccion a menores y mujeres
embarazadas, y establece jornada méaxima de ocho horas y seis en el
subsuelo. (Robalino, 1994, pp. 40- 41) (e)
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Continuando con la evolucion Constitucional del Derecho Laboral tenemos a la
Carta Magna de 1946, en la cual se mantienen los preceptos de 1945 y se
agrega, la inembargabilidad de la remuneracion y la participacion minima del
5% de utilidades a los trabajadores (Bustamante, 2011, pp. 38-39) (a).
Posteriormente la Constitucion de 1967, incorpora todos los derechos
establecidos anteriormente y afiade, el principio pro operario y el derecho a

huelga en los sectores publico y privado.

Los postulados laborales de 1967 se mantienen en general, en las
Constituciones de 1978, 1998 y 2008. La Constituciéon 1978 no presenta mayor
cambio. La Constitucién de 1998 agrega, el principio de transaccién en materia
laboral e incorpora a la mujer al trabajo remunerado en igualdad de condiciones
(Bustamante, 2011, p. 39) (b). Finalmente la Constitucion del 2008 (vigente),

se analizara posteriormente en el presente capitulo.

1.2.3 Coddigo de Trabajo

El Cbdigo ecuatoriano del trabajo empieza a gestarse en 1936, durante la
dictadura de Federico Paez, en el seno del Ministerio de Prevision, entidad
creada con el propdsito de gestar nuevas leyes. El Dr. Miguel Angel Zambrano
jefe del departamento juridico de la antes citada entidad, reconoce la necesidad
de codificar todas las leyes laborales dentro de un solo cuerpo legal. Con este
propésito, nombra al Dr. Juan Luis Oquendo secretario, quien es autor de la
codificacion de leyes del trabajo de 1927 a 1938. (Zambrano, 1962, p. 45) (a)

Posteriormente, Dr. Zambrano junto a Luis Oquendo y Telmo Freire formulan el
primer anteproyecto de Codigo Laboral. Este incluia los preceptos ya
constantes a ese tiempo dentro de la legislacion ecuatoriana, ademas de
nuevas instituciones inspiradas en el Derecho Laboral extranjero. (Vela, 1983,
pp. 160-161) (d). Este anteproyecto fue aprobado por el Ministerio de Prevision
y sometido a comision revisora, en la que participaron, entre otros: Cesar
Carrera Andrade, Rafael Vallejo Larrea, Juan Genaro Jaramillo, Dr. Alfredo

Pérez Guerrero, Luis Genaro Gallegos y Gonzalo Maldonado Jarrin.
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Finalmente el Cddigo de Trabajo fue dictado el 5 de agosto de 1938, por el
General Alberto Enriquez, quien en ejercicio del Gobierno de facto, ordena su
promulgacion a la Asamblea Nacional Constituyente. Se publica en el Registro
Oficial, en los numeros del 78 al 81, con fechas del 14 al 17 de noviembre de
1938.

1.2.3.1 Reformas Importantes al Codigo de Trabajo

El Cdédigo de Trabajo desde 1938 mantiene su estructura y disposiciones
fundamentales, esencialmente no ha cambiado, por el contrario se han
agregando conceptos. A continuacion se enumeran todas las codificaciones
que ha tenido nuestro Cédigo Laboral, cada una con sus mas importantes

reformas:

Primera codificacion, 1961: Se agrega al cédigo original, veinte y siete decretos
reformatorios y dos reformas de la Comision Legislativa (Bustamante, 2011, p.
53) (c). Vale la pena mencionar, el Decreto del 7 noviembre 1955 que
sanciona el despido de trabajadores, una vez que estos notifican, por medio del
inspector de trabajo, la creacién de una organizacion de trabajadores. (Truijillo,
1973, p. 58) (a). Esta reforma recoge los actuales Articulos 452 y 455 del
Cadigo del Trabajo.

Segunda codificacion, 7 junio 1971: En ésta se recogen las principales
reformas promulgadas con posterioridad a la primera codificacion, en especial,
las que se dieron entre los afios de 1964 y 1965, por iniciativa del Ministro de
prevision social el Doctor Luis Jaramillo Pérez (Robalino, 1994, pp. 49-51) (f).
Entre estas reformas estan: El aumento del porcentaje de participacion de
utiidades, la bonificacion del 25% por desahucio, el aumento de la

indemnizacion por despido intempestivo.

Tercera codificacion, 30 de junio de 1978: incluye cincuenta decretos
reformatorios y tres resoluciones de Corte Suprema. Por ejemplo se incluye el
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Decreto Supremo de 1972, el cual, precisa la forma de reparto del 15% de
utilidades y establece el derecho de los trabajadores intermediados a participar

en las utilidades de las empresas a cuyo beneficio trabajan (Bustamante, 2011,
p. 53) (d).

Cuarta codificacién, 11 de agosto de 1980: reduce la jornada de trabajo de
cuarenta y cuatro a cuarenta horas por semana, se establece la posibilidad de
trabajar en los dias de descanso obligatorio, por acuerdo entre el trabajador y
empleador siempre y cuando, se fije otro tiempo para dicho descanso no menor

al original.

La Quinta codificacién consta en la Ley 24, del 18 de mayo de 1989 que trata
principalmente de la jubilacion y salarios minimos. La Sexta codificacion por su
parte, trata la Ley numero 90 referente al regimen de maquila el 3 de agosto de
1990.

Séptima codificacion, 1991: Por medio de la Ley nimero 133, se introducen
reformas importantes al Codigo de Trabajo, se establece una nueva escala de
indemnizaciones por despido intempestivo y se crean excepciones a la
duracién minima de un afio de todo contrato de trabajo, por consiguiente define

los contratos eventuales, ocasionales y de temporada.

La ultima codificacién expedida por el Congreso Nacional fue publicada en el
Registro Oficial N° 167 del 16 de diciembre del 2005. A pesar de ser ésta la
altima codificacion es importante mencionar dos reformas importantes hechas
con posterioridad: El 13 marzo 2000 se reforma el Art. 11 del Cddigo de
Trabajo incorporando el contrato de trabajo por horas; Mandato constituyente

N° 8 del 2008 que suprime la tercerizacion, la intermediacion laboral.

1.3 NATURALEZA DEL DERECHO DE TRABAJO

Es importante analizar las caracteristicas de la naturaleza del Derecho que nos
ocupa, ya que como menciona Dr. Julio César Trujillo (1973, p. 35) (b), éstas
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tienen relacidn directa con el espiritu y alcance de la legislacion laboral positiva
en nuestro pais. La doctrina generalmente caracteriza al Derecho Laboral

como:.

1.3.1 Derecho Nuevo

Atribuir la caracteristica de derecho nuevo al Derecho Laboral deriva para
muchos autores de tres conceptos basicos:

1. Es derecho reciente: Surge como rama autbnoma a partir del siglo XX.
Sin embargo esta afirmacion no nos debe llevar a la conclusion, de que
sus instituciones son nuevas, como hemos analizado en el apartado 1.1 el
concepto de trabajo goza de gran antigiedad. Ademas, el hecho de ser
un derecho nuevo tampoco significa, que este, carezca de ciertos

precedentes legislativos.

2. Es innovador: Contradice la separacion rigida entre derecho publico y

privado, entrecruza estos dos conceptos.

3. Es cambiante: Est4 en constante evolucién, se va ajustando al cambio

social y a las necesidades actuales, continuamente.

1.3.2 Derecho de Proteccién y Tutela

Las relaciones laborales a pesar de contar, teGricamente, con el concepto de
igualdad de las partes, en la practica, existen grandes desigualdades. El
legislador trata de eliminar o minimizar dichas disparidades, con el fin de
proteger al trabajador, considerado la parte débil de la relacion. Al existir una
parte débil se hace necesaria su proteccién por parte del Estado y la

administracion de justicia.

Trujillo y Vela Monsalve concuerdan que la proteccion que brinda el Estado a

los trabajadores, no esta inspirada en el interés de unos pocos o de un sector,
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sino en el interés general y el bien comun. Por consiguiente, el Derecho
Laboral es un derecho social que persigue la no vulneracion de derechos
fundamentales y “una justa regulacion de las relaciones entre capital y trabajo”.
(Vela, 1983, p. 25) (e). La legislacion laboral, al ser predominantemente social,
tiende a la codificacion, constitucionalizacion e internacionalizacion, a fin de
lograr, que el trabajador pueda alcanzar condiciones laborales equiparables e

iguales en todos los paises.

1.3.3 Derecho Publico- Privado

El Derecho de Trabajo tiene la caracteristica dual de publico y privado, ya que
regula relaciones entre particulares (Derecho privado), que tienen
trascendencia o importancia publica, razén por la cual el Estado interviene y

controla. (Derecho publico).

1.3.4 Derecho Autébnomo

Segun el Dr. Julio Trujillo (1973, pp. 37-39) (c), el Derecho Laboral es
autonomo por las siguientes cuatro razones fundamentales. Primero su
materia se encuentra perfectamente delimitada en la realidad social (autonomia
cientifica); segundo, cuenta con normas e instituciones que regulan dicha
realidad (autonomia legislativa); tercero tiene fundamentos doctrinales y
principios propios. Y por Uultimo cuenta con un estudio individual e
independiente (autonomia didactica).

Cabe mencionar que la mayoria de autores concuerdan con lo sefialado por
Julio Trujillo. Sin embargo la Dra. Maria Aczel (2001, p. 19) adiciona una
razon, considera que es una rama autbnoma porque cuenta con su propio
objeto (la relacion laboral) y sus propios sujetos (empleador, trabajador,

sindicatos).
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1.4 FUENTES DEL DERECHO DE TRABAJO

Conceptualmente, “Son todas aquellas formas de produccion, por medio de las
cuales se crean normas juridicas” (Vazquez, 1982, p. 391), son el origen o
fundamento de la norma. La doctrina sefiala como fuentes generales del
derecho a la ley, la costumbre, la jurisprudencia, la doctrina y los principios
generales de derecho, este analisis se enfocard, en la ley y los principios del
Derecho Laboral.

Diferentes autores concuerdan en clasificar las fuentes en: materiales y
formales, las primeras, son el conjunto de elementos que promueven la
creacion de normas juridicas, y las segundas, en las cuales se centrara nuestro
estudio, son el conjunto de instrumentos juridicos, que contienen las normas de
derecho, en nuestro caso especifico del Derecho del Trabajo. Aplicando la
doctrina podemos sefalar a las siguientes como fuentes formales del Derecho
Laboral ecuatoriano:

a. Ley

e Legislacion Internacional: Convenios Internacionales

e Legislacion Nacional

Constitucion de la Republica
Mandatos constituyentes
Cddigo de Trabajo

Ley de Seguridad Social

Reglamentos administrativos y reglamentos internos de la empresa

o a0 bk w0 N PE

Contratos colectivos

b. La jurisprudencia: Constituye fuente creadora de normas de derecho
cuando, por medio de sentencia emitida por el pleno de la Corte Nacional

se declara la existencia de un fallo de triple reiteracion (tres ocasiones la
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misma opinidn sobre un mismo punto de derecho), el cual se convierte en
jurisprudencia obligatoria. (Codigo Organico de la Funcion Judicial, 2009,
Art. 182)

c. Costumbre: en el Derecho Laboral, al igual que en el Derecho Civil, la
costumbre no constituye derecho a menos que la ley se refiera a ella.
(Cadigo Civil, 2005, Art. 2)

d. Principios del Derecho de Trabajo

1.4.1 Legislacién Internacional

La Constitucién de la Republica vigente, prescribe en el Art. 11 inciso 3, que
los “derechos y garantias establecidos en la misma y en los instrumentos
internacionales de derechos humanos son de directa e inmediata aplicacién por
y ante cualquier servidor publico, administrativo o judicial, de oficio o a peticién
de parte”, es decir que los tratados internacionales de derechos humanos,
tienen un tratamiento preferencial dentro de la piramide de leyes, estan al

mismo nivel que la Constitucion en nuestro ordenamiento juridico.

Ningun pais o Estado puede desarrollarse apartado de la realidad internacional,
es siempre necesaria su asistencia y cooperacion. En consecuencia el Estado
estd obligado a cumplir las obligaciones y disposiciones, aprobadas por los
foros internacionales de los que es parte y las que emanan de los tratados

suscritos a voluntad. Asi tenemos:

1. La Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948,
considerada como premisa maxima en materia de Derechos Humanos,

reconoce la importancia del derecho al trabajo. En los siguientes Arts.:

“Art. 23 1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la

proteccion contra el desempleo.
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2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario

por trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa
y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que sera completada, en caso

necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la

defensa de sus intereses”

Es importante mencionar que esta Declaracién también recoge el derecho a la
seguridad social, sefialando en el Art. 22 que toda persona, “como miembro de
la sociedad, tiene derecho a la seguridad social, y a obtener, mediante el
esfuerzo nacional y la cooperacién internacional, habida cuenta de la
organizacion y los recursos de cada Estado (...)"

2. El Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales de
1966, suscrito por el Ecuador, el 24 de septiembre del 2009, representa
un progreso respecto al anterior instrumento, éste amplia el tratamiento
del Derecho de Trabajo. Contiene nuevos derechos y disposiciones,
relacionadas con: condiciones laborales equitativas y satisfactorias
(remuneracion, seguridad e higiene), seguridad social y libertad sindical.
Lo antes mencionado se trata en los Articulos:

“Art. 7 Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de
toda persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias

gue le aseguren en especial:

a) Una remuneracion que proporcione como minimo a todos los

trabajadores:
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i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin

distinciones de ninguna especie (...)

i) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias (...)

b) La seguridad y la higiene en el trabajo;

c) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo

(...).

d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacién razonable de las

horas de trabajo y las variaciones periodicas pagadas (...).”

“Art. 8

1. Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar:

a) El derecho de toda persona a fundar sindicatos y a afiliarse al de su
eleccion, con sujecién Unicamente a los estatutos de la organizacion
correspondiente, para promover y proteger sus intereses econémicos y

sociales (...).

2. Nada de lo dispuesto en este articulo autorizara a los Estados Partes
(...) en lo relativo a la libertad sindical y a la proteccion del derecho de
sindicacion a adoptar medidas legislativas que menoscaben las

garantias previstas (...)."

Art. 9

“Los Estados Partes, reconocen el derecho de toda persona a la

seguridad social, incluso al seguro social.”
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3. La Convencion Americana sobre Derechos Humanos o Pacto de San
José permite a los Estados parte, reunidos en Asamblea General de la
Organizacion de los Estados Americanos, crear protocolos adicionales a
la misma, como es el caso del Protocolo Adicional de San Salvador, del
17 de noviembre de 1998. Este instrumento, ademas de reconocer la
importancia del Derecho al Trabajo, en consonancia con la Declaracion
Universal de Derechos Humanos, amplia este concepto, tratando temas
como: el pleno empleo, la orientacion vocacional y capacitacion,
condiciones justas y satisfactorias de trabajo (remuneracion, ascenso,
estabilidad, jornada justa), derechos sindicales (libertad sindical y huelga)

y garantiza la seguridad social.

4. El Ecuador respecto a los derechos laborales, ha ratificado cincuenta y
nueve tratados internacionales, de los cuales se encuentran cincuenta y
cinco en vigor, entre ellos los mas importantes para nuestro andlisis estan

(OIT, s.f., webfusion.ilo.org):

Acuerdo basico entre Ecuador y OIT.

e Convenio 2 sobre el desempleo.

e Convenio 24 relativo al seguro de enfermedad de los trabajadores de la

industria, comercio y servicio doméstico.

e Convenio 26 relativo al establecimiento de métodos para la fijacion de

salarios minimos.

e Convenio 35 relativo al seguro obligatorio de vejez de los asalariados
en empresas industriales y comerciales, en las profesiones liberales, en

el trabajo a domicilio y servicio domeéstico.

e Convenio 37 y 39 sobre el seguro obligatorio de invalidez y seguro de
muerte respectivamente de los asalariados de empresas industriales y
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comerciales, en las profesiones liberales, en el trabajo a domicilio y

servicio doméstico.

e Convenio 87 relativo libertad sindical y la proteccion del derecho de

sindicacion.

e Convenio 88 organizacién del servicio de empleo.

e Convenio 95 relativo a la proteccion del salario.

e Convenio 98 relativo a la aplicacién de los principios del derecho de

sindicacion y de negociacion colectiva.

e Convenio 102 relativo a la norma minima de seguridad social.

e Convenio 103 que trata sobre la proteccion de maternidad.

e Convenio 105 trabajo forzoso.

e Convenio 111 relativo a la discriminaciébn en materia de empleo y

ocupacion.

1.4.2 Legislacion Nacional

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA (2008)

El Ecuador, a partir del 20 de octubre del 2008 se convirtié, segun lo prescrito
en el Art. 1 de la Constitucion, en un “Estado constitucional de derechos y
justicia, social, democratico, soberano, independiente, unitario, intercultural,
plurinacional y laico”. Donde respetar y proteger derechos consagrados en la

Constitucion constituye el mas alto deber del Estado.
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El derecho al trabajo estd incluido en los derechos recogidos por la
Constitucion. El Art. 33 que sefiala, por una parte, que el “trabajo es un
derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de realizacién
personal y base de la economia.” Por otro lado, menciona el deber del Estado
de garantizar a los trabajadores: (...) “remuneraciones Yy retribuciones justas y

el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”.

La seguridad social, es un derecho intimamente relacionado y derivado del
derecho al trabajo, este derecho se encuentra reconocido en la Constitucion en
el Art. 34, el cual establece que, el “derecho a la seguridad social es un
derecho irrenunciable de todas las personas (...). El Estado garantizara y hara
efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad social”, para todas las
personas. Adicionalmente este derecho se recoge en la reforma constitucional,
aprobada mediante consulta popular y referéndum el 7 de mayo del 2011, en la

cual de incluye como tipo penal la no afiliacién al seguro social.

Nuestra Constitucion a mas de reconocer los derechos laborales en general,
hace especial hincapié en los derechos laborales de los grupos vulnerables o
de atencion prioritaria, asi tenemos: Primero, los adultos mayores, a quienes el
Estado les garantiza: 1. Un trabajo remunerado en funcion de sus capacidades
y limitaciones, 2. Medidas de proteccion especiales contra cualquier tipo de
explotacion laboral, y 3. Politicas que fomenten su inclusion laboral en el
sector publico y privado (2008, Arts. 37 y 38). Segundo, los jévenes, quienes,
al ser considerados actores estratégicos del desarrollo, cuentan entre otras,
con las siguientes garantias: 1. Fomentar su incorporacion al trabajo en
condiciones justas y dignas, 2. El acceso al primer empleo. (2008, Arts. 39 y
329).

Continuando con los grupos vulnerables, encontramos a los discapacitados, a
quienes, se les asegura ser incluidos, en igualdad de condiciones al trabajo
remunerado, ademas se estable la prohibicion de reducir su remuneracion en

razén de su condicion (2008, Art. 330). EI cuarto y ultimo grupo, es el
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correspondiente a las mujeres, a quienes se garantiza, trabajo en igualdad de
condiciones, esto incluye, remuneracion, formacion y promocion (2008, Art.
331).

1.5 PRINCIPIOS DEL DERECHO LABORAL

“Los principios generales del Derecho son los fundamentos sistematicos y
postulados éticos en los que se sustentan el ordenamiento juridico”
(Monesterolo, 2009, p. 46) (a). Estos inspiran la expedicion de normas y guian
Su interpretacion, ya que muestran el verdadero sentido la norma. EI Derecho
de Trabajo toma en cuenta los principios universales del Derecho, comunes a
todas las ramas, pero ademas se inspira en sus propios principios, debido a
que estos le confieren su naturaleza y estructura propia. Entre estos principios

tenemos:

1.5.1 Trabajo Derecho y Deber Social

Segun la doctrina y la Constitucion de la Republica Art. 33, el trabajo es un
derecho y un deber social, y un derecho econdomico, a continuacion

analizaremos cada uno de estos conceptos:

1.5.1.1 Derecho Social

El derecho al trabajo se define como, la facultad de todo ser humano para
exigir oportunidades de trabajo. Le corresponde al Estado, adoptar las
medidas necesarias para asegurar a los ciudadanos, el acceso a un empleo
saludable, libremente escogido y con una remuneracion justa. En
concordancia con lo sefialado, el Estado ecuatoriano en los Arts. 33 y 325
garantiza a las personas trabajadoras el derecho al trabajo. Adicionalmente, en
relacion a este derecho, el Estado en el Art. 326 numeral 1 de la Constitucién
de la Republica, se compromete a eliminar la desocupacién y la subocupacion.
En concordancia con el Convenio numero 2 de la OIT sobre el desempleo de

1919, suscrito ratificado por el Ecuador.
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1.5.1.2 Deber Social

El ciudadano tiene el deber de trabajar, ya que al ser un sujeto social, su
trabajo resulta de vital importancia para los intereses de la sociedad, debido a
que contribuye al desarrollo colectivo. El trabajo es motor de la economia, es
el elemento primordial del ciclo de produccion de bienes y servicios. En este
ciclo la utilidad obtenida del trabajo, produce riqueza, la misma que genera
desarrollo y nuevo empleo, promoviendo el crecimiento econémico. (Montoya,
2003, p. 31). El deber juridico de trabajar y contribuir con el desarrollo de la
sociedad se encuentra establecido en el Art. 33 de la Constitucién, mencionado

con anterioridad.

1.5.1.3 Derecho Econdmico

El trabajo es un derecho econémico, ya que representa para el trabajador la
Unica manera de alcanzar su bienestar personal y familiar. La utilidad que se
genera a partir del trabajo permite al trabajador generar recursos dirigidos a

satisfacer sus necesidades y las de su familia.

1.5.2 In Dubio Pro-Operario

Este principio, se deriva de la naturaleza protectora del Derecho Laboral.
Significa que en caso de duda en cuanto al alcance, aplicacién e interpretacion
de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales, éstas se aplicaran
en sentido mas favorable a las personas trabajadoras. (Constitucion de la
Republica, 2008, Art. 326 numeral 3).

La Corte Suprema de Justicia mediante sentencia dictada el 13 de julio de
1989, sefala que nuestra legislacion, incorpora en sus normas legales, este
principio de derecho del trabajo, con el fin de que la ley extienda la proteccion
al trabajador, considerado la parte mas débil en la relacion laboral (Gaceta
Judicial 6, 1989, p. 1588). Al efecto el principio pro operario se recoge en: El
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Art. 326 numeral 3 de la Constitucion, anteriormente citado y en el Art. 7 del

Cadigo del Trabajo que contiene un texto similar.

Este principio se aplica de las dos maneras:

1.- La norma mas favorable: Si hubiera mas de una norma, se aplica la mas
favorable al trabajador, incluso cuando esto contradiga la jerarquizacion

de normas.

2.- La condicibn mas beneficiosa: La aplicacion de una nueva norma no
puede disminuir derechos adquiridos por los trabajadores, este principio

se aplica a la ley y a las condiciones contractuales.

Un ejemplo interesante en el cual se aplica directamente este principio es el
caso Palacios vs Pefia (Anexo 2), donde la parte actora, alega no haber
percibido ciertos rubros, pero es incapaz de probarlo. No obstante mediante
declaracion testimonial, logra establecer una duda razonable, respecto a la
autenticidad de los documentos que contendrian los supuestos roles de pago.
Tomando en cuenta esta duda, la Corte Suprema de Justicia, alegando que la
ley protege al trabajador como parte débil de la relacion “y que para probar un
hecho, en cuanto a la declaracion de una persona, no se mide ni la cantidad ni
la calidad de la prueba, sino que debe aplicarse la ley, en el sentido mas
favorable al trabajador” (Gaceta Judicial 6, 1989, p. 1588), resuelve el 13 de
julio de 1989, a favor de la actora.

Por ultimo cabe mencionar que segun la doctrina, este principio no debe ser
usado abusivamente, ya que no es aplicable a todos los casos. Se debe
aplicar Unicamente después que el andlisis de la causa, compruebe la

existencia de una duda real en la aplicacion o interpretacion de las normas.
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1.5.3 Irrenunciabilidad de Derechos

La renuncia de derechos, es el acto mediante el cual el titular de un derecho,
se despoja del mismo. En el campo civil, este acto es considerado regla
general, estd permitido siempre y cuando no se encuentre expresamente
prohibido, se refiera solo a los intereses individuales del renunciante y no
afecte a terceros. (Cddigo Civil, 2005, Art. 11).

Por el contrario en el campo laboral nuestra legislacion prohibe la renuncia de
derechos, con el fin de proteger al trabajador de posibles abusos, por parte del
empleador y precautelar los derechos de terceros, especialmente los de
aquellos que dependen econémicamente del trabajador. Dicha prohibicion se
recoge en los Articulos 326 numeral 2 de la Constitucion y en el Art. 4 del
Cddigo de Trabajo, los cuales sefialan ademas que toda estipulacion en
contrario sera considerada nula. Asi por ejemplo, si un trabajador pacta un
salario menor al minimo establecido, se produce la nulidad absoluta de la

clausula que contiene dicha renuncia.

1.5.4 Principio de Transaccion

La facultad de transigir, es la posibilidad que tiene el trabajador y el empleador
de llegar a un acuerdo, dentro o fuera de un juicio, para que, con concesiones
reciprocas se resuelva un conflicto. A primera vista pareceria que la
transaccion no es aplicable en el ambito laboral, ya que al hacer concesiones,
el trabajador estaria renunciando a sus derechos, lo que atenta contra el

principio de la irrenunciabilidad.

La jurisprudencia ecuatoriana soluciona la contradiccion anterior, mediante
sentencia, dictada el 29 de noviembre de 1985 (Anexo 3), en la cual sefiala,
que al iniciar la relacion laboral y durante esta, no cabria transaccién ya que el
trabajador no puede dejar de lado sus amparos legales, como salario minimo,

limite de jornada, descanso semanal, etc., pero, una vez terminada la relacion
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laboral cabe la transaccién, no para renunciar derechos, sino para
reconociéndolos determinar su valor en dinero. (Gaceta Judicial, 1985, p.
2323) En otras palabras el trabajador no puede transar sobre el derecho en si,
por ejemplo no puede decidir si recibir o0 no pago por horas suplementarias, lo

que si puede transar es el rubro que percibira por ellas.

En nuestra legislacion, la transaccion se encuentra establecida en Art. 36
numeral 11 de la Constitucion, el cual expresamente permite la transaccion en
materia laboral, pero ademas sefala que se considerara valida en el caso de

gue se celebre ante autoridad competente y no implique renuncia de derechos.

1.5.5 Principio de Libertad de Trabajo

Si bien es cierto que el trabajo es un deber, éste debe ser libremente elegido
de acuerdo a las capacidades de cada individuo y su bienestar personal. La
libertad de trabajo consiste, en que toda persona tiene derecho a dedicarse a la
actividad laboral o econémica que voluntariamente escoja, dentro de los limites

establecidos por la ley.

Nuestro ordenamiento juridico reconoce y garantiza al ciudadano la libertad
laboral, ya que, el concepto de trabajo comprende, “la propiedad de aptitudes
individuales, que son por naturaleza, propias y exclusivas” del individuo. (De la
Helguera, 2006, p. 72). Por un lado, el Art. 33 de la Constitucion de la
Republica garantiza un trabajo liboremente escogido, por otro, el Art. 3 del
Caodigo de Trabajo sefala que el trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a

la labor licita que a bien tenga.

El principio de libertad laboral se opone al trabajo forzoso, definido por la
Organizacion Internacional de Trabajo como, “todo trabajo o servicio exigido a
un individuo bajo la amenaza de una pena cualquiera y para el cual dicho
individuo no se ofrece voluntariamente” (OIT en Confederacion Sindical
Internacional, 2008, p. 6). Dicha organizacion incluye a los convenios 29 y 105
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sobre el trabajo forzoso, dentro de los ocho convenios fundamentales, los
cuales los Estados miembros estan obligados a respetar. Los mencionados
instrumentaos obligan a los Estados a tomar las medidas necesarias para

eliminar el trabajo forzoso en todas sus formas.

En concordancia con lo anterior y debido a que el trabajo forzoso atenta contra
derechos y principios laborales, se encuentra prohibido expresamente en el Art.
3 inciso 2 del Cadigo de Trabajo que sefiala que, "Ninguna persona podra ser
obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos
por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de

inmediato auxilio (...)."

Independientemente a lo anterior es importante mencionar que en el Ecuador
existen excepciones al principio de libertad laboral, como: El trabajo del penado
en los centros de reclusion y prision correccional (Cédigo Penal, 1971, Art. 66),
y la integracion de juntas receptoras del voto, donde el desempefio del cargo

es obligatorio (Cddigo de la Democracia, 2000, Art. 43).

1.5.6 Principio de Primacia de la Realidad

Este principio es aplicable cuando existe “discordancia entre lo que ocurre en la
realidad y lo que aparece en documentos o acuerdos” (Monesterolo, 2009, p.
63) (b), segun a este principio, se da preferencia a la realidad, es decir que los
hechos prevalecen a los documentos.

En el &mbito laboral es comun que se trate de simular la relacion laboral con un
una relaciéon juridica distinta, con el objeto de que dicho nexo juridico sea
sometido a un régimen juridico diferente al laboral, generalmente se utiliza para
este fin el contrato civil de prestacion de servicios profesionales. Con el fin de
proteger al trabajador y garantizar su amparo bajo las normas laborales, el
principio de primacia de la realidad, dice que a pesar de firmar un contrato de

prestacion de servicios profesionales, si en la realidad la relacion entre las
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partes reune las caracteristicas de un contrato de trabajo, éste sera el contrato

bajo el cual se rija la relacién.

1.5.7 Principio de Estabilidad

Se entiende por estabilidad al derecho que tiene el trabajador de conservar su
empleo, mientras no surja alguna causa justa de terminacion. La jurisprudencia
ecuatoriana recalca la importancia de este principio, mediante sentencia
dictada el 21 de noviembre de 1990 (Anexo 4), donde sefiala que al ser el
trabajo fuente de ingresos, garantiza una existencia digna y tranquilidad
econdémica al trabajador y a quienes dependen de él. Adicionalmente, la
antedicha jurisprudencia sefala, que la estabilidad es importante para el
empleador ya que, asegura junto a otros elementos, un mejor rendimiento y
productividad de los trabajadores. (Gaceta Judicial 10, 1990, p. 2959).

En Ecuador el Art. 14 del Codigo de Trabajo, garantiza estabilidad de un afio
para todo contrato ya sea por tiempo fijo o por tiempo indefinido. ElI mismo
Articulo contiene taxativamente las excepciones a este principio, que son: el
contrato de prueba, los contratos por obra eventuales, ocasionales, de
temporada, de servicio domeéstico, y aprendizaje. Adicionalmente la violacion a
la estabilidad se sanciona con el pago de las indemnizaciones contenidas en el

Art. 188, por despedido intempestivo.

Consideramos importante mencionar, que Ultimamente este principio ha
generado controversia entre los doctrinarios. La gran mayoria de ellos
consideran a los términos continuidad y estabilidad sinbnimos, pero otros, entre
ellos Jorge Vasquez (2004, p. 59), empiezan a diferenciar ambos conceptos.
Sostienen que continuidad, es de igual manera, el derecho que tiene el
trabajador de conservar su empleo, mientras no se presente causa justa para
dar por terminada la relacion laboral. La diferencia entre ambos principios
radica en las consecuencias derivadas de su transgresion, la violacion de la

estabilidad deriva en el derecho del trabajador al cobro de indemnizaciones,
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mientras que, el quebrantamiento de la garantia de la continuidad da derecho a

la restitucion del puesto.
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2 CAPITULO Il: TELETRABAJO

2.1 ORIGEN Y EVOLUCION

El avance acelerado de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (en
adelante TIC), “impulsa el nacimiento de nuevas formas de relacionarse entre
los seres humanos, dejando en el pasado los antiguos habitos y relativizando la
concepcion de tiempo y espacio” (Rodriguez y Hernandez, 2008, Capitulo I: El
Teletrabajo. Marco Teoérico). Estas nuevas formas de relacionarse incluyen a
la relacién laboral, como consecuencia de esto en, actualidad el mercado
laboral, por medio del teletrabajo, se va incorporando al nuevo sistema

productivo, conducido por la tecnologia.

La mayoria de autores y estudiosos sobre este tema han sefialado 3 etapas en
el surgimiento y desarrollo del teletrabajo:

2.1.1 Primera Etapa, Origen

La primera etapa corresponde al momento de su aparicion, a principios de la
década de los 70. EIl término deriva del vocablo inglés Telecommuting, usado
por primera vez por el norteamericano Jack Nilles en 1973. La gran mayoria de
autores coinciden que el teletrabajo surge a raiz de la crisis petrolera, ya que
en esta época se buscaba evitar el consumo excesivo de combustibles, ahorrar
costos de desplazamiento y evitar la contaminacion. Para lograr estos
objetivos en ciertos estados, entre ellos California, se dictaron leyes que
obligaban a las empresas a implementar mecanismos para reducir el

desplazamiento de su personal, lo cual impulso la aplicacion del teletrabajo.

Por otro lado otros autores como Miguel Rodriguez Pifiero argumentan, que la
aparicion del teletrabajo no puede ser atribuida a una sola razén, sino a un
compendio de ellas. Dichos autores incluyen como causales del teletrabajo;

por un lado a los avances tecnolégicos de 1971, entre ellos el micro procesador
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que contribuy6 al desarrollo de las telecomunicaciones; y por otro a la crisis
econdmica de principios de la década, que obligd a las empresas a reducir
costos, lo que implic6 una reestructuracion de sus puestos de empleo.

(Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, s.f., uhu.es, p. 3) ()

Es importante mencionar que el “primer proyecto piloto sobre teletrabajo
documentado, data del 1973, sin embargo existen experiencias anteriores en
los Estados Unidos, pero que al inicio no fueron concebidas como teletrabajo.”
(Calo y Pulido, 2001, p. 136). Por ejemplo la empresa de artes graficas
FOTOSATZ implemento el teletrabajo en 1968.

2.1.2 Segunda Etapa, Estancamiento

Por una parte, Thibault Aranda (2001, p. 19) (a) sefala que el desarrollo
tecnoldgico, en especial el referente a las telecomunicaciones de los afios 70 y
80 no avanzo lo suficiente, para hacer posible la aplicacion del teletrabajo y por
esta razon al terminar la crisis petrolera, el teletrabajo presenta un periodo de
estancamiento. Por otra parte, para Ortiz Chaparro este estancamiento fue
fundamentalmente resultado de la falta de cultura informética de la época, la
cual provoco la “resistencia de las empresas y sindicatos a probar un método
nuevo en plena crisis econémica”. (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
uhu.es, p. 3) (b).

Sin perjuicio de lo anterior, en los afios 80 el teletrabajo avanz6 en el ambito
académico y a partir de varios estudios realizados, empez6 a adquirir
connotaciones sociales, ya que demostré6 ser una herramienta util en la
insercion laboral de grupos antes excluidos del mercado laboral como: los

discapacitados y amas de casa.

2.1.3 Tercera Etapa, Desarrollo

La tercera etapa comienza en los afios 90 donde las empresas y la

administracion publica del Estado de paises desarrollados, vuelven a poner
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interés en esta modalidad. Estados Unidos y Gran Bretafia fueron los paises
gue acogieron al teletrabajo en los afios 90. En dichos paises empresas como:

IBM, Hewlett Packard y British Telecom empezaron a usar este concepto.

El auge de la globalizacién y el impacto de la misma, en los mercados y la
economia, hacen al teletrabajo atractivo para las empresas actuales, ya que
éste se considera un potente instrumento de flexibilidad para el mercado
laboral, que brinda beneficios como: la disminucion de costos operativos y
aumento de la competitividad, aspectos importantes dentro del sistema

empresarial actual.

Adicionalmente esta etapa se caracteriza por la creciente acogida del
teletrabajo, la cual trae consigo la preocupacion de los organismos
gubernamentales sobre calidad del mismo, por lo que se empieza a estudiar y
preparar leyes, que garanticen condiciones de empleo dignas, para los
trabajadores bajo esta modalidad. A raiz de esto el concepto de teletrabajo se
ha ido desarrollando, al principio s6lo contabamos con un concepto basico del
mismo, pero en la actualidad, se ha estudiado: las actividades susceptibles de
ser tele trabajadas, su naturaleza, los tipos de teletrabajo, entre ellos el mas
reciente el teletrabajo itinerante que surge gracias al desarrollo de las redes

inalambricas y los ordenadores portatiles. (Gauthier, 2004, pp. 10 - 11).

Hoy en dia el teletrabajo es una modalidad comun en el mundo. Sobre todo en
paises desarrollados econdmicamente, “con porcentajes de penetracion sobre
el total de trabajadores, desde el 5% en Espafia, hasta el 21% en Estados
Unidos de América (mas de 21 millones de teletrabajadores) e incluso
porcentajes mayores en algunos paises nérdicos.” (Palermo, Suéarez y Viola,
2010, p. 6). Asi mismo, América Latina a pesar de no contar con porcentajes
elevados de teletrabajadores, esta modalidad laboral es un fendmeno

creciente, especialmente en paises como: Argentina, Colombia y Chile.
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2.2 DEFINICION

El teletrabajo al ser un fendmeno nuevo, en creciente evolucion y analisis,
presenta una gran dificultad al momento de intentar definirlo con exactitud.
Comenzaremos por el punto de vista etimologico, en el cual el teletrabajo es
“trabajo a distancia” ya que proviene del prefijo “tele”, derivado del griego
“telos” que significa a distancia, pero como veremos el teletrabajo no es solo

trabajo a distancia.

2.2.1 Concepto Amplio y Especifico, e- Trabajo y Teletrabajo

Muchas veces el término teletrabajo es abordado en un sentido demasiado
amplio que no permite un analisis correcto del tema y sus elementos. Jordi
Buira (2012, p. 24) (a) en su libro Teletrabajo entre el mito y la realidad, define
el término e-trabajo o trabajo en red como “el trabajo cotidiano que se realiza
apoyandose fuertemente en las TIC, y que relativiza las distancias y acorta
tiempos.” Este término es generalmente confundido con el teletrabajo, sin ser
teletrabajo en modo estricto. Podriamos decir que e-trabajo es el género, para
el trabajo ligado a las TIC y teletrabajo es la especie, que se diferencia del
general, en que en este ultimo el trabajo se realiza fuera del lugar normal de

trabajo.

Para entender un poco mejor el tema utilizaremos un ejemplo presentado por el
mismo autor antes mencionado: Un controlador de trafico aéreo que a pesar de
gue su trabajo esta intimamente relacionado con el uso de las TIC, este no
tiene la capacidad de auto regular su trabajo, ni la posibilidad de trasladarse de
su sitio habitual de labores, al no contar con estas caracteristicas es

considerado un e-trabajador, no un teletrabajador.

2.2.2 Teletrabajo Modo Estricto

La ausencia de un consenso unico que defina al teletrabajo responde segun la

Asociacion Argentina de Especialidades en Estudios del Trabajo (ASET), a las
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caracteristicas propias de este fendmeno, y principalmente a su fuerte
dependencia a las nuevas tecnologias. (ASET, s.f.,, p. 10). A falta de dicho
consenso o de una definicion generalmente aceptada, aportaremos diferentes
definiciones doctrinales de autores que han desarrollado el tema vy

concluiremos con nuestra definicion.

Cuando se habla de teletrabajo generalmente se habla de formas de trabajo
que poseen las siguientes caracteristicas en comun: El trabajo se realiza fuera
del lugar normal de trabajo, y estad intimamente ligado al uso de las TIC,

analizaremos definiciones que cuenten con estas caracteristicas.

“El teletrabajo es aquella actividad humana que se realiza a distancia del lugar
donde se esperan los resultados y en el cual se utiliza la tecnologia de la
informacion y comunicacion para enviar el trabajo a donde se espera.” (Beltran
y Sanchez, 2002, p. 27)

El Centro de Teletrabajo y Teleformacion de la Universidad de Buenos Aires,
ademas de incluir los elementos de la definicibn anterior, menciona
modalidades de teletrabajar y lo define como: “aquella forma de trabajar que
utilizando las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC), puede ser
desarrollada a distancia, fuera del &mbito donde se encuentra el contratante, en
forma total o parcial, pudiendo realizarse en relacién de dependencia o en

forma autobnoma”. (Boiarov, 2009, p. 17)

El concepto que mas se acerca a definir el fendmeno del teletrabajo, en forma
global, segun nuestro criterio es la de Jordi Buira, ya que ademas de recoger
todos los elementos caracteristicos del teletrabajo ya citados, menciona que el
teletrabajo es una forma de organizacion laboral, nociéon que engloba varios
conceptos, como que el teletrabajo es: una nueva forma de contratacion
laboral, una manera diferente de organizacion interna de las empresas, implica
el aprovechamiento eficiente de tecnologia y recursos y una nueva forma de
organizacion laboral en la sociedad, que incluye la flexibilizacion de los

mercados laborales.
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Es una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de
actividades remuneradas o prestacion de servicios a terceros, utilizando
como soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC)
para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin que se requiera la
presencia fisica del trabajador en un lugar especifico de trabajo. (Buira,
2012, p. 24) (b).

En el a&mbito juridico laboral, ademas de lo expuesto anteriormente el
teletrabajo para ser considerado como tal debe contar con la existencia de una
relacion obrero patronal, debe existir un vinculo entre el teletrabajador y el
empleador. Es decir debe existir una relaciéon de dependencia (Ugarte, 2004,
p. 154) (a).

Dejando de lado por el momento el tema laboral, después de analizar las
diferentes definiciones y tomando en cuenta los elementos que caracterizan al
teletrabajo hemos llegado a la siguiente definicién general: El teletrabajo es una
forma flexible de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de una
actividad remunerada, en la que no se necesita de la presencia fisica del
trabajador en las instalaciones del empleador. Y ademas se realiza con el
apoyo directo de las tecnologias de la informacion y comunicacion. Dichas
tecnologias se utilizan para enviar el trabajo a donde se espera y como medio

de comunicacion entre el teletrabajador y el empleador.

A pesar de la falta de un concepto de teletrabajo generalmente aceptado, se ha
estudiado ampliamente otros puntos importantes sobre este tema, hasta llegar

a un consenso sobre los mismos, los cuales analizamos a continuacion.
2.3 FACTORES QUE IMPULSARON LA EVOLUCION DEL TELETRABAJO
Abordaremos este tema de la misma manera que lo hacen Campora Ofate y

Monsalves Lara (2007, pp.15-18) (a), dividiremos los impulsadores del

teletrabajo en factores externos e internos.
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Factores Externos: Son aquellos que se originan fuera se los limites de la
empresa, en los cuales estas no pueden influir, son generalmente impactos de
la economia o desastres naturales. A continuacion mencionaremos los mas

importantes:

e Ley de Aire Limpio (Clean Air Act.): en 1948 una nube de contaminacion
se formo sobre Pensilvania, alertando a la poblacion Estadounidense
sobre los posibles efectos nocivos de la contaminacion. Este hecho, entre
otros, motivo la expedicién de la Ley de Aire Limpio en 1970, la cual se
establecen estandares de calidad de aire y por medio de la cual se exigio
a los empleadores, de las ciudades mas contaminadas de Estados
Unidos, reducir nimero de desplazamientos de empleados en un minimo
de 25%. (Camporay Monsalves, 2007, p. 15) (b)

e La crisis econdmica mundial de los afios 90 fomentd a las empresas a

usar el teletrabajo como estrategia de reduccién de costos.

e Terremoto de los Angeles de 1994; el terremoto de 6,8 grados ocurrido en
California dejé como resultado carreteras y transporte publico destruido.
Esto motivé a las empresas a usar el teletrabajo para evitar las pérdidas
econdmicas producidas por la para prolongada de actividades (Takayoshi,
1997, en Querenghi, 1998, p. 71).

e La tecnologia: En las ultimas décadas ha sido uno de los factores mas
influyentes en la evolucion y desarrollo de la sociedad, ha producido un
cambio radical que afecta a todas las materias y sectores de nuestra
sociedad, incluyendo al sector laboral. En el cual ha propiciado la
creacion y el uso cada vez mayor de las nuevas formas laborales, como el

teletrabajo.

¢ El atentado terrorista del 11 de septiembre del 2001, impulsoé el teletrabajo
ya que tuvo dos efectos importantes: Por un lado, los trabajadores
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motivados por el miedo, a un ataque similar en cualquiera de los centros
econdémicos, pidieron trabajar a domicilio. Por otro lado, las empresas
empezaron a desconcentrar sus actividades, ya que es arriesgado tener
toda su produccion en los centros economicos. Una forma de

desconcentracion de funciones fue el teletrabajo.

Factores Internos: Son aquellos que se originan al interior del nucleo productivo
0 empresa, entre ellos tenemos: por una parte al crecimiento de la
competitividad en los mercados, que obliga a las empresas a buscar opciones,
que les permitan reducir costos. Y Por otra parte, el incremento de horas de
trabajo promedio en la actualidad, pone a los trabajadores en el dilema de no
poder encontrar el balance correcto entre trabajo y familia, y una solucién
funcional a este dilema es el teletrabajo que permite equilibrar la vida laboral

con la familiar.

2.4 ELEMENTOS DEL TELETRABAJO

Al igual que sucede con la definicion de teletrabajo, sus elementos tampoco
cuentan con una aceptacién unanime, algunos autores como Thibault y Ugarte

coinciden que los elementos distintivos del teletrabajo son:

2.4.1 Elemento Espacial, Locativo o Geogréfico

El teletrabajo es ante todo trabajo a distancia y para ser considerado como tal
la “prestacion de servicios debe darse fuera del centro fisico del funcionamiento
de la empresa.” o de donde se esperan resultados. (Ugarte, 2004, p. 150) (b).
Es decir que el teletrabajador presta sus servicios en un lugar diferente a las
instalaciones tradicionales de la empresa.

El concepto de trabajo a distancia, enmarca al teletrabajo y al trabajo a
domicilio. La diferencia entre ambos conceptos, en cuanto a lo que al elemento

locativo respecta, es que el trabajo a domicilio se limita exclusivamente a la
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residencia del trabajador, en cambio en el teletrabajo, es irrelevante el lugar
desde donde se presten los servicios (telecentros, televillas, domicilio), lo
importante es que el trabajo se realice fuera del centro fisico de funcionamiento

de la empresa.

2.4.2 Elemento Tecnoldgico o Cualitativo

El teletrabajo se caracteriza por la utlizacion de “medios teleméticos o
informaticos que permiten ejecutar y externalizar la actividad encomendada,
ademas de favorecer una constante y mas rapida comunicacion con la
empresa.” (Ramirez, s.f., p. 5)(@). En torno a este elemento surgen las

siguientes especificaciones:

Primero, cuando nos referimos a tecnologias de la informacién y comunicacion
no necesariamente hablamos de los Ultimos avances o solo de los que derivan
del uso del Internet, sino de todas las tecnologias que hagan posible
teletrabajar y establecer contacto con el empleador, como fax y el teléfono.
Segundo, usar las TIC no es suficiente, se requiere que su uso sea habitual,
qgue se utilicen la mayoria del tiempo efectivo de trabajo. Las TIC deben ser
parte esencial del desarrollo de actividades, su aplicacibn no puede ser

ocasional ni marginal.

Por udltimo, las TIC ademas de ser la base de la ejecucion del trabajo, deben
representar también el vinculo de comunicacion entre el trabajador y
empleador. En lo referente al tema de envio de resultados al lugar donde se
esperan (empresa), los doctrinarios tiene posiciones muy diversas, por ejemplo
Thibault Aranda (2001, p. 25) (b), sostiene que el resultado del trabajo en
soporte magnético puede ser enviado a la empresa por medios habituales, sin
que deje de ser considerado teletrabajo. Otros en cambio sostienen que la
utilizacién de las TIC como elemento sustancial del desarrollo del trabajo no
basta, sino que para que la figura se configure, se necesita que los resultados

sean enviados también por medios telematicos.
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2.4.3 Elemento Organizativo

El teletrabajo ademas de los elementos ya mencionados requiere de una
organizacion integral diferente. Teletrabajar no es solo trabajar a distancia
utilizando las TIC, sino utilizar estos elementos para prestar un servicio de un
modo diferente. Se debe entender que “el teletrabajo es una forma de
organizacion y de realizaciébn de trabajo distinta, (...) en un contexto de
descentralizacion de las actividades laborales que antes eran realizadas en la
empresa.” (Thibault, 2001, p. 31) (c). Por consiguiente este fenGmeno requiere
una reestructuracion empresarial completa, haciendo especial énfasis en la
manera de manejar las relaciones laborales. Se necesita implementar
tecnologia que permita: por un lado una comunicacion eficiente entre la sede
central y los puntos descentralizados y por otro que permita al empleador

controlar y dirigir a sus empleados a pesar de tener de por medio la distancia.

2.4.4 Elemento Temporal

La doctrina alemana y autores como Gabriela Morales y Katy Romanik (2011,
p. 14), consideran a la habitualidad otro elemento importante y distintivo de
teletrabajo. Aseguran que el teletrabajador debe realizar su trabajo, la mayor
parte del tiempo, de manera no presencial, debe trabajar bajo esta modalidad
durante no menos del cincuenta por ciento del horario de trabajo. Es decir que
el empleado no podria ser considerado teletrabajador, por ejemplo si realiza su

actividad solo un dia a la semana bajo esta modalidad.

2.5 CLASIFICACION DEL TELETRABAJO

2.5.1 Segun el lugar donde se lleva acabo

2.5.1.1 Teletrabajo en el Domicilio

Es aquel que reemplaza la oficina o centro de trabajo, por el domicilio del

trabajador, convirtiéndose este en su lugar habitual de trabajo. La principal
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caracteristica de este tipo de teletrabajo es que no existe la necesidad de que
el trabajador realice ningun tipo de desplazamiento para acceder a su trabajo.
Sin embargo los trabajadores bajo esta modalidad pueden acudir a la oficina de
vez en cuando, ya sea para asistir a reuniones o recoger material, sin que por
esto se desnaturalice la figura. Adicionalmente, para hacer posible el
teletrabajo a domicilio es necesario que previamente se instale el equipamiento

necesario para que el trabajador pueda cumplir sus obligaciones.

2.5.1.2 Telecentros o Centros de Teletrabajo

Es aquel en el cual el trabajador no se desplaza a la empresa para la cual ha
sido contratado o para la cual presta sus servicios, “sino que lo hace a un
centro especificamente disefiado para el desarrollo del teletrabajo” (Puchol,
2007, p. 155). Dichos centros no son exclusivos de una sola empresa, por lo
gue a estos acuden teletrabajadores que prestan servicios a diferentes
empleadores.

Este tipo de teletrabajo cuenta ademas con las siguientes caracteristicas: los
teletrabajadores suelen vivir cerca de los mencionados centros, lo que hace
que el desplazamiento de los mismos sea reducido; estos centros estan
totalmente equipados para hacer posible el desarrollo del trabajo y no existe el

aislamiento que se produce en el trabajo o teletrabajo a domicilio.

2.5.1.3 Oficina Satélite

Cuando el telecentro es de propiedad de una sola empresa, y su objetivo es
reunir a los trabajadores que viven cerca de ellas. La oficina satélite “es una
unidad separada conectada electronicamente con la sede principal, donde se
realizan algunas actividades del proceso productivo que puede ser
desarrolladas independientemente” (De la Camara, s.f., p. 4), como por el

ejemplo el area contable o legal de la empresa.
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2.5.1.4 Televillas o Telecottages

Son telecentros que se asientan en zonas rurales, poblaciones pequefas
comunas o suburbios urbanos, tienen por objeto retener a la poblacién
autoctona de la zona brindandoles oportunidades de empleo. Este tipo de
teletrabajo contribuye al desarrollo social y econdémico de zonas rurales,
ademas de ser una herramienta Gtil para controlar la migraciéon masiva del

campo a la cuidad.

2.5.1.5 Teletrabajo Movil o Itinerante

Este modo de teletrabajar no tiene un lugar especifico, en el cual el trabajador
deba desarrollar sus labores, sino que éste cuenta con equipos méviles que le
permiten desarrollar el trabajo en el lugar que decida o donde sea requerido.
Un ejemplo de este tipo de trabajo son los agentes internacionales de
negocios, los cuales se encargan de negociar y concretar negocios en
diferentes partes del mundo, y los resultados de las mismas son enviados a su

empresa contratante.

2.5.1.6 Teletrabajo Transfronterizo

Es aquel en el cual el trabajador se encuentra en un pais y su empleador o
empresa sede se encuentra en otro. Esta forma de trabajo esta en pleno auge
en la actualidad y va de la mano con conceptos como: la globalizacion y la
mundializacion de la competencia, que se refiere a que la competencia de
mercados no es mas regional, sino mundial. Es importante mencionar que
algunos doctrinarios definen como teletrabajo transfronterizo solo al que se da
entre paises vecinos y cuando las partes de la relaciébn se encuentran en
paises distantes, utilizan el término teletrabajo offshore. En el presente trabajo
el término teletrabajo transfronterizo incluye los dos conceptos antes

mencionados.
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Esta primera clasificacion es la mas conocida y difundida. Un grupo doctrinario
la presentan como Unica, pero otro grupo, profundizando en el estudio de la
tipologia de este fendmeno, en adicion a esta primera clasificacion, ha
desarrollado los siguientes dos criterios adicionales.

2.5.2 Segun el Elemento Comunicativo de la Prestacion

Este criterio se refiere a la forma en la que se comunican o se relacionan, el
trabajador con su empleador. En otras palabras segun el tipo de enlace entre

las partes el teletrabajo se divide en:

2.5.2.1 Teletrabajo Desconectado u Off line

“Es aquel en el cual el trabajador tras recibir instrucciones iniciales, desarrolla
su actividad sin enlace informatico directo, con el sistema de la empresa”
(Ochoa, s.f, p. 228) (a) y al concluir su labor hace llegar los resultados de su
trabajo por medios convencionales, como Cd-Roms, memorias extraibles o

moviles, correo electrénico, o simplemente via telefénica.

2.5.2.2 Teletrabajo en Linea (On line) o Conectado

En este tipo de teletrabajo existe una conexion telematica entre empleador y
trabajador. Es decir que se hace uso de las telecomunicaciones para recibir o
recoger 6rdenes de trabajo desde la empresa e informar o enviar resultados a
la misma (Kahale, 2003, p. 403) (a). La comunicacién que se establece a su

vez subclasifica al teletrabajo en:
2.5.2.2.1 Teletrabajo en un solo sentido u One Way
En el cual existe una conexion continua, pero sélo en una direccion. El

trabajador realiza su actividad con un terminal conectado al sistema central del

empleador, de esta manera fluyen los datos hacia la empresa y el trabajador no
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tiene control sobre esta comunicacién (Kahale, 2003, p. 403) (b), tiene poca
interaccion con la empresa. Es comun observar este tipo de sistemas en las
actividades contables que requieren Unicamente manejo y procesamiento de

datos.

2.5.2.2.2 Teletrabajo en Doble Sentido, Interactivo o Two Ways

Se cuenta con un dialogo interactivo entre el ordenador situado en la empresa
y los distintos terminales, (entre trabajador y empleador). El trabajador
desarrolla su actividad por medio de un terminal conectado a una red, que
permite el intercambio de informacién con la empresa y diferentes ordenadores.
Este sistema es muy 0til ya que por un lado le permite al trabajador contar con
asistencia laboral eficaz, y por otro al empleador tener un mejor control sobre

sus empleados.

2.5.3 Segun el Vinculo Juridico

El vinculo juridico que existe entre el teletrabajador y el receptor de servicios,
es de suma importancia porque ayuda a determinar el régimen legal aplicable a
la relacion existente entre las partes. Segun este criterio el teletrabajo se

clasifica en:

2.5.3.1 Teletrabajo Autbnomo

“El teletrabajador a pesar de mantener una relacion contractual, consistente en
prestar servicios a la empresa, se entiende que trabaja por cuenta propia”
(Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, s.f, uhu.es, p. 12) (c¢). El teletrabajo
autbnomo, se enmarca en la figura del contrato de prestacién de servicios, de

naturaleza civil, por lo tanto se rige al igual que este a las normas civiles.
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2.5.3.2 Teletrabajo Empresarial u Outsourcing Informatico

La teleprestacion la ofrece una empresa, que se auto regula y cuenta con sus
propios equipos. Generalmente bajo este tipo de teletrabajo se contratan
servicios de profesionales especializados para tareas especificas. El
outsourcing se asemeja a una subcontratacion clasica, la empresa que presta
el servicio se encarga de organizar y dirigir a sus trabajadores. Adicionalmente
este tipo de relacion, mas que teletrabajo es un teleservicio, que se encuentra
fuera de las relaciones laborales, ya que al ser una relacion entre empresas se

regula por el Derecho Mercantil.

2.5.3.3 Teletrabajo en Relacion Laboral o Subordinado

El trabajador es un empleado de la empresa y trabaja por cuenta de esta, es
decir que existe una relacion de dependencia. El teletrabajo subordinado,
puede a su vez ser. permanente, cuando el trabajador usa la modalidad de
teletrabajo durante toda semana laboral, o alternante, cuando en la semana se
alterna teletrabajo y trabajo presencial. Es importante mencionar que el
teletrabajo como relacion laboral, es el objeto central de nuestro estudio, el cual
trataremos a fondo en el siguiente capitulo.

2.6 VENTAJAS Y DESVENTAJAS
Mencionaremos las principales ventajas y desventajas que presenta esta nueva
modalidad laboral, para las dos partes que intervienen en la relacion laboral y
para la sociedad.
2.6.1 Ventajas para el Trabajador

1. Flexibilidad de horarios y de Organizacion de tareas: Permite al trabajador

distribuir su tiempo, en la forma en la que crea mas conveniente. Ademas

de brindarle un mayor control en el orden de tareas. Este factor
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incrementa la satisfaccion del trabajador, lo que aumenta su
productividad. (Castro, 2001, p. 4) (a)

2. Representa un ahorro ya que se reduce o elimina costos de
desplazamiento, al igual que los gastos de vestuario de oficina y

alimentacion.

3. Permite combinar de una mejor manera la vida laboral y familiar.

4. Brinda la oportunidad, a los profesionales capacitados, de competir en el
mercado laboral internacional. Hace posible trabajar para empresas en el

exterior sin tener que desplazarse.

5. Reduce el stress, ya que evita los percances derivados del
desplazamiento como el trafico y los problemas laborales que se originan

de la convivencia diaria.

2.6.2 Ventajas parala Empresa

1. Reduccion de costos operativos, sobre todo los de alquiler de inmuebles,
los relativos al transporte y viaticos, los de servicios basicos, etc. Segun
cifras espafiolas, la implantacién del teletrabajo ha significado un ahorro
de entre el 50% al 70% para la mayoria de empresas en su balance
anual. (Castro, 2001, p. 4) (b)

2. Permite a la empresa, descentralizar sus actividades, mediante la
especializacion, se externaliza las unidades de produccion. La
descentralizacién empresarial es beneficiosa, ya que permite un control

administrativo mas eficaz de cada area.

3. Otorga a la empresa la posibilidad de internacionalizarse, e incrementar
su acceso al mercado globalizado, ya que le permite aproximarse
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geograficamente a proveedores y clientes potenciales. Ademas
contribuye a conseguir un mejor servicio al cliente, como trabajar
veinticuatro horas al dia puesto que se puede contar con personal
distribuido en diferentes zonas horarias (Ochoa, s.f, p. 22) (b).

4. Aumenta la productividad de los empleados, ya que deja de lado el
trabajo por tiempo y pasa al trabajo por objetivos y resultados. Los
trabajadores al no estar en el tipico ambiente de trabajo, estdn mas

motivados por lo que completan sus tareas de una manera mas eficiente.

Diferentes estudios muestran que la productividad del personal se
incrementa entre un veinte y treinta porciento. Este incremento segun
Agustinoy y Peguera solo se puede lograr si la empresa implementa
“sistemas de control eficaces que garanticen que el trabajo se hace
puntualmente y cumpliendo todas las normas y estdndares aplicables”
(Agustinoy y Peguera, 2005, p. 214)

5. Menores niveles de absentismo® laboral, que es como se conoce a los
espacios de tiempo de trabajo mal aprovechado y la ausencia laboral por
enfermedades poco importantes. Al reducir los niveles del fenédmeno
mencionado la empresa se beneficia puesto que deja de pagar por los

tiempos improductivos.

6. Elimina los problemas con y entre los trabajadores que derivan de la

convivencia.

7. Con la implementacion del teletrabajo la empresa puede contar con el
mejor personal y los mejores profesionales, ya no solo de la zona sino del

mundo. Ademas contribuye a conservar a los buenos trabajadores que

! El diccionario de la Real Academia Espafiola, vigésimo segunda edicién define absentismo
como: 1. Abstencion deliberada de acudir al trabajo. 2. Costumbre de abandonar el
desempefio de funciones y deberes anejos a un cargo
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de no trabajar desde su casa abandonarian la empresa, ya sea por

cuestiones de disponibilidad o cualquier otro factor como la edad.

8. Se ha comprobado que las empresas que trabajan bajo esta modalidad
son menos propensas, a un paro la actividad productiva a causa de
huelga. De igual manera en estas empresas se atenla de la presencia

sindical.

2.6.3 Ventajas para la Sociedad

1. Contribuye al desarrollo de zonas marginales y rurales, las televillas
impulsan el desarrollo econémico de estas regiones. Al proporcionar
trabajo en estos sectores se disminuye la migracion desmedida a la

cuidad, se logra redistribuir la poblacion.

2. El teletrabajo reduce las tasas de desempleo y favorece a la integracion
laboral de los grupos minoritarios como personas con discapacidad. Sin
embargo, cuando de grupos vulnerables se trata, muchos consideran
perjudicial a esta nueva modalidad laboral, ya que aseguran que ésta,
lejos de incluir a dichas personas, los aleja mas del mundo laboral, porque

los recluye nuevamente a en sus hogares.

3. Segun la OIT el teletrabajo “es una herramienta eficaz para promover la
igualdad social y de género, pero sélo si media una intervencion directa
del Estado, capaz de erradicar las disparidades existentes” para que de
esta manera se proteja y se garantice los derechos laborales de los
trabajadores afectados (OIT, 2001, citado en Campora y Monsalves,
2007, p. 46).

4. Contribuye con la disminucion del trafico y por consiguiente reduccion de
los niveles de contaminacion, y ayuda a la conservacién de recursos

energeéticos.
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2.6.4 Desventajas para el Trabajador

1. El aislamiento. Desventaja que no comparte la Asociacion Espafiola de
Teletrabajo (AET) la cual afirma que teletrabajar no es sinébnimo soledad
absoluta, ya que la red le permite al trabajador comunicarse Yy
relacionarse interactivamente con la empresa (Blanco, 2005, p. 170)(a).
Ademas esta organizaciéon sefiala que la soledad laboral, no se da
exclusivamente en los trabajos a distancia como el teletrabajo, sino que

también puede darse en un trabajo presencial comun.

2. Pérdida del movimiento sindical: Campora y Monsalves (2007, p. 48) (c)
aseguran que el teletrabajo “contribuye a configurar un sistema de
relaciones laborales donde el papel a jugar por los sindicatos es cada vez
menor y en consecuencia las relaciones entre capital y trabajo se

desarrollan mayormente en el plano del contrato individual.”

El rol de los sindicatos disminuye, bajo esta modalidad entre otras
razones, debido a la dispersion de los trabajadores la cual dificulta su
poder de convocatoria. La presente desventaja puede ser resuelta, con la
ayuda de la normativa adecuada para esta modalidad, que exija al
empleador colaborar en la comunicacién entre sindicatos y trabajadores

dispersos.

3. Falta de soporte laboral inmediato, desventaja que puede ser superada
segun el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales Espafiol, adoptando las
siguientes dos medidas basicas; de un lado la empresa debe seleccionar
teletrabajadores independientes, personas capaces de encontrar por si
mismos soluciones, y por otro se requiere establecer canales de

comunicacion eficientes.

En la actualidad existen desventajas a las que estd expuesto el
trabajador, debido a la falta de normativa que regule el teletrabajo, entre

ellas tenemos:
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4. Aumenta el riesgo de una posible explotacion por parte del empresario y

auto explotacion,

5. Facilita la creacién de lugares de trabajo precario e inestable.

6. Incrementa la probabilidad de tener problemas relativos a proteccién
social y laboral, como el riego de no indemnizaciéon por accidentes de

trabajo.

7. Dificultad de promocién.

8. Horas extras no remuneradas, es proclive a trabajar mas horas ya que el

trabajo generalmente se valora por resultados no por tiempo.

2.6.5 Desventajas parala Empresa

1. Costo de implementacion elevado: el costo de adquirir e instalar los
equipos necesarios para que cada teletrabajador realice adecuadamente
su trabajo, si bien puede ser alto en un inicio, este se ve compensado con

el ahorro en rubros tipicos del giro del negocio.

2. La empresa estd mas expuesta al robo, pérdida o divulgacién de
informacion privada de la empresa, por lo que se requiere una ley que
norme este aspecto, la cual impida al trabajador difundir este tipo de

informacion.

3. Pérdida de control sobre el trabajador: las actividades de supervision y
control se limitan. Sin embargo la tecnologia contribuye a solucionar este
problema, ya que permite un seguimiento continuo del trabajador.
Mediante el uso de la tecnologia se consigue un control igual o incluso

mayor del teletrabajador respecto a un trabajador tradicional.
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4. Pérdida de la atmésfera de equipo: el trabajador deja de sentirse parte de
la organizacion, factor que puede influir en su desempefio laboral. Sin
embargo si la empresa toma medidas oportunas para garantizar que los
trabajadores estén bien comunicados entre si y con la empresa, esta
desventaja puede ser facilmente evitada. Por ejemplo puede organizar

reuniones y eventos periédicos.

5. Paro de actividades por problemas técnicos. Riesgo que se puede

minimizar con el correcto monitoreo y mantenimiento de equipos.

2.6.6 Desventajas parala Sociedad

1. El teletrabajo trae consigo la necesidad de realizar reformas laborales y
de seguridad social, la falta de una legislacion apropiada genera una
diferenciacion entre los trabajadores asalariados directos de la empresa y
teletrabajadores. Dicha diferenciacion desemboca en precariedad laboral,
la generalidad de teletrabajadores cuentan con un salario y condiciones
de trabajo inferiores a los de los trabajadores directamente vinculados con
la empresa, a pesar de que realizan actividades u ocupan cargos
profesionales similares. (Blanco 2005, p. 172)(b)

2. Esta modalidad puede ser utilizada para llevar el trabajo nacional a paises
con costos salariales mas bajos o con beneficios inferiores para los
trabajadores, reduciendo las oportunidades de empleo para la poblacion

local.

2.7 TELETRABAJO FRENTE AL MERCADO LABORAL ACTUAL

Para poder hablar sobre el nuevo mercado laboral, debemos discutir sobre el
contexto en el cual se desarrolla, para lograr este objetivo es necesario abordar
el tema de la globalizacién y como ésta ha contribuido con el cambio en los
mercados. La globalizacién se define como un conjunto de “procesos de
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transformacion en las relaciones econOmicas y sociales en el plano
internacional, pero con profundas raices y repercusiones en los distintos
escenarios nacionales” (Fujii y Ruesga, 2004, p. 15), es un proceso derivado de
la liberalizacién comercial y financiera y del proceso de avance acelerado de la

tecnologia.

La globalizacién engloba aspectos: culturales, como la adopcion del inglés
como idioma de comunicacién mundial; politicos, que se demuestran entre
otras cosas con los continuos esfuerzos de los paises por formar bloques como
la Unidn Europea; y econdmicos, caracterizados por la internacionalizacion de
la produccion y el comercio, y el aumento en la movilidad del capital.
(Belzunegui, Brunet y Pastor, s.f, p. 1) (a). Nos enfocaremos en el andlisis del
aspecto economico de la globalizacion, especificamente en como ésta afecta al
desenvolvimiento empresarial. Existen tres aspectos en los cuales en general
las empresas modernas han cambiado su comportamiento a causa de la

globalizacion, estos son:

Por una parte, la globalizacion ha contribuido con la internacionalizacion de los
mercados y el incremento de redes empresariales a escalas mundiales
(multinacionales y transnacionales). Ha logrado que hoy en dia las
organizaciones empresariales alcancen, “dimensiones y areas de influencia
qgue se sittan por encima de los Estados y que utilizan a éstos para establecer
reglas del juego favorables a sus negocios” (Naredo, 2000, p. 17 citado en
Belzunegui, Brunet y Pastor, s.f., p. 3) (b), esto ha ido derivando en una
eliminacion paulatina de las barreras para el intercambio internacional. A pesar
de lo antes sefialado el Estado no ha dejado de tener un papel importante

como ente de control.

Por otro lado, a causa de la globalizacion, la competencia empresarial se ha
tornado de suma importancia, las empresas luchan dia a dia por mejorar la
calidad de sus productos, su eficiencia en el uso del tiempo y de factores

productivos, con el fin incrementar su productividad y reducir al minimo los
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costos, para lograr con esto mayor competitividad a nivel mundial, esto ha
obligado a los Estados a incluir en sus legislaciones, leyes protectoras de la

libre competencia.

Finalmente, la globalizacion también ha influido en el mercado laboral
haciéndolo mas flexible (flexibilidad laboral) siendo ésta su principal
caracteristica en la actualidad, obligando a las empresas a reestructurar su
organizacion laboral interna. La flexibilidad laboral segun Luis Velasco Parrado
(2002, p. 84) (a) “consiste en la posibilidad, discrecionalidad o facultad
empresarial, para contar con mecanismos juridicos que permitan ajustar su,
modo de contraccion y condiciones de trabajo a las fluctuaciones rapidas y
continlas del sistema econdémico”. Segun varios autores, entre ellos el
mencionado anteriormente, la flexibilidad del mercado laboral se caracteriza

por tener:

Flexibilidad Funcional: Mayor movilidad de la fuerza de trabajo, dandole
importancia a la estabilidad del trabajador, pero dejando al empleador la opcién

de distribuir las actividades.

Flexibilidad numérica: que se refiere por una parte, al uso de formas de
contratacion mas flexibles, como los contratos por tiempo definido, temporales
o de temporada, los cuales permiten una mayor adaptabilidad a las
necesidades del mercado. Y por otra, a contar con mayor flexibilidad en los
horarios y en el tiempo de trabajo, lo que no significa que la empresa este
activa menos tiempo, por el contrario la empresa tiene la posibilidad de estar

activa veinticuatro horas.

Flexibilidad financiera: la cual se refiere a que la empresa utiliza “sistemas que
permiten mayor grado de adaptacion de las remuneraciones, tanto a las
condiciones de la produccion de la empresa como a las capacidades del

trabajador individual” (Velasco, 2002, p. 84) (b) Un ejemplo de esta flexibilidad
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es el salario por rendimiento personal, a mayor rendimiento mayor salario o

comision.

Flexibilidad estructural: la estructura organizacional vertical de la empresa
cambia Es decir que se redistribuyen las tareas entre los diferentes niveles
jerarquicos o se utilizan grupos de trabajo autonomo. Ademas de que se

eliminan los cargos de control innecesarios.

El teletrabajo se esta extendiendo rapidamente a nivel internacional ya que es
una herramienta que coopera con la inclusién de las empresas dentro de los
mercados globalizados, atendiendo a los tres cambios basicos en el
desenvolver empresarial antes mencionados. En sintesis podemos decir que el

teletrabajo:

En primer lugar representa un cambio en el manejo de los recursos humanos
dentro de la empresa. Se deja de recurrir exclusivamente a la oferta nacional
de servicios y se establecen redes de empleo mas complejas, con mayor
namero de empleados trabajando a grandes distancias (empleados
internacionales). Esto favorece al desempefio eficiente de multinacionales o
transnacionales, como menciona Delcourt (1999, p. 23) la mayoria de
empleados de empresas teletrabajando son directivos empresariales, mas
gente ligada al trabajo intelectual que al manual, esto permite reunir a varias

empresas formando redes con una mismas cabeza compartida.

Segundo, esta modalidad de trabajo contribuye con el posicionamiento
competitivo de la empresa, por dos motivos: uno como mencionamos
anteriormente, una ventaja de esta modalidad, es que contribuye a la reduccién
de los costos de productividad de la empresa, como los gastos inmobiliarios y
de transporte. Reemplaza costos fijos por variables, y dos porque potencia los
margenes de productividad del trabajador por lo tanto los niveles de

productividad empresarial.
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Tercero el teletrabajo, es por si mismo una herramienta de flexibilizacién
laboral, contribuye con: 1) la movilidad de la fuerza laboral, 2) al rebasar las
fronteras nacionales deja de cierto modo de lado a las instituciones
reguladoras, haciendo que el mercado laboral se regule por las fuerzas de
mercado (oferta y demanda), 3) la flexibilidad de los horarios y jornadas 4) en
cuanto a la flexibilidad financiera el teletrabajo se caracteriza por el cambio de

salario, por posicion al salario por rendimiento.

Por ultimo el teletrabajo influye basicamente en la transformacion de los
parametros de trabajo. Es decir que modifica la manera de manejar el trabajo.
En general, existen cambios en: la produccién que se torna mas flexible, se
reduce las jerarquias organizativas, la mano de obra de torna multifuncional y
la conexion interempresarial aumenta (Lenguita, 2002, p. 2). Ademas de lo
mencionado, el teletrabajo es un vehiculo para generar igualdad de

oportunidades laborales.

2.8 TELETRABAJO Y ORGANIZACION INTERNACIONAL DE TRABAJO

La OIT es el organismo de mayor importancia a nivel internacional en el tema
laboral, ya que tiene por objeto mejorar, mediante la accidn internacional, las
condiciones de trabajo y la calidad de vida de los trabajadores. Esta
organizacion, ha realizado diversos estudios y publicaciones sobre el
teletrabajo, lo define como, “El trabajo a distancia (incluido el trabajo a
domicilio) efectuado con auxilio de medios de telecomunicacion y/o de una
computadora.” (OIT, 2008, p. 2) (a)

En la actualidad si bien no existe una posicién definitiva acerca de la regulacion
de este fenomeno, la OIT ha tratado este tema en diferentes conferencias
internacionales y en algunas resoluciones, las mas importantes a nuestro

parecer son:

1. Resolucidon sobre las empresas multinacionales en los servicios de

correos y telecomunicaciones de 24 de abril de 1998.
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Mediante este instrumento se pide al Consejo de Administracion, exhortar
a los Estados miembros a reconocer al teletrabajo como un medio para
aumentar las oportunidades de empleo y mejorar la calidad de la vida de
los trabajadores. A partir de este reconocimiento se solicita promover la
adopcion de medidas legislativas o de cualquier otro tipo, para proteger
los derechos de los teletrabajadores. Adicionalmente a través de esta
resoluciéon se solicita intensificar el estudio sobre el fenémeno del
teletrabajo, para de esta manera lograr una definicién clara y precisa del

tema, ademas de examinar sus posibles repercusiones. (OIT, 2008, p. 3)

(b).

2. Conferencia Internacional del Trabajo 88, Resolucion relativa a las

tecnologias de la informacion y de las comunicaciones, afio 2000.

Esta resolucion complementa la anteriormente mencionada. Por un lado
pide a los Estados miembros tomar las medidas necesarias para
garantizar a los trabajadores relacionados con las TIC, el derecho de
libertad sindical y negociacion colectiva, el derecho a la no discriminacion
y a condiciones dignas de trabajo, como un ambiente sano y seguro. Por
otro lado, solicita que los paises parte, tomen medidas para que este tipo
de tecnologias y empleos sean accesibles a las comunidades

desfavorecidas.

Por dltimo, este instrumento hace un llamado a la comunidad
internacional para que a través de politicas internacionales de ayuda, se
logre que paises en desarrollo participen también de los beneficios
econdémicos y sociales de las nuevas tecnologias, por lo tanto del
teletrabajo. (OIT, 2008, p. 14) (c)

Como hemos mencionado, en la actualidad no existe una posicion definitiva del
teletrabajo, por lo que algunos autores como Gustavo Gautier y Gallardo Moya
consideran que las disposiciones del Convenio 177 de la OIT (Anexo 5),
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referente al trabajo a domicilio, son aplicables al teletrabajo, porque el espiritu
del convenio busca la proteccion de los trabajadores a distancia en general,
(esto incluiria al concepto antiguo y nuevo de trabajador a distancia). Dichos
autores afirman que el convenio 177 es aplicable al teletrabajo en cuanto a
protecciones laborales basicas y sobre todo en cuanto al principio de igualdad
entre el trabajador a distancia y el trabajador tradicional. Siguiendo esta linea
de pensamiento los principios de proteccion béasicos de otros convenios
relativos al trabajo a distancia, le serian de igual manera aplicables.
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3 CAPITULO lll: TELETRABAJO COMO RELACION LABORAL

3.1 NATURALEZA JURIDICA DEL TELETRABAJO

Compartimos la opiniébn de Thibault Aranda, quien considera que en el
panorama laboral, cuando “surge un fendmeno nuevo, como el teletrabajo, la
principal tarea es determinar su naturaleza juridica, [para posteriormente] tratar
de incluirlo en una categoria legal existente, y en caso de no ser posible

reclamar su regulacion.” (2001, p. 41) (d)

En este punto de nuestro andlisis, es necesario hacer referencia al tercer
criterio de clasificacion del teletrabajo, desarrollado en el capitulo IlI, el cual
divide al teletrabajo segun el vinculo juridico que existe entre el teletrabajador y
el empleador, esta pauta contribuye a determinar el régimen legal aplicable a la
relacion de las partes.

En razén del criterio antes mencionado, el teletrabajo autonomo y el teletrabajo
empresarial no son en este momento sujetos de nuestro analisis, ya que como
mencionamos en el capitulo anterior; el primero es una prestacion de servicios
por cuenta propia, enmarcada en la figura del contrato de prestacion de
servicios, de naturaleza civil; y el segundo es una relacion entre empresas que
se regula por el derecho mercantil. Por lo tanto, en el presente trabajo nos
enfocaremos en el analisis del teletrabajo subordinado, donde el trabajador es

un empleado de la empresa y trabaja por cuenta de esta.

El caracter innovador del teletrabajo dificulta una facil integracion de éste a una
de las ramas de nuestro ordenamiento juridico (civil o laboral), ahora bien el
teletrabajo subordinado ¢Debe regularse en la esfera civil? como un contrato
por cuenta propia o autbnoma, o ¢Debe ser considerado una relaciéon laboral?

regulada por el Derecho de Trabajo.
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3.1.1 Teletrabajo Naturaleza Civil

Segun nuestro juicio, la unica figura del Derecho Civil que merece ser
analizada, en este trabajo, es el arrendamiento, ya que es la Unica figura en la
que posiblemente se podria enmarcar el teletrabajo. El Codigo Civil, Art. 1856
define el arrendamiento como “un contrato en que las dos partes se obligan

reciprocamente, la una a conceder el goce de una cosa, 0 a ejecutar una obra

0 prestar un servicio, y la otra a pagar por este goce, obra 0 servicio un precio

determinado... (o subrayado es nuestro)”, de esta definicion debemos sefialar
la diferencia del arrendamiento de obra con el de servicio, el primero tiene
como objeto un resultado material (obra), mientras que el segundo tiene como
objeto la actividad misma, por consiguiente el segundo concepto es el cual

debemos analizar con relacion al teletrabajo.

Adicionalmente, nuestro Codigo Civil en el Art. 1946 considera a los servicios
que no cuentan con poder de representacion a un tercero (en tal caso seria
mandato), objeto del arrendamiento de servicios, por lo que hasta este punto el
teletrabajo podria enmarcarse en esta figura. Sin embargo el Art. 1947 del
mismo cuerpo legal sefiala que los “servicios inmateriales que consisten en una

larga serie de actos”, como es el caso del teletrabajo en el que se presta un

servicio continuo, se sujetan a las disposiciones del Codigo del Trabajo y a las
leyes especiales respectivas. Asi mismo el Art. 1856 establece que las normas

referentes al arrendamiento “se_aplican salvo lo que disponen las leyes del

trabajo y otras especiales” (lo subrayado es nuestro). De lo anterior se

desprende el caracter laboral y no civil del teletrabajo.

Por dltimo podemos establecer la premisa, de que el arrendamiento de
servicios (trabajo autébnomo), se da entre dos personas sin que ninguna de
ellas tenga que abandonar su independencia personal, ni tenga que someterse
al derecho de direccion de otra, ademas en este tipo de contrato cada parte
asume su riesgo (Cabanellas, 1992, p. 396) (e). Por el contrario en el
teletrabajo el empleador es quien asume los riesgos y existe ademas una
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relacion de dependencia. Dichas caracteristicas son propias de una relacion
laboral y no civil. A continuacion estudiaremos la posibilidad de enmarcar al

teletrabajo en la esfera laboral.

3.1.2 Teletrabajo y Contrato Individual de Trabajo, Naturaleza Laboral

Para determinar si el teletrabajo puede o no ser considerado un tipo de relacion
laboral, es importante realizar un profundo analisis comparativo entre éste y el
contrato individual de trabajo y asi determinar si el teletrabajo puede
enmarcarse dentro de la definicibn de contrato individual de trabajo. Sobre
todo es necesario considerar si este fendbmeno cuenta con los elementos

esenciales que componen una relacién laboral.

3.1.2.1 Definicién

Iniciaremos nuestro analisis comparativo con algunas definiciones doctrinales

del contrato de trabajo:

“Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona mediante el pago de la
retribucion correspondiente, subordina su fuerza de trabajo al servicio de los

fines de la empresa” (De la Cueva, 1992, p. 291) (a)

Consideramos importante mencionar la definicion del Doctor Bustamante ya
que en ésta se reconoce al contrato de trabajo como la figura central del
Derecho Laboral y se menciona que mediante esta figura se “establece la
relacion juridica entre la persona, que se compromete a realizar un trabajo bajo
la dependencia o subordinacion de otra, a cambio de una remuneracion justa.
(Bustamante, 2010, p. 12) (e)

Por su parte Julian De Diego completa la definicion anterior, incluye ciertas
clasificaciones del contrato laboral. Menciona que el contrato de trabajo es el

“acuerdo de voluntades entre un trabajador y un empleador, en funcién del cual
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el primero compromete y ofrece su fuerza de trabajo a través de la realizacion
de actos, ejecucion de obras o la prestacion de servicios a favor del empleador
a cambio de una remuneraciéon y por un plazo determinado o indeterminado de
tiempo.” (De Diego, 2002, p. 166)(b)

Por ultimo el Cadigo de Trabajo vigente en el Art. 8 define al contrato individual
de trabajo como “el convenio en virtud del cual una persona se compromete
para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su
dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato

colectivo o la costumbre”.

3.1.2.2 Elementos

De las definiciones mencionadas se pueden extraer, los elementos del contrato
individual de trabajo, los cuales son importantes para el estudio de este tema,
ya que, solo conociendo a fondo los mismos podremos llegar a determinar si el
teletrabajo cumple con dichos elementos y por lo tanto puede ser considerado

una relacion laboral formal.

Los elementos, con los que la gran mayoria de autores concuerdan son: la
prestacion de servicios licitos y personales, el pago de una remuneracion y la
dependencia o subordinacion. A continuacién analizaremos cada uno de ellos
haciendo especial hincapié en la subordinacién, debido a que constituye el
principal punto de discordia al momento de decidir si en el teletrabajo existe

una relacion laboral.

3.1.2.2.1 Prestacion de Servicios Licitos y Personales y Pago de

Remuneracioén

Hemos agrupado estos elementos debido a que no requieren un analisis
profundo, ya que son elementos comunes a todas las prestaciones de
servicios, como el mandato y la prestacion de servicios profesionales. Estos
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elementos a pesar de su importancia al momento de conceptualizar la figura,
no permiten individualizar al contrato laboral del resto de prestaciones de

servicios.

Por un lado, cuando hablamos de la prestacion de servicios licitos y personales
es necesario sefialar, que ésta constituye un elemento esencial del contrato de
trabajo (Cdodigo de Trabajo, 2005, Art. 8) y la principal obligacion contractual y
legal del trabajador (Codigo de Trabajo, 2005, Art. 45 literal a), de esto se
derivan las prohibiciones del trabajador de suspender su trabajo, salvo en caso
de huelga y de abandonar el mismo sin causa justa, recogidas en el Art. 46

literal h, e, i del mismo cuerpo legal.

Adicionalmente, al hablar de prestacion de servicios personales, nos referimos
a que el contrato de trabajo es intuitu personae. Definido como aquel contrato
que se realiza en funcién de las cualidades personales de uno o ambos
contratantes, por esta razén normalmente, la muerte de la persona elegida
extingue la relacion. (Aguilar, 2006, p. 138), como es el caso del contrato de

trabajo.

Por otro lado, respecto al pago de remuneracion, de la misma manera
podemos decir, que se trata de un elemento esencial del contrato de trabajo
(Cadigo de Trabajo, 2005, Art. 8) y que por su parte es la principal obligacion
contractual y legal del empleador como recoge el Art. 42 del Codigo de Trabajo,
numeral 1. A pesar de que la remuneracion es una obligacion del empleador
también constituye un derecho del trabajador, inembargable y de retencion
limitada. (Codigo de Trabajo, 2005, Arts. 90 y 91).

Es importante mencionar que la remuneracién comprende toda cantidad que le
corresponda al trabajador, esto incluye sueldo o salario, utilidades,
bonificaciones y demas rubros a los que tenga derecho el trabajador por ley o

en razon del contrato individual o colectivo.
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3.1.2.2.2 Subordinacioén

La doctrina sefiala a la subordinacién o dependencia como elemento esencial
del contrato de trabajo, el cual diferencia al mismo del resto de contratos. Sin
embargo no todos los tratadistas concuerdan en el fundamento de dicho

elemento. Se discuten tres teorias al respecto:

Subordinacién Econdmica

Esta teoria, se fundamenta en la subordinacion clasica del trabajo al capital,
sefiala que el trabajador por ser econdmicamente inferior (no ser duefio del
capital) y solo contar con su fuerza de trabajo, queda subordinado por su
necesidad economica al patrono (Devali, 1971, p. 575) (a). Esta teoria puede

ser facilmente superada, basandonos en los siguientes argumentos clave:

1. El derecho de trabajo iguala las condiciones de las partes en la relacién
laboral, esto contribuye a superar la condicion de desigualdad econdmica

del trabajador.

2. En épocas pasadas la division de clase era rigida y la brecha social muy
amplia, pero hoy en dia esto ha cambiado y no necesariamente el

empleador tiene una posicién econdmica superior a la del trabajador.

3. La dependencia econdmica no es exclusiva de la relacion laboral, se da
también en relaciones comerciales, como es el caso del productor que

vende sus productos exclusivamente a un solo comprador.
Subordinacion Técnica
Segun este punto de vista, la esencia de la subordinacion es la direccion

especifica y técnica que brinda el empleador al trabajador. No podemos
considerar valido este argumento ya que, a pesar de que el empleador
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desconozca totalmente las especificidades del trabajo sigue existiendo relacion
laboral. Ademas en la préactica, el aspecto técnico del trabajo se encuentra por
lo general en el trabajador no en el empleador, siendo esta la razén por la que
es contratado.

Subordinaciéon Juridica

Esta teoria es la comunmente aceptada por la doctrina, y la mayoria de
tratadistas, al igual que nosotros, concuerdan con ella, ya que fundamenta la
subordinacion en la naturaleza juridica del contrato de trabajo, especificamente
en su objeto. EIl contrato laboral tiene por objeto poner a disposicion de un

tercero la fuerza laboral.

La diferencia en la naturaleza de este objeto radica, por un lado en la
imposibilidad de ser estrictamente especificado (lo que no sucede con los
diferentes contratos en los cuales el objeto especifica facilmente, por ejemplo
un automovil en una compraventa o la obligacion de concretar un determinado
negocio en el mandato) y por otro en que la fuerza laboral es un acto que
proviene del arbitrio y voluntad del trabajador. (Salgado, 1961, pp. 96 - 101).
Dichas diferencias hacen necesaria la subordinacion, ya que se necesita la
intervencion de empleador en la relacion para controlar, dirigir y vigilar el
cumplimiento del objeto. En otras palabras en diferentes contratos el acreedor
recibe el objeto fijado mientras que en el “contrato de trabajo el patrono
adquiere un derecho de continua direccién, sobre la actividad del trabajador

durante el curso del contrato” (Cabanellas, 1992, p. 487) (f).

Una vez sefalado el objeto como factor determinante para la existencia de la
subordinacion, analizaremos este concepto y concluiremos con algunas

definiciones doctrinales del mismo.

La subordinacion se compone de dos elementos derivados del acuerdo
contractual, uno el derecho que tiene el empleador de dirigir y fiscalizar el
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trabajo y dos la obligacién del trabajador a obedecer. El derecho del
empleador, le faculta a “ejercer su autoridad mediante érdenes e instrucciones
de servicio las cuales permiten usar la fuerza de trabajo del asalariado, en una
forma més adecuada para los intereses de la empresa.” (Devali, 1971, p. 578)
(b). Sin embargo, dicho derecho se limita a la prestacion laboral comprometida,
es decir que el empleador tiene este derecho sobre el trabajador solo en el
aspecto laboral, en horario de trabajo y cefiido a las condiciones establecidas
dentro del contrato.

Adicionalmente, cabe mencionar que como todo derecho viene acompafado de
una obligacion, esta no es la excepcion, el empleador asume la obligacion de
cubrir las necesidades vitales del trabajador mediante la remuneracién y se

hace responsable de los riegos que derivan del trabajo.

Para finalizar el andlisis de este elemento mencionaremos algunas definiciones
doctrinales, que a nuestro modo de ver son las mas acertadas: La primera
pertenece al Dr. Barassi, quien entiende por subordinacién, “La dependencia
jerarquica y disciplinaria que vincula la libre actividad del individuo a las
ordenes, limitaciones y a las iniciativas unilaterales del empleador.” (Barassi,
1953, p. 339). Por su parte Mario Devali considera que “es un estado de
dependencia real, producido por un derecho, el derecho del empleador, de
dirigir y dar ordenes; de donde surge para el empleado la obligacion de acatar
dichas 6rdenes” (Devali, 1971, p. 579) (c)

Por dltimo pero no menos acertada la definicion de Guillermo Cabanellas
(1992, p. 485). “es el estado de limitacion de la autonomia del trabajador,
sometido a la potestad patronal, por razén de su contrato y en el desempefio
de sus servicios, por autoridad que ejerce el empresario en orden al mayor

rendimiento de la produccion y al mejor beneficio de la empresa.”

Después de analizar la subordinacion es necesario mencionar, que al verse

limitada la autonomia del trabajador, resulta necesaria una norma que sefale
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claramente los derechos y obligaciones de las partes, ya que solo de esta

manera se puede mantener el equilibrio buscado dentro de la relacion laboral.

3.1.2.3 Elementos presentes en el Teletrabajo

Al finalizar el estudio de los elementos que componen la relacién laboral nos

corresponde determinar si el teletrabajo cuenta con dichos elementos.

e Prestacion de servicios licitos y personales

En el teletrabajo como en cualquier relacion laboral, es el trabajador quien
personalmente brinda sus servicios. La diferencia entre este y una
relacion comun de trabajo es que al empleador se le dificulta comprobar
quien efectivamente estd prestando el servicio. No obstante, dicha
dificultad no es exclusiva del teletrabajo se da también en el trabajo a
domicilio o por obra, y no por esto éstas modalidades han dejado de ser
consideradas relacion laboral. Ademas el teletrabajo cuenta con la
ventaja de que este problema puede ser facilmente superado con ayuda
de la tecnologia, por ejemplo con el uso de cAmaras web o video chats.

e El pago de una remuneracion

El segundo elemento se encuentra presente en el teletrabajo, ya que “la
ausencia fisica del trabajador en la empresa no justifica una nueva
concepcion de la relacion salarial” (Arrias, 2011, p. 22). El teletrabajador
tiene derecho a percibir la misma remuneracion que un trabajador
tradicional, que realiza las mismas funciones, debe gozar de las mismas
ventajas econdémicas y sociales que el resto de los trabajadores. Esto
basado en la premisa laboral, de a igual trabajo le corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion alguna, recogida en Art. 79 del Codigo

de Trabajo.
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En el teletrabajo al igual que en cualquier contrato de trabajo la
remuneracion puede adoptar cualquier modalidad, puede ser por unidad
de tiempo, cuando el pago es una funcién de la duracion del servicio, o

salario a rendimiento que se centra en la productividad.

Subordinacién o dependencia

El hecho de que el teletrabajador no preste sus servicios en las
instalaciones de la empresa lleva a muchos a pensar, que este no trabaja
bajo la direccién y fiscalizacion del patrono y que por lo tanto al carecer
del tercer elemento constitutivo, la subordinacion, el teletrabajo no

constituiria relaciéon laboral formal.

El mencionado punto de vista es considerado erréneo por la mayoria de
expertos en el tema, éstos consideran que, en el teletrabajo como en
cualquier otra relaciéon laboral, esta presente el elemento subordinacion o
dependencia. Basan su afirmaciébn en que el teletrabajo cumple a
cabalidad con casi todos estos postulados que la doctrina utiliza para

determinar la existencia de la subordinacién, entre estos tenemos:

1. Las tareas que realiza el teletrabajador forman parte de la actividad

de la empresa.

2. El teletrabajador percibe una remuneracion continua.

3. El empleador, proporciona la materia prima, el equipamiento,
atencién técnica y el local en el caso de Telecentros, televillas y

oficinas satélite.

4. El empleador fija independientemente del trabajador, los precios del

producto de su produccion.
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5. El teletrabajador esta sujeto a medidas disciplinarias, y al reglamento

interno de la empresa.

Por otro lado existen postulados con los que el teletrabajo cuenta, pero

gue se presentan de una manera diferente. Estos son:

1. Prestacion del servicio en los locales del la empresa; el teletrabajo
por definicibn es una modalidad laboral que es desarrollada a
distancia de donde se encuentra el empleador, que no requiere la

presencia fisica del trabajador.

2. La sujecion a un horario, en el caso del teletrabajo este horario es
flexible le permite al trabajador distribuir el tiempo, de la forma en la

crea mas conveniente.

3. El teletrabajador cumple 6rdenes en forma continua, se somete a la

fiscalizacion y control del empleador.

La doctrina sefiala que “aunque el trabajador no tenga horario fijo, ni
obligacién de concurrir al establecimiento, la subordinacion y el vinculo
contractual surgen cuando se prueba la fiscalizacion y control del
empresario” (Cabanellas, 1992, p. 490) (g). Dicha fiscalizacion y control
por parte del empleador se comprueba en el teletrabajo en razén de lo

siguiente:

En primer lugar, es necesario recalcar que “a medida que el trabajo como
hecho social muta, la concepcién de sus postulados cambia igualmente,
buscando su adaptacion a las nuevas formas de prestacion de servicio.”
(Arrias 2011, p. 19) (b), este es el caso del derecho de direccion y
fiscalizacion del empleador, en el teletrabajo, que se presenta de un modo

diferente, asistido por la tecnologia.
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En el caso del teletrabajo en linea (on line), al estar el trabajador en
contacto continuo con el empleador, le permite a este Ultimo dar
instrucciones y controlar minuciosamente y en cualquier momento al
teletrabajador. Es decir que la tecnologia en el teletrabajo, actua al
mismo tiempo como herramienta o medio de trabajo y como medio de
control del trabajador, haciendo que este se encuentre bajo niveles de
dependencia iguales o incluso mayores que un trabajador tradicional. La
tecnologia y los sistemas computacionales en la actualidad permiten un
control meticuloso, ya que permiten determinar, el tiempo efectivo de

trabajo, actividades realizas, tiempos de inactividad etc.

Cabe mencionar que al respecto de este tema la Organizacién
Internacional del Trabajo, puntualizé que “cuando existe un enlace directo
entre el terminal del trabajador y la computadora central de la empresa, el
trabajo se hace bajo el control del empleador a través de dicha
computadora, y por lo tanto, existe una situacién subordinada, ya que se
considera que el terminal es una prolongacién de la empresa.” (OIT,

citada en Ramirez, s.f, p. 13)(b)

Si bien nos ha resultado facil reconocer que el trabajador se encuentra en
relacion de dependencia en el teletrabajo en linea, ya que cumple
ordenes en forma continua, impartidas por medio de la tecnologia. ¢Qué

sucede con el teletrabajo desconectado?

Podemos decir que la facultad del empleador de controlar, dirigir y
fiscalizar el trabajo, se considera también presente en el teletrabajo
desconectado (off line), ya que segun la doctrina no es necesario que se
ejerza dicha facultad, de manera directa e inmediata, debido a que incluso
en relaciones laborales consideradas tipicas, es a veces imposible tal
estricto control. Como es el caso de los empleados de transporte.
(Devali, 1971, pp. 580 - 581) (c)
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En el teletrabajo desconectado el control del empleador puede estar
presente, pero ya no en tiempo real, el trabajador recibe instrucciones no
continuas, generalmente solo al inicio de su labor, y luego el resultado de
su labor es evaluado por el empleador. Adicionalmente es comun que en
este tipo de empleo el teletrabajador acepte un programa determinado de
gestiones que limita a su voluntad y del cual tiene la obligacion de dar
cuenta. Este conjunto de elementos nos muestran la existencia del

elemento subordinacion en esta modalidad.

Al terminar nuestro analisis de los elementos esenciales que componen la
relacion laboral, hemos llegado a la conclusion que el teletrabajo cuenta
con cada uno de ellos, por lo que a la luz de nuestro Derecho Laboral,
este constituye una relacion laboral formal. Al constituirse relacion laboral
gueda automéaticamente bajo la regulacion y proteccion del Derecho

Laboral.

3.2 TELETRABAJO Y TRABAJO A DOMICILIO

El teletrabajo no es un trabajo por si mismo, sino una forma de trabajar, por lo
que nos corresponde determinar si puede estar enmarcado en alguna
modalidad de trabajo establecida en nuestro ordenamiento juridico.
Consideramos que entre las diferentes modalidades recogidas por nuestra
legislacion ninguna es aplicable al teletrabajo. Sin embargo el trabajo a
domicilio es la modalidad, por ser también trabajo a distancia, que requiere un

analisis mayor.

El teletrabajo a nuestro parecer no puede enmarcarse dentro de la regulacion
del trabajo a domicilio por las siguientes razones:

Por un lado, el Codigo de Trabajo vigente define el trabajo a domicilio como
“aguel que se ejecuta, habitual o profesionalmente, por cuenta ajena, en el

lugar de residencia del trabajador” (lo subrayado es nuestro)(2005, Art. 271).
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Esta definicion sefiala a la residencia del trabajador como Unica locacion
posible para el desarrollo del trabajo, lo cual incluye al teletrabajo a domicilio,
pero excluye a los demas tipos de teletrabajo como el que se presta en
telecentros, televillas u oficinas satélite.

Por otro lado, la definicibn mencionada, no recoge todos los elementos
constitutivos y esenciales para la existencia del teletrabajo (Elemento
tecnologico y Elemento organizativo), recoge solo el elemento locativo, esto
nos llevaria a considerar al teletrabajo un simple trabajo a distancia,

consideracion por demas erronea.

Por ultimo nuestro Cédigo de Trabajo concibe al trabajo a domicilio como un
trabajo basado en una actividad manual tendiente a la elaboracion de un objeto
material, (esta modalidad es comunmente usada para actividades como
confeccion de ropa, ensamble de productos, empaque de objetos entre otros),
por el contrario el teletrabajo se basa comunmente en una prestacion
intelectual, por ejemplo funciones de disefio de productos, de procesos y de
prototipos, en asesorias diversa indole (legal, financiera, técnica, etc.),

contabilidad, actividades de comercializacion de bienes y servicios entre otros.

En base a lo anterior hemos llegado a determinar que no se puede sostener
que el teletrabajo es un trabajo a domicilio. Aungue hay tipos que pudieran
parecerlo, a grandes rasgos, no podemos afirmarlo. En relacién al teletrabajo,
es importante mencionar que no todo trabajo a domicilio es teletrabajo, ni

viceversa.

3.3 TELETRABAJO Y DERECHO COMPARADO

En algunos paises donde no hay legislacion sobre el trabajo a domicilio o
donde, como en el caso del Ecuador, se limitan su @&mbito de aplicacion, se han
expedido legislaciones especificas para regular el teletrabajo y se utiliza en la
mayoria de casos como supletorias las normas del trabajo a domicilio.



75

Hemos decidido analizar el proceso legal del teletrabajo, debido a las
similitudes normativas, en paises de nuestra region. Especificamente en
Argentina, aungue aun no cuenta con normativa vigente, es el pais con mayor
namero de personas trabajando bajo esta modalidad, y Colombia por su gran
evolucion legal sobre el tema. Al escoger ambos paises, no quiere decir que
los demas paises de la region carezcan de legislacion sobre el tema, por
ejemplo Chile, Venezuela y Uruguay cuentan también con normativa

especifica.

Ademas de los paises mencionados, consideramos necesario analizar como se
regula el teletrabajo en Espafa, debido a que a lo largo de nuestro estudio
hemos tomado en cuenta varias fuentes doctrinales y estudios institucionales

de origen espafiol.

3.3.1 Argentina

En Argentina en el afio 2006 existian ya 900.000 teletrabajadores y ya para el
afo 2007 existian 1 millon de personas que instalaron sus oficinas en sus
casas, esta estadistica ubicé a Argentina a la cabeza de esta tendencia en la

region y esto motivo el estudio legal de esta figura en el pais.

La Ley 12.713 referente al régimen de Trabajo a Domicilio en su Art. 3 define a

esta figura como el trabajo por cuenta ajena, que se realiza:

“a) En la vivienda del obrero o en un local elegido por él, para un patrono,

intermediario o tallerista, aun cuando en la realizacion del trabajo

participen los miembros de la familia del obrero, un aprendiz 0 un

ayudante extrafio a la misma;

b) En la vivienda o local de un tallerista, entendiéndose por tal el que hace
elaborar, por obreros a su cargo, mercaderias recibidas de un patrono o

intermediario, o mercaderias adquiridas por él, (...) (lo subrayado es

nuestro)”
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Tratadistas y legisladores argentinos al analizar la mencionada definicién,
concluyeron que esta no es aplicable al concepto de teletrabajo, por las
siguientes razones: Primero al definir al trabajo a domicilio, como aquel que se
realiza en la vivienda del obrero o en un local elegido por él, se engloba al
teletrabajo a domicilio y al teletrabajo itinerante, pero a su vez excluye las

demas modalidades de teletrabajo (televillas, telecentros oficinas satélite).

Segundo, dicha conceptualizacion, al mencionar que el trabajo a domicilio
puede realizarse en un local elegido por el trabajador, hace a ésta figura
inaplicable, en razén de que la naturaleza del teletrabajo subordinado, es el
vinculo de dependencia que existe entre las partes, lo que imposibilita al
trabajador deliberadamente escoger su sitio de trabajo (salvo ciertos casos de
teletrabajo itinerante). Por ultimo la normativa argentina al igual que la
ecuatoriana, utiliza la figura del trabajo a domicilio para actividades de tipo

artesanal y manual.

Frente a la imposibilidad de encuadrar al teletrabajo en la normativa vigente, en
el 2003 se conformd la comision de Teletrabajo en el Ministerio de Trabajo
Argentino, con el objeto de modificar la Ley 20.744 del contrato de trabajo e
incluir al teletrabajo. En noviembre del 2004, esta Comision presentd el
proyecto de ley que regula el teletrabajo en relaciéon de dependencia. (De la
Concepcioén, s.f., p. 4-5). Posteriormente, tal proyecto fue presentado al

Congreso y actualmente se encuentra en tramite parlamentario.

Dicho proyecto de Ley se centra en la modalidad teletrabajo subordinando, ya
que es el Unico de naturaleza laboral y se lo creé considerando que era
imposible enmarcar al teletrabajo en las figuras de la legislacion vigente, se
necesitaba una normativa que permita regular al teletrabajo en su conjunto.
(Ramirez, 2008, p. 8 - 9). Adicionalmente de considerd imperioso reconocer, la

igualdad entre el trabajador a distancia y el trabajador tradicional.
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PROYECTO DE LEY

El Art. 22 de la Ley 20.744, sefiala que “habra relacion de trabajo, cuando una
persona realice actos, ejecute obras o preste servicios en favor de otra, bajo la
dependencia de ésta en forma voluntaria y mediante el pago de una
remuneracion”. Art 1 del estudiado proyecto de Ley, define al teletrabajo como
una relacién laboral normal normada en la Ley 20.744 antes mencionada, pero

con las siguientes modificaciones:

Primero, la relacion de trabajo es realizada total o parcialmente en el domicilio
del trabajador o en lugares distintos del establecimiento del empleador y se
realiza mediante la utilizacion de todo tipo de tecnologia. Adicionalmente el
mismo Articulo define al teletrabajador en relaciéon de dependencia como toda

persona que efectla teletrabajo segun la definicién anterior.

Este proyecto ademas de definir teletrabajo y teletrabajador recoge los

siguientes temas:

1. Principio de igualdad entre trabajadores: “Los teletrabajadores gozaran de
los mismos derechos que los demés trabajadores en relacion de
dependencia (...)" (Art. 2)

2. Privacidad: menciona que el empleador “(...) deberan salvaguardar la

privacidad del teletrabajador y de su domicilio”. (Art. 3)

3. Equipamiento: Cuando este es de propiedad del trabajador el empleador
esta obligado a compensarle todos los gastos, cuando los equipos son de
propiedad del empleador el trabajador tiene la obligacién de darles un

correcto uso. (Art. 4y 5)

4. Principio de voluntariedad: la decision de teletrabajar es voluntad del

teletrabajador y requiere su expresa aceptacion. (Art. 6)
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5. Norma supletoria: “En todo lo que no estuviese expresamente previsto en
esta ley, regiran las disposiciones de la Ley de Contrato de Trabajo No
20.744." (Art. 8)

Cabe recalcar que las normas o leyes de teletrabajo, son eficientes si se
acompafan de politicas publicas que, por un lado contribuyan con el desarrollo
tecnoldgico necesario para la correcta aplicacion de esta modalidad, y por otro
que difundan su concepto y promuevan su uso. Respecto a este tema
Argentina, través de la Coordinacion de Teletrabajo que es parte del Ministerio
de Trabajo, desarrolla programas de incentivos econdémicos para promover el

uso empresarial del teletrabajo.

Dichos incentivos generalmente se refieren a la reduccion de obligaciones
impositivas 0 a créeditos fiscales. Por ejemplo el proyecto denominado
Teletrabajo a partir de los 45, sefiala que la empresa que contratare a personas
mayores de 45 afios bajo la modalidad del teletrabajo, tendra un descuento del
20 por ciento en la remuneracion que debe cancelar al trabajador asi como
también en el aporte correspondiente, y esta diferencia de valores sera cubierta

directamente por el Ministerio de Trabajo.

3.3.2 Colombia

Colombia ha alcanzado niveles envidiables, en cuanto a la inclusion legal del
teletrabajo. En primer lugar desde el 16 de julio del 2008 ya cuenta normativa
especializada para regular al teletrabajo, la Ley 1221. Dicha Ley en el Art. 2

define:

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 informacién y la comunicacion
(TIC) para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la
presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo.” Ademas

sefala las modalidades en las que esta modalidad de puede presentar.
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Teletrabajador: “es la persona que desempefia actividades laborales a través
de tecnologias de la informacion y la comunicacién por fuera de la empresa a la

gue presta sus servicios”.

La normativa colombiana, comparada con la Argentina desarrolla de una

manera mas amplia al teletrabajo, incluye temas como:

1. Fomento gubernamental al teletrabajo: Para cumplir con el objeto de
promover el teletrabajo, la presente Ley encomienda a los diferentes
ministerios tareas como capacitar a los diferentes sectores, divulgar la
figura, etc. (Art. 3). Ademds destaca la obligacién del Ministerio de
proteccién social de: formular una politica publica de incorporacion al
teletrabajo de la poblacion vulnerable como discapacitados y mujeres
cabezas de hogar entre otros (Art. 3, parrafo 1) y crear una red nacional

de fomento al teletrabajo. (Art. 4)

Por dltimo dentro de este punto se menciona el deber del Gobierno
Nacional de “poner en funcionamiento un sistema de inspeccion,
vigilancia y control para garantizar el cumplimiento de la legislacion
laboral del teletrabajo”. (Art. 5)

2. Jornada Laboral: Se menciona que dada la naturaleza especial del
teletrabajo no le son aplicables las disposiciones comunes sobre jornada
de trabajo, pero el Ministerio de Proteccion Social debera vigilar que los
teletrabajadores “no sean sometidos a excesivas cargas de trabajo” (Art.
6 N° 1). En cuanto a horas extras, la norma se aplica cuando el
teletrabajo sea ejecutado donde sea verificable la jornada laboral. (Art. 6,
parrafo 1)

3. Principio de igualdad: La igualdad de trato debera fomentarse, en
particular, respecto de: Libertad sindical, discriminaciéon en el empleo,
seguridad social, proteccion legal para mujeres embarazadas, menores
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de edad (Art. 6 N° 6), y remuneracion. Respecto a esta Ultima garantia
sefala que “el salario del teletrabajador no podra ser inferior al que se
pague por la misma labor, en la misma localidad y por igual rendimiento,
al trabajador que preste sus servicios en el local del empleador.” (Art. 6
N° 2)

. Principio de continuidad: un asalariado no se convierte en teletrabajador
por el hecho de trabajar desde su domicilio ocasionalmente (Art. 6 N° 4),
es decir que la normativa colombiana reconoce como elemento esencial

del teletrabajo la continuidad o habitualidad desarrollada en el capitulo I1.

. Equipamiento: El empleador esté obligado a proveer y dar mantenimiento
a los equipos, mientras que el trabajador se obliga a hacer bueno uso

exclusivo de ellos (Art. 6 N° 7).

. Los imprevistos que impidan al trabajador el desarrollo de su trabajo como
corte de suministro eléctrico no le son imputables ni puede ser penalizado
por ello, exceptuando el teletrabajo itinerante (Art. 6 N° 8), debido a que
en este el trabajador tiene la posibilidad de mover su trabajo y superar,
dichos imprevistos.

. Accidentes laborales: ElI empleador dentro de su plan de salud debe

incluir una red de atencién de emergencias al teletrabajador (Art. 6 N° 9)

. Principio de voluntariedad y restitucion: la decision de teletrabajar al igual
gue en la legislacién argentina le pertenece al trabajador y éste en
cualquier momento puede decidir regresar a la modalidad tradicional (Art.
6 N° 10).

. Territorialidad: “Las empresas cuyas actividades de teletrabajo se realicen

en Colombia, deben contratar personas domiciliadas en el territorio
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nacional (Art. 6 N° 11), disposicibn que consideramos de suma

importancia ya que previene el Dumping Laboral.

Como menciona Balanta (2009, pp. 5-9) a partir del reconocimiento legal del
teletrabajo a través de la Ley 1221, esta figura evolucioné dentro del
ordenamiento juridico colombiano, siendo reconocida y tratada en otras leyes

como:

e Ley 1273 de 2009 sobre delitos informaticos y la proteccién de la
informacion: Es aplicable al teletrabajador ya que éste manipula, modifica
y transmite informacion de la empresa. El mal uso de la informacion
puede traer consecuencias penales para el trabajador con penas de
prision de hasta 120 meses y multas de hasta 1500 salarios minimos.
Los delitos en los que podria incurrir el trabajador son: Acceso abusivo a
un sistema informatico, violacion de datos personales, abuso de

confianza.

e Ley 1341 del 2009, la cual trata sobre la sociedad de la informacion y las
tecnologias de la informacion y las comunicaciones, menciona al

teletrabajo en los siguientes Articulos:

= Art. 2 numeral 6. Neutralidad Tecnoldgica. “El Estado garantizara la
libre adopcion de tecnologias, teniendo en cuenta recomendaciones,
conceptos y normativas de los organismos internacionales
competentes e idéneos en la materia, que permitan fomentar la
eficiente prestacion de servicios, contenidos y aplicaciones que usen
Tecnologias de la Informacion y las comunicaciones y garantizar la
libre y leal competencia, y que su adopcion sea armoénica con el
desarrollo ambiental sostenible (lo subrayado es nuestro).

= Articulo 18. Funciones del Ministerio de Tecnologias de la Informacion

y las Comunicaciones numeral 15: “Promover, en coordinacion con las
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entidades competentes, la regulacion del trabajo virtual remunerado,
como alternativa de empleo para las empresas y oportunidad de
generacion de ingresos de los ciudadanos, de todos los estratos

sociales (lo subrayado es nuestro).

Colombia no solo ha desarrollado el tema del teletrabajo en el @mbito legal
nacional, también, se ha preocupado por promover este desarrollo en el ambito
internacional. En el 2010, en Lima, Perd, durante las sesiones del mes de
octubre del periodo ordinario nimero 37 del Parlamento Andino, Colombia a
través de la parlamentaria Luisa del Rio Saavedra, present6 la recomendacion
N° 204 (Anexo 6), mediante la cual se busca “promover, fomentar y fortalecer el
disefio, regulacién e implementacién del teletrabajo, como un instrumento de
generacion de empleo y autoempleo (...)” (Parlamento Andino, 2010, parrafo
2).

La Recomendacion 204, a pesar de no tener fuerza vinculante y de no ser
legislacion de adopcién obligatoria para los estados miembros, entre ellos el
Ecuador, a nuestro parecer es muy importante, ya que al ser referente mas
cercano en cuanto al tema del teletrabajo puede ser de gran utilidad al
momento de intentar regular el teletrabajo en nuestro pais. Se debe tomar en

cuenta ya que trata temas como:

En primero lugar, define en el Art. 2 al teletrabajo y al teletrabajador como:

Teletrabajo: Es “una forma de organizacion laboral, que consiste en el
desempefio de actividades remuneradas o prestacién de servicios a terceros
utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacion -
TIC, particularmente es aquel trabajo, que pudiendo ejecutarse en las oficinas
de la empresa, se caracteriza precisamente porque es realizado por un
trabajador en su casa a través de un computador siguiendo las 6rdenes de su
jefe recibidas por Internet, trabajo que luego enviara por esta misma via a su

jefe y por el cual recibird una remuneracion.”
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Teletrabajador: “Persona que desempefia actividades laborales a través de
tecnologias de la informacién y la comunicacion, en un lugar distinto de la

empresa a la que presta sus servicios, (...)"

Adicionalmente este instrumento en los Arts. 4 y 5 busca fomentar la creacion
de politicas publicas e instrumentos que promuevan el teletrabajo en la region,
ya que considera a ésta modalidad laboral un instrumento eficiente de
flexibilizacién laboral y de desarrollo social y econémico. Propone a la creacion
de: La Red Andina de Fomento al teletrabajo, Asociaciones y demas
organizaciones que promuevan esta figura y un sistema de inspeccion,

vigilancia y control que garantice condiciones laborales dignas.

Por su parte en el Art. quinto se hace especial hincapié en en la igualdad de
derechos entre trabajadores presenciales y teletrabajadores (principio de
igualdad).Especialmente en temas como: salario, seguridad social, edad
minima de admisidon al empleo y proteccion de la maternidad. Ademas se
menciona el respeto a la privacidad y descanso del trabajador, se sugiere que
los organismos competentes en materia laboral ejerzan control para evitar que
los teletrabajadores sean sometidos a cargas excesivas de trabajo. Por ultimo
en el mismo Art. 5 se hace mencion al equipamiento que al igual que en los
instrumentos antes mencionados debe ser proporcionado y costeado por

empleador.

3.3.3 Espana

Para realizar un andlisis adecuado del tratamiento que se da al fenémeno del
teletrabajo en Espafia, es necesario mencionar que dicho pais al ser parte de la

Unién Europea esta obligado a seguir sus lineamientos y disposiciones.

La Union europea, con el objeto de impulsar la aplicacibn de nuevas
tecnologias en la economia y la adaptacién de la regién a la sociedad de la
informacion, da los primeros pasos para regular el teletrabajo, y lo hace a
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través de informes como: El Informe Delors o Libro Blanco Europeo, realizado
por la comision sobre crecimiento, competitividad y empleo, en 1993, el cual
sefala al teletrabajo como un mecanismo para conseguir una mayor flexibilidad
laboral; Informe Bangemann de 1996, establece diez aplicaciones para lograr
una mejor insercion de Europa en la sociedad mundial de la informacion,
siendo el teletrabajo una de ellas, ademas en este informe se reconoce al
teletrabajo como un mecanismo para generar empleo y desarrollo.(Blanco,
2005, p. 145 - 147) (c)

Los antedichos informes motivaron la creaciéon de acuerdos y proyectos para
fomentar el teletrabajo en la regién, entre ellos los mas importantes son los
acuerdos marco IV y V. Sin embargo no podemos dejar de mencionar a las
iniciativas “SYNERGY (la cual recomendé la creacion del Foro Europeo de
Telematica y Teletrabajo), PRACTICE (en la que se establecieron
recomendaciones para la regulacién del teletrabajo por los Estados miembros),
ATTICA (donde se contiene una clara referencia a la coordinacion de las

legislaciones nacionales)” (Hernandez, s.f, p. 189).

Los acuerdos marco son de gran importancia, ya que en ellos se establecen
directrices para regular una actividad y son fuentes de consulta en casos de
conflicto, guian su resolucion. Analizaremos el Acuerdo Marco V sobre
teletrabajo firmado en Bruselas el 16 de Julio de 2002, por ser el que se

encuentra actualmente en vigor.

El Acuerdo Marco del 2002, es considerado importante debido que fue
producto de la negociacion entre asociaciones de trabajadores y empresarios
europeos. Este instrumento fue desarrollado considerando, que el teletrabajo
constituye una herramienta de modernizacion laboral. El acuerdo estudiado
tiene por objeto establecer el marco legal general sobre teletrabajo para
Europa, con el fin fomentar la inclusion de la region en la sociedad de la

informacion, sin causar detrimento en las condiciones y en la calidad laboral.
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En consecuencia de lo anterior este acuerdo trata temas como:

1. Define al teletrabajo como “una forma de organizacion y/o de realizacion
del trabajo, utilizando las tecnologias de la informacién en el marco de
una de una relacion de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser
realizado igualmente en los locales de la empresa se efectua fuera de

estos locales de forma regular” (Acuerdo Marco, 2002, p. 2).

2. Al igual que Colombia y Argentina, la Unién Europea toma en cuenta los
principios de voluntariedad y reversibilidad, sin embargo esta Ultima a
diferencia de los anteriores, establece que la voluntariedad no es
exclusiva el trabajador sino que también le pertenece al empleador. Es
decir que si el teletrabajo no forma parte de acuerdo inicial de trabajo, y el
trabajador es quien expresa su deseo de teletrabajar, el empleador tiene

el derecho de aceptar o no esta propuesta.

3. Reconoce el principio de Igualdad, entre trabajadores regulares y
teletrabajadores. Hace hincapié en la igualdad de derechos colectivos y
menciona que la naturaleza especial del teletrabajo puede hacer
necesaria la adopcion de acuerdos colectivos especificos. Sefala la
obligacion del empleador de establecer contacto entre las asociaciones de
trabajadores y teletrabajadores. Adicionalmente este instrumento recalca
la importancia de la igualdad en cuento a sistemas de evaluacién y

proporcion.

4. Respecto a la proteccion de datos de la empresa, este acuerdo resulta
muy interesante, ya que se centra en la obligacion del empleador para
evitar el mal uso o divulgacién de datos empresariales, mas no en las
penas o castigos al trabajador. Sefiala que el empleador esta obligado a:
implementar el software necesario para proteger dichos datos, capacitar

al trabajador respecto al uso permitido de la informacion e informar al
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empleado las repercusiones legales y empresariales que podrian resultar

del incumplimiento de las normas.

5. En cuanto a equipamiento, al igual que las legislaciones antes
comparadas, se establece la responsabilidad del empleador de proveer el
mismo y/o cubrir sus costes, otorgar mantenimiento y soporte, y capacitar
al trabajador para su correcto uso. Por otro lado menciona que el
trabajador esté obligado a cuidar y usar de manera diligente los equipos.

6. En cuanto a salud ocupacional, la Unién Europea aparte de establecer las
obligaciones del empleador en este aspecto, menciona la facultad de los
organismos competentes de cada pais de verificar mas condiciones de

empleo.

Como hemos mencionado anteriormente el Acuerdo Marco Europeo, tiene dos
objetivos basicos, uno servir como guia para la regulaciéon del teletrabajo en la

legislacion interna de cada pais y dos promover el uso de la figura.

Con respecto al primer objetivo Espafia aun no cuenta con normativa
especifica que regule la figura estudiada, sin embargo mediante el Real
Decreto-Ley del 10 febrero del 2012, expedido con el objeto de promover las
nuevas modalidades laborales, se da cabida en la legislacion espafiola al
teletrabajo. Dicho decreto dentro del capitulo Ill relativo a los considerandos

menciona que:

El deseo de promover nuevas formas de desarrollar la actividad laboral
hace que dentro de esta reforma se busque también dar cabida, con
garantias, al teletrabajo: una particular forma de organizacion del trabajo
gue encaja perfectamente en el modelo productivo y econdmico que se
persigue, al favorecer la flexibilidad de las empresas en la organizacion

del trabajo, incrementar las oportunidades de empleo y optimizar la
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relacion entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar. (Real Decreto
BOE, 2012, p. 12485)

Con este fin se reemplaza en el Art. 6 de las disposiciones, la regulacion
tradicional del trabajo a domicilio recogida en el Art. 13 del Estatuto de
Trabajadores, por la regulacion del trabajo a distancia en general, y se toma en
cuenta el uso de las nuevas tecnologias, de esta manera se incluye a los
teletrabajadores bajo el amparo especifico del trabajo a distancia en el estatuto

de trabajadores.

El actual Art.13 del Estatuto de Trabajadores define trabajo a distancia, como
“aquel en que la prestacion de la actividad laboral se realice de manera
preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido
por éste, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo
de la empresa” (definicion que no excluye al teletrabajo). En el mismo articulo
se reconoce entre otros, los siguientes derechos de los teletrabajadores:
principio de igualdad entre trabajadores externos e internos (especialmente en
cuanto a salario, capacitacion, promocioén), derecho a una proteccion adecuada

en materia de salud y seguridad y garantiza se los derechos colectivos.

En cuanto al segundo objetivo en Espafa se han tomado medidas y realizado

varios proyectos para promover el al teletrabajo como:

e Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva (2003): Suscrito por
las organizaciones sindicales y empresariales espafiolas. En este
acuerdo se incluyen los lineamientos del Acuerdo Marco Europeo
relaciondndolos con la realidad Espafiola, incluso se incluyen
orientaciones salariales. (Observatorio Industrial de Electrénica, 2007, p.
19)

e Debido a que Espafia no cuenta con legislacion especifica, y que los

acuerdos vigentes no regulan directamente las relaciones laborales, se
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opto por regular las especificidades del teletrabajo mediante el acuerdo
colectivo. Entre los acuerdos mas representativos estan: Telefonica de
Espafia S.A.U (BOE 15-09-2005), Ibermatica S.A. (BOE, 25-06-2004),
Convenio Estatal del sector de prensa diaria (BOE, 22-07-2005).
(Observatorio Industrial de Electronica, 2007, p. 20 -21) (b)

Declaracion Ministerial del 2010: En el cual se establece lineamiento base
sobre teletrabajo para garantizar un trabajo decente y de calidad.
Menciona la obligacion ministerial de crear programas de seguimiento
para empresas que utlicen el teletrabajo con el fin de garantizar

condiciones dignas de trabajo.

Desarrollo de programas piloto con el fin de lograr la implementacion del

teletrabajo en la administracion general del Estado.

Se cred la Asociacion Espafiola de Teletrabajo, organizacion sin fines de
lucro, encargada de promover esta modalidad laboral y servir de conexion

entre la oferta y demanda de teletrabajo.
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4  CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

1. Después de analizar a fondo la naturaleza juridica del teletrabajo,
concluimos que éste no se encuentra regulado en la legislacién
ecuatoriana, ya que no pudo ser enmarcado en ninguna de las figuras que

prevée nuestro ordenamiento juridico.

Por un lado no pudimos considerar a este fendmeno como un
arrendamiento de servicios de naturaleza civil, ya que a diferencia de ésta
figura, el teletrabajo tiene como objeto la prestacibn de un servicio
continuo bajo relacion de dependencia. Por otro lado, el teletrabajo
tampoco pudo ser enmarcando dentro de ninguna de las modalidades de
trabajo, previstas en el Cédigo de Trabajo. Desechamos la posibilidad de
encuadrar, esta figura, en la normativa del trabajo a domicilio debido a
gue dicha norma, con respecto al teletrabajo, es restrictiva y limitante.
Restrictiva debido a que no engloba todas sus modalidades y limitante

porque se centra exclusivamente en la actividad manual.

2. El teletrabajo subordinado se apega a la definiciébn de contrato de trabajo
recogida en el Art. 8 de nuestro Codigo Laboral, en consecuencia este
fendmeno debe ser acogido por el mencionado cuerpo legal. Nos fue
posible llegar a esta conclusion gracias al andlisis de los elementos que
componen la relacion laboral, debido a que se comprob6é que el
teletrabajo, cuenta con la totalidad de dichos elementos, incluso con el

controversial elemento de la subordinacion o dependencia.

El teletrabajo al ser resultado de la intervencion de las nuevas tecnologias
en el sistema laboral, es una modalidad laboral sui generis, que como

hemos analizado en el capitulo Il, cuenta con caracteristicas, elementos y
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principios propios que deben ser de considerados, al momento de regular

esta figura.

. En Ecuador, las personas que trabajan bajo esta modalidad se

encuentran en total indefensién, ya que al no existir regulacion sobre el
tema, no se precautelan ni garantizan sus derechos. Nuestro pais al
excluir a los teletrabajadores de la normativa laboral, se encuentra
violentando principios y garantias basicas del derecho laboral, recogidos
en la Constitucion y en tratados internacionales suscritos como: la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, el Pacto Internacional
de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, el Protocolo Adicional de
San Salvador entre otros.

Entre los principios violentados encontramos: principio de igualdad y no
discriminacion, y entre las garantias no consideradas estan el derecho: a

concisiones dignas de trabajo, seguridad social y libertad sindical.

. Después de cotejar las ventajas y desventajas que presenta esta nueva

modalidad laboral, concluimos que al igual que para ambas partes de la
relacion, para la sociedad, son mas las ventajas que las desventajas.
Esto se evidencia en los diferentes paises como Estados Unidos, Esparia,
Argentina, Colombia, donde opera el teletrabajo. En necesario incluir al
teletrabajo nuestra legislacion para poder gozar de los beneficios que
ofrece como: reduccién de tasas de desempleo y subempleo, crecimiento
econdmico y el desarrollo rural. Pero sobre todo es necesaria su inclusion
para evitar sus desventajas y las posibles externalidades negativas que

pueda acarrear.

RECOMENDACIONES

. Con el fin de incluir al teletrabajo en nuestra legislacién, recomendamos

elaborar un proyecto de reforma al Codigo de Trabajo, en el cual se
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incluya al teletrabajo como una modalidad laboral mas, dentro del Titulo IlI
de las modalidades de trabajo. El teletrabajo al incorporarse al Cédigo de
Trabajo, todas las disposiciones de este cuerpo legal le serian aplicables,
en cuanto no resulten contradictorias. Por lo que proyecto de reforma
debe completar los aspectos generales de la norma laboral, recogiendo
las caracteristicas, elementos y especificidades del teletrabajo como

nueva relacién laboral.

Con el mencionado fin el proyecto de reforma de ley deberia contar, con
una definicion como la siguiente: Teletrabajo es una modalidad laboral
gue consiste, en el desempefio de una actividad remunerada, que se
realiza con ayuda de las tecnologias de la informacion y comunicacion, y
se ejecuta a distancia, en un lugar distinto a los establecimientos del

empleador.

Esta definiciébn cuenta con los elementos constitutivos del Teletrabajo y al
mencionar exclusivamente, que es el que se realiza en un lugar distinto a
los establecimientos del empleador, engloba a toda la clasificacion de
teletrabajo en razon del lugar donde se desarrolla. (al contrario de la
definicion restrictiva del Trabajo a domicilio)

. En el mencionado proyecto de reforma es necesario remarcar, que el tipo
de teletrabajo que serd normado por la legislaciéon laboral, es el
teletrabajo subordinado, cuando este reuna los elementos del contrato de
trabajo recogidos en el Art 8 del Cbédigo de Trabajo. Como hemos
mencionado en el capitulo Ill, la subordinacion en el teletrabajo se
presenta de un modo diferente asistida por la tecnologia, por lo que la ley
debera establecer indicios que permitan determinar su existencia.
Indicios como: La propiedad de los equipos y el mantenimiento de los
mismos, el contacto continuo con el trabajador, que el trabajo sea dirigido
y fiscalizado por el empleador, la asignacion de tareas, el deber de

cumplir metas, entre otros.
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3. Debido a que el teletrabajo es una modalidad laboral sui generis, para
precautelar de wuna manera apropiada los derechos de las
teletrabajadores recomendamos incluir en la propuesta de reforma

mencionada temas como:

e Principio de Igualdad:

Principio que a pesar de encontrarse reconocido tanto a nivel
internacional como nacional, debe ser incluido en la reforma recalcando
la igualdad entre trabajadores presenciales y teletrabajadores. De esta
manera se garantiza que los teletrabajadores gocen de los mismos
derechos y condiciones laborales que los trabajadores tradicionales

gue desempefian una actividad similar.

e Principio de voluntariedad y reversibilidad:

Teniendo en cuenta, por un lado el principio basico de que toda
persona tiene derecho a escoger libremente su trabajo y por otro que el
Caddigo de Trabajo, en el Art. 173 numeral 3, menciona la posibilidad
del trabajador de dar por terminado el contrato en caso de que el
empleador le exija la consecucion de una labor distinta a la convenida,
es necesario que la ley que regule el teletrabajo, recoja el principio de

voluntariedad y reversibilidad.

El principio de voluntariedad se basa en la premisa de que el cambio
de modalidad laboral, constituye una oferta por parte el empleador, la
cual, el trabajador es libre de aceptar o rechazar y su rechazo no puede
significar la culminacién de la relacién laboral ni en el cambio en las
condiciones de la misma (OIT, 2011, pp. 17 - 18). La transicion de
trabajador presencial a teletrabajador, ademas de ser un cambio,

voluntario debe ser expresamente aceptado por el trabajador.
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El principio de Reversibilidad garantiza al teletrabajador el derecho a
volver al puesto de trabajo presencial cuando lo decida. Para evitar los
problemas logisticos que esto puede acarrear puede fijarse, en el
contrato, un tiempo minimo de laborales bajo la nueva modalidad,
trascurrido tal periodo el trabajador es libre de seguir laborando bajo la

modalidad del teletrabajo o volver a la modalidad presencial.

Derechos sindicales:

Para garantizar los derechos sindicales de los teletrabajadores, es
necesario incluir dentro del Art 42 del Codigo de Trabajo referente a las
obligaciones del empleador, un numeral que mencione que en los

casos de teletrabajo, el empleador se obliga:

= A facilitar y brindar posibilidades de acceso a la comunicacion entre

teletrabajador y organizaciones laborales.

» |Informar a los sindicatos, sobre el nUmero de teletrabajadores, y la
manera de establecer contacto con ellos.

» Informar al teletrabajador sobre las organizaciones laborales

existentes y facilitar la comunicacion con las mismas

Jornada Laboral y Horas extra:

Para evitar la explotacion laboral del teletrabajador (ya que
técnicamente se encuentra disponible todo el tiempo) y que este sea
perjudicado con el no pago de horas extra, es necesario que la horma

contenga la siguiente distincion:

Por un lado, cuando se acuerde, que la prestacion de servicios se

realizara por un tiempo determinado, diario o semanal. Se aplican las
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normas laborales respecto a la jornada laboral (Art. 47 y siguientes del
Caddigo de Trabajo). Ademas en este caso, cuando sea verificable el
tiempo laborado, si el teletrabajador labora por méas de lo previsto en el
Art. 47 Cédigo de Trabajo, le corresponde el pago de horas extra con

base en los Arts. 55y 56 del mismo cuerpo legal.

Por el contrario, cuando se convenga que el trabajo se realizara, en
base al cumplimiento de metas u objetivos, el trabajador goza de la
facultad organizar su tiempo de trabajo como mejor le convenga, por lo
que no se aplican las disposiciones de la jornada laboral, ni le
corresponderia el pago de horas extra. Sin embargo, trabajar con este
tipo de horario flexible tampoco significa, que el trabajador no tenga
derecho a una jornada limitada, sino que en estos casos la limitacion

debiente de la autogestion.

En el segundo caso mencionado, puede considerarse que el trabajador
esta disponible la mayoria del tiempo, por lo que la norma debe tomar
en cuenta, el respeto al tiempo libre, descanso del trabajador y debe

exigir una clara delimitacién de los tiempos de trabajo.

Derecho a la intimidad:

La ley debe encontrar un balance entre el derecho a la intimidad del
trabajador y la necesidad del empleador de controlar la actividad
laboral de trabajador y verificar las condiciones de los equipos. Para
esto recomendamos las siguientes soluciones, que deben ser incluidas

en el proyecto de reforma en cuestion:

= Si el control patronal de realiza mediante inspecciones o visitas al
lugar de trabajo estas de deben realizar en un horario entre 8H30 y
las 17HOO0 y con previo aviso al trabajador.
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= Si el control se realiza mediante el uso de las nuevas tecnologias, se
debe regular, que estas sean lo menos invasivas posible, que se
limiten a la esfera laboral (por ejemplo, que el espectro que cubra la
video camara se limite a verificar la presencia del trabajador, no es
necesario el video control de toda la casa del trabajador), que no
sobrepasen los limites de la intimidad del trabajador o de las
personas que viven con él. (en caso de teletrabajo a domicilio)
(Gauthier, 2004, pp. 40-41)(b).

e Salud ocupacional y Riesgos de Trabajo:

Respecto al tema de la salud ocupacional, el empleador esta obligado
a proveer un ambiente seguro de trabajo, que cuente con todas las
medidas de prevencion de riesgos, seguridad e higiene (Codigo de
Trabajo, 2005, Art. 42). Es importante cuando se trata de teletrabajo,
que el empleador se comprometa a capacitar de una manera adecuada

al trabajador y asi se prevenir los posibles riesgos laborales.

En cuanto a riesgos de trabajo, en el teletrabajo al igual que en
cualquier relacion laboral, éstos estan a cargo del empleador, el cual
tiene la obligacion indemnizar a los trabajadores por los accidentes y
enfermedades profesionales que surjan en con ocasion 0 por
consecuencia de su actividad laboral. (Codigo de Trabajo, 2005, Arts.
42, 347 y 340). En lo relativo a las enfermedades profesionales el
teletrabajo no requiere de una reglamentacién especial o diferente,
basta con establecer claramente las enfermedades que pueden ser

ocasionadas por la actividad desempefiada.

Por el contrario en lo referente a los accidentes laborales es necesario

hacer la siguiente distincién:

Por un lado, si el teletrabajo se presta en telecentros, televillas u

oficinas satélite, resulta facil determinar si un accidente debe ser o no
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indemnizado, ya que se cubriran los que se hayan producido durante el
periodo de laboral en los sitios mencionados. Pero, si el teletrabajo es
de tipo itinerante o a domicilio, y si ademas no cuenta con un horario
especifico de trabajo, resulta muy complicado saber cuando un
accidente ocurre durante el periodo laboral. El derecho comparado ha
propuesto, que el contrato sea el elemento que regule este particular,
adhiriéndonos a esta teoria es necesario que la ley obligue a regular

este tema.

4. Al ser el teletrabajo un contrato de trabajo diferente, la ley debe recoger
sus peculiaridades. Con este fin recomendamos que la reforma
propuesta, sefiale que el contrato de teletrabajo requiere a mas de los
requisitos recogidos en el Art. 21 del Cédigo de Trabajo, los siguientes:

e Determinacion del lugar donde se prestaran los servicios, telecentro,
oficina satélite o domicilio. En caso de acordar un teletrabajo de tipo
itinerante se debe especificar los lugares que se consideran aptos para

el desarrollo de la labor.

e Establecer claramente la propiedad de los equipos, el empleador se
hace cargo de los gastos, mantenimiento y riesgos de dichos equipos.
Ademas debe establecer la obligacién del empleador de capacitar al
teletrabajador, para permitir el uso adecuado del equipamiento.

En cuanto al tema de equipamiento consideramos importante incluir el
numeral 6 del Art. 5to de la Recomendacion 204, del parlamento Andino,
el cual sefala, que en caso de que el empleador no provea
oportunamente con el equipo necesario o si bien siendo notificado de su
averia no lo repara, el trabajador tiene derecho al pago de la

remuneracion completa.

e Horarios de: Inspecciones, mantenimiento de equipos, atencion al

cliente, en caso de que se pacte esta atencion. Ademas se debera fijar
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horarios en los cuales el teletrabajador esta disponible para el

empleador.

e Establecer claramente, los tipos de accidentes laborales cubiertos en

especial en el teletrabajo a domicilio e itinerante.

e Para garantizar la seguridad de la informacion privada de la empresa.
Se debe establecer: Medidas de seguridad informatica y proteccion de
datos que debe cumplir el teletrabajador, y un acuerdo de

confidencialidad, que evite la divulgacion de informacion.

¢ Identificar la unidad o departamento a la que el teletrabajador se veria

vinculado

5. Consideramos muy importante que la ley ecuatoriana al igual que la
colombiana incluya, una norma que impida el dumping laboral. Es
necesario evitar, que con el objetivo de reducir costos, se contrate en
paises con niveles salariales, mas bajos (los ahora llamados paraisos
laborales). De esta manera se protege al mercado laboral nacional y se
mantienen las oportunidades de empleo para la poblacion local.

6. Como mencionamos en el capitulo anterior, la inclusion legal del
teletrabajo no es suficiente, se necesita de politicas publicas que
promuevan su utilizacion. Entidades como: el Municipio de Quito, el
Ministerio de Educacion e incluso el Consejo Nacional de
Telecomunicaciones, promueven a través de ciertos instrumentos legales
el teletrabajo, sin que éste se encuentre recogido en el Cdodigo de
Trabajo, norma que por la naturaleza de este fendbmeno deberia ser la

primera en incluirlo.

e La Municipalidad del Distrito Metropolitano de Quito, a través del

Cddigo municipal Art. 34 establece “programas de trabajo a distancia
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para la prestacion de sus servicios, mediante el uso de las

telecomunicaciones.”

e Ministerio de Educacion, en Art. 25 Titulo VI de su Estatuto Organico
Por Procesos, sefiala como una de las obligaciones de la Direccién
Nacional de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones, la

produccion de “normas que regulen el teletrabajo.

e EI CONATEL en el reglamento para la administracion del fondo para el
desarrollo de las telecomunicaciones en aéreas rurales y urbano
marginales, define a los telecentros y los reconoce como herramientas

de desarrollo rural.

Consideramos importante que el Ministerio de trabajo, como organismo
encargado de regular las relaciones entre empleadores y trabajadores en
las diversas modalidades, sea la entidad que se encargue de proponer
proyectos de incentivos y beneficios econdmicos para las empresas que

incursionen en esta nueva modalidad laboral.
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ANEXO 1

LEY CHAPELIER 1791

Art. 1°. Siendo una de las bases fundamentales de la Constitucion francesa la
desaparicién de todas las corporaciones de ciudadanos de un mismo estado y
profesién, queda prohibido establecerlas de hecho, bajo cualquier pretexto o

forma que sea.

Art. 2°. Los ciudadanos de un mismo estado o profesion, los empresarios, los
qgue tienen comercio abierto, los obreros y oficiales de un oficio cualquiera, no
podran, cuando se hallaren juntos, nombrarse presidentes, ni secretarios, ni
sindicos, tener registros, tomar acuerdos o deliberaciones o formar

reglamentos sobre sus pretendidos intereses comunes.

Art. 3°. Queda prohibido a todas las corporaciones administrativas o
municipales cualquier solicitud o peticiébn en nombre de un estado o profesién y
darles respuesta alguna; igualmente se les ordena declarar nulas las
deliberaciones que podrian haber sido tomadas de este modo y vigilar

cuidadosamente para que no se les dé curso ni ejecucion.

Art. 4°.  Si, contra los principios de la libertad y la Constitucion, ciudadanos
pertenecientes a la misma profesion, arte u oficio tomaran deliberaciones o
hicieran entre ellos convenios tendiendo a rehusar concertadamente o a no
acordar mas que a un precio determinado el concurso de su industria o de sus
trabajos, dichas estas deliberaciones y convenios, acompafiados o no de
juramento, quedan declarados inconstitucionales, atentatorios contra la libertad
y los derechos del hombre y sin ningun efecto. Las corporaciones

administrativas y municipales quedan obligadas a declararlos de dicho modo.

Los autores, jefes e instigadores que las hubieren provocado, redactado o
presidido, serdn citados ante el Tribunal de policia a requerimiento del

procurador del Municipio, condenados cada uno de ellos a 500 libras de multa y



suspendidos durante un afio del ejercicio de todos los derechos de ciudadano

activo y de la entrada en las Asambleas primarias.

Art. 5°. Queda prohibido a todas las corporaciones administrativas y
municipales, bajo pena a sus miembros de responder en nombre propio, de
responder en nombre propio, emplear, admitir o tolerar que se admita en los
trabajos de su profesion en cualquiera obra publica, aquellos realizados por
empresarios, obreros u oficiales que hubieren provocado o firmado dichas
deliberaciones o convenios, salvo el caso en que por propia iniciativa, se
hubieran presentado al escribano del Tribunal de policia para retractarse o

desdecirse.

Art. 6°  Si tales deliberaciones, convocatorias, pasquines o0 circulares
contuvieran amenazas contra los empresarios, artesanos u obreros o los
jornaleros forasteros que vinieren a trabajar al lugar, o contra aquellos que se
contentaran con un salario inferior, todos los signatarios de las actas o escritos
seran castigados con una multa de 1.000 libras cada uno y tres meses de

prision.

Art. 7°. Los que usaren de amenazas 0 violencias contra los obreros que
hagan uso de la libertad concedida por las leyes constitucionales al trabajo y a
la industria, seran perseguidos por la via criminal y castigados segun el rigor de

las leyes como perturbadores del orden publico.

Art. 8°. Todas las manifestaciones compuestas por artesanos, obreros,
oficiales, jornaleros o promovidas por ellos contra el libre ejercicio de la
industria y el trabajo, pertenecientes a cualquier clase de personas y bajo
cualquier tipo de condiciones convenidas de mutuo acuerdo o contra la accién
de la policia y la ejecucion de las sentencias tomadas de esta manera, asi
como contra las subastas y adjudicaciones publicas de diversas empresas
seran consideradas manifestaciones sediciosas y como tales seran disueltas

por los agentes de la fuerza publica, tras los requerimientos legales que les



seran hechos y después con todo el rigor de las leyes contra los autores,
instigadores y jefes de dichas manifestaciones y contra todos aquellos que

hubieran actuado por via de hechos o realizado actos de violencia[1]

Duvergier, J.B. Collection complete des lois, décrets, ordonnances... de 1788
a 1824, 11, 22 Ed. Paris, 1834, en Fernando Prieto, La Revolucion Francesa,
Coleccion La Historia en sus Textos — Ediciones Istmo, Madrid, 1989, Pags.
84-86 http://ghescuela.blogspot.com/2010/12/ley-le-chapelier



ANEXO 2

LA LEY EN SENTIDO FAVORABLE AL TRABAJADOR

Serie 15

Gaceta Judicial 6 de 13-jul-1989

Estado: Vigente

LA LEY EN SENTIDO FAVORABLE AL TRABAJADOR

La Sala recoge en lo fundamental la doctrina inmersa en la Constitucion
Politica del Estado, Art. 3lliterales e) y f); los Arts. 5, 6 y 7 del Cddigo del
Trabajo y la Facultad establecida en el Art. 1062 del Codigo de Procedimiento
Civil, para la Corte Suprema de Justicia. Es evidente, que nuestra legislacion
ha incorporado en sus normas legales, los principios del derecho del trabajo,
derecho social, que la ley extiende su proteccion al trabajador, como la parte
mas débil en la contienda laboral y que para probar un hecho, en cuanto a la
declaraciéon de una persona, no se mide ni la cantidad ni la calidad de la
prueba, sino que debe aplicarse la ley, en el sentido mas favorable al
trabajador.

Gaceta Judicial. Afio LXXXIX. Serie XV. No. 6. Pag. 1588.
(Quito, 13 de julio de 1989)
TERCERA INSTANCIA

VISTOS: Por recurso de tercera instancia, interpuesto por la extrabajadora,
Norma Guadalupe Palacios Vallejo, de la sentencia dictada por la Segunda
Sala de la Corte Superior de Justicia del Azuay, que acepta parcialmente la
demanda en este juicio, modificando en parte la del juez aquo, ha
correspondido a este Tribunal, avocar conocimiento del recurso, por el sorteo
legal; y, en consecuencia, para resolver, se considera. PRIMERO: La
sustanciacion, por la via verbal sumaria es la que le correspondia por mandato
legal y no se observa omision de solemnidades sustanciales, que puedan influir
en la decision judicial, lo que motiva declarar su validez; SEGUNDO: EI



demandado doctor Cornelio Peila Andrade, mediante Procurador contesta la
demanda, aceptando haber existido la relacién laboral, en cambio niega que la
actora haya desempefiado las funciones de Auxiliar de Enfermeria; que su
trabajo se haya iniciado en la fecha que afirma en el libelo de fs. uno y vuelta;
niega que haya sido despedida intempestivamente; que se le deban las
indemnizaciones que se reclaman en la demanda y que se hallan pagados los
rubros que determina en ella, para finalmente afirmar que no ha habido despido
intempestivo, sino la separacion voluntaria de la Clinica en que labord en la
ciudad de Cuenca, la que estaba a cargo del demandado; sin haberse logrado
conciliacion alguna en la audiencia (fs. 4 vta, y 5 vta); y mas bien propone
reconvencion por una suma de alrededor de veintiocho mil sucres, suma que
considera cuesta la atencidon hospitalaria, por haberla atendido en el
alumbramiento de un hijo y haber recibido los medicamentos pertinentes,
reconvencion que corrié el traslado es negada por la actora, afirmando no
deberle ninguna suma de dinero; y que mas bien el accionante el que le debe;
debiendo por lo mismo, ser rechazada. TERCERO: Trabada la litis y negados
los fundamentos de la demanda, corresponde al actor establecer la verdad de
los fundamentos presentados afirmativamente en la reclamacion laboral, pero
asimismo es obligacion de las partes acreditar prueba de sus obligaciones; vy,
finalmente, el empleador, cumplir con lo preceptuado en el numeral 1 del Art.
41 del Cdédigo del Trabajo. Por lo mismo, establecida la relacion contractual es
importante examinar cuidadosamente las pruebas que han presentado las
partes; y al respecto, se formulan las siguientes reflexiones: a) las
declaraciones de los testigos presentados por la extrabajadora, sefiores René
Hurtado y Rosa Pacheco, si bien afirman que existieron las relaciones laborales
entre las partes, en cambio por referencias conocen acerca del despido
intempestivo, testimonios que han sido impugnados por el accionado y que el
juez aquo lo admite; b) en cambio al examinar la declaracion de Ana Curillo,
que fuera trabajadora también de la Clinica donde prestd sus servicios la
accionante, y que merece credibilidad, criterio con el que comparte este
Tribunal, afirma, que en la reunion del cuatro de diciembre de mil novecientos
ochenta y siete Unicamente entre la actora y el demandado, pasaron cuentas
de las consultas y ni de trabajo extraordinario y suplementario, afirmando
categéricamente que su empleador les hacia firmar documentos en blanco; y
que los roles se llenaron después de firmarlos, llegando el juzgador de primer
grado a hacer hincapié, respecto del valor que establece el Art. 5 del Cddigo
del Trabajo y el 112 del Codigo de Procedimiento Civil. Este criterio, recoge en
lo fundamental la doctrina inmersa en la Constitucion Politica del Estado, Art.
31 literales e) y f); los Arts. 5, 6 y 7 del Codigo del Trabajo y la Facultad



establecida en el Art. 1062 del Cddigo de Procedimiento Civil, para la Corte
Suprema de Justicia. Es evidente, que nuestra legislacion ha incorporado en
sus normas legales, los principios del derecho del trabajo, derecho social, que
la ley extiende su proteccién al trabajador, como la parte mas débil en la
contienda laboral y que para probar un hecho, en cuanto a la declaracion de
una persona, no se mide ni la cantidad ni la calidad de la prueba, sino que debe
aplicarse la ley, en el sentido més favorable al trabajador; c) en cuanto a las
firmas de la accionante en los roles de pago y mas documentos y qué fueron
impugnados, el perito afirma que son de la actora, excepto la de fs. 29, relativa
a la ropa de trabajo; y asimismo el juez aquo, en su fallo establece que el perito
nada dijo sobre el documento de fs. 38, también impugnado por la actora; d)
del mismo modo, el Juez analiza lo relativo al pago de los beneficios sociales
que estaba obligado a registrarlos en la Subdireccion del Austro, para
establecer que se habian pagado oportunamente; se examina igualmente
informe del perito que hizo el examen de la contabilidad y del mismo que el
supuesto pago, cuyas cantidades constan en los roles de pago se hacia en
efectivo, mediante egreso de un solo cheque,; de la misma manera se hace un
andlisis de los rubros que han sido materia de reclamacion, referente al pago
de las horas suplementarias y extraordinarias y recargo de jornada nocturna, se
hacia a criterio del empleador el dia de su renuncia, no existiendo ningun
detalle de pagos. En fin, es procedente la conviccidn del judicial, de que esos
pagos no se hicieron a la trabajadora; principio que en doctrina esta inscrito en
nuestra legislacion y que por lo mismo este Tribunal expresa su total acuerdo;
no solo en lo referente a este capitulo, sino también al valor del juramento
deferido y al incumplimiento del empleador de no haber observado lo dispuesto
en el Art. 41, numeral 1, del Cédigo del Trabajo: "pagar las cantidades que
corresponden al trabajador, en los términos del contrato y de acuerdo con las
disposiciones de este Cddigo"; QUINTO: Resumiendo la prueba de autos, se
establece que el empleador esta obligado al pago de las siguientes
indemnizaciones: DIFERENCIA SALARIAL: debe pagar la diferencia, entre los
salarios percibidos y el vigente en la tabla de salarios minimos para los
ayudantes de enfermeria, con los recargos establecidos en el Art. 93 del
Caddigo del Trabajo, debiendo tomarse en cuenta, para la reliquidacion el
juramento deferido de fs. 45 vta. y 46, tanto al tiempo de servicios y salarios
percibidos, como lo determina el Art. 569 del Cdodigo Obrero; TRABAJO
EXTRAORDINARIO,SUPLEMENTARIO Y JORNADA NOCTURNA cuyas
horas y dias laborados constan en el informe pericial y que han sido
reconocidos por el demandado como tales, tomados en cuenta los salarios de
las tablas vitales a que se hizo referencia y con los recargos legales a que



hubiere lugar, de conformidad con preceptuado en el Cédigo del Trabajo en el
Art. 54, reformado deben ser cubiertos por el empleador; SUELDOS
SOCIALES Y VACACIONES; Los décimo tercero, décimo cuarto y décimo
quinto, asi como las vacaciones que deben pagarse de conformidad con lo
dispuesto en los Arts. 68 y 70 ibidem y con los recargos de intereses legales
como lo ordena la Ley 110.R.0. 365: 10XI82, Art. 4. ROPA DE TRABAJO.
También procede ese pago en la suma de tres mil sucres, por cada afio y de
acuerdo a la Resolucion de la Corte Suprema del 18 de mayo de 1982. RO
421;28I83. SEXTA: Las indemnizaciones respecto al despido intempestivo,
utilidades y el subsidio de transporte, se deniegan porque quien alega estos
rubros debid presentar prueba idonea y suficiente hecho que no ha ocurrido.
Por todas las consideraciones que se han examinado exhaustivamente, La
Tercera Sala de la Corte Suprema, ADMINISTRANDO JUSTICIA EN NOMBRE
DE LA REPUBLICA Y POR AUTORIDAD DE LA LEY, revoca la sentencia
recurrida y confirma la del juez de primera instancia, debiendo el doctor
Cornelio Pefia Andrade pagar a la trabajadora Norma Guadalupe Palacios
Vallejo, los valores que se le han sefalado en el considerando quinto, debiendo
descontarse de la liquidacién total que debe hacerse pericialmente, las
cantidades canceladas que constan en autos. Con costas regulandose en la
suma de cinco mil sucres los honorarios de la defensa en esta instancia, de los
cuales se deducira el 5% para el Colegio de Abogados de Quito. Publiquese y
Notifiquese.



ANEXO 3

TRANSACCION LABORAL

Serie 14

Gaceta Judicial 10 de 29-nov-1985
Estado: Vigente

TRANSACCION LABORAL

En cuanto al concepto "transaccién” es menester que previamente se
recuerden ciertos principios del derecho civil y del derecho social para
compaginarlos y dilucidar sus contradicciones. Si por el articulo 40 del Codigo
del Trabajo "los derechos del trabajador son irrenunciables y serd nula toda
estipulacién en contrario”, pareceria que la transaccién en el campo laboral no
es posible desde luego que toda transaccion, por esencia implica reciprocidad
de concesiones y por ende renuncia de derechos y aceptacién de obligaciones
gue estan en tela de juicio pero el articulo 594 del Cédigo del Trabajo posibilita
expresamente la transaccion, pues "un arreglo judicial o extrajudicial entre las
partes" para determinar el valor de las reclamaciones es, mirese por donde se
mire, una transaccion. La antinomia se resuelve admitiendo que al iniciar la
relacion laboral y durante esta, no cabe transaccion en que el trabajador deje a
un lado sus amparos legales, como salario minimo, limite de jornada, descanso
semanal, vacaciones, estabilidad etc., pero, una vez terminada la relacion
laboral cabe la transaccion, desde luego, no para renunciar derechos, sino para
reconociéndolos determinar su valor en dinero; de alli que sea imprescindible
que claramente se precisen en la transaccion los derechos sobre los que
transige, y de modo tal que siendo efectivos y justificados no se renuncie a
ellos; o se indique que habiéndose reclamado no se han justificado y por ello
no se valoran, sin que ello sea renuncia a derecho; o que siendo dudosa o
imposible la justificacion se transige en tal valor; asi por ejemplo, no se podra
transigir en una suma global que reemplace a la pensién jubilar patronal si
consta el derecho a ella, porque va contra la naturaleza de lo que es jubilacion;
o admitido que durante la relacion se pagé menos por el salario minimo vital,
no se puede eludir el pago de la diferencia; ni el trabajador dirigente sindical
podra transigir respecto de la indemnizacion del articulo 188 del Codigo del



Trabajo, porque la mitad de ella corresponde a la organizacibn a que
pertenece, y ademas tal disposicion legal entrafia una garantia mas que un
beneficio personal del dirigente, para la vigorizacion del movimiento sindical;
pero si se podra transigir para valorar los haberes por horas suplementarias o
jornadas extraordinarias si no hay prueba del minimo de horas diarias o
semanales, porque no hay renuncia de derechos, sino reconocimiento de un
derecho dudoso, posible, por lo mismo de transaccion.

Gaceta Judicial. Aflo LXXXVI. Serie XIV. No. 10. Pag. 2323.
(Quito, 29 de noviembre de 1985)
TERCERA INSTANCIA

VISTOS: La Cuarta Sala de la Corte Superior de Guayaquil revoca la sentencia
dictada por el Juez Cuarto del Trabajo del Guayas, que aceptd la demanda
propuesta por Marieta Arias de Ledesma contra Federico Davalos como
Gerente de Editora Volcan S. A., y por sus propios derechos. Por recurso de
tercera instancia interpuesto por la actora y mediante el sorteo de ley se ha
radicado la competencia en esta Sala, la que para resolver considera:
PRIMERO.- No se observa vicio ni omisién que pueda afectar a la validez
procesal. SEGUNDO.- La relacion laboral no ha sido impugnada, de modo que
lo esencial y previo que se discute en este juicio, tal como se trab0 la litis, es si
el acta de fojas 9, suscrita el 22 de octubre de 1979 por las partes ante el
Inspector del Trabajo, es impugnable por haberse omitido pagar varias
indemnizaciones, en especial la sefialada en el articulo 188 del Cédigo del
Trabajo por haber sido la actora dirigente sindical "al momento del despido
intempestivo" y no haberse dicho nada sobre el derecho de estabilidad por un
afio y su indemnizacion, creados por la Ley de 19 de noviembre de 1979.
TERCERO.- Segun el texto del acta en referencia, las partes comparecen ante
el Inspector del Trabajo "con el objeto de realizar las declaraciones que se
especifican a continuacion y suscribir la presente acta de finiquito
pormenorizada”. En el parrafo Cuarto la ex - trabajadora declara que "con el
pago que se le ha hecho mediante esta acta de finiquito, nada le queda por
reclamar de presente o futuro, por concepto de las relaciones de trabajo que
han concluido, ni por ningun otro, y que en todo caso el valor recibido lo es con
caracter transaccional, surtiendo efectos de cosa juzgada en ultima instancia”.
De este modo el acta de finiquito es también una transaccién y merece ser
analizada bajo los dos respectos. CUARTO.- Como simple acta de finiquito,



formalmente es pormenorizada respecto de los haberes que correspondian a la
actora por la terminacion de relaciones laborales e inclusive respecto a la
"indemnizacién por despido intempestivo, conforme al articulo 26 del Contrato
Colectivo y articulo 181 del Cédigo del Trabajo" y las retenciones y descuentos.
En siendo asi a la luz del articulo 571 de dicho Cdédigo, el acta de finiquito
como tal aparentemente no es impugnable. QUINTO.- En cuanto al concepto
"transaccion" es menester que previamente se recuerden ciertos principios del
derecho civil y del derecho social para compaginarlos y dilucidar sus
contradicciones. Si por el articulo 40 del Cédigo del Trabajo "los derechos del
trabajador son irrenunciables y sera nula toda estipulacion en contrario”,
pareceria que la transaccion en el campo laboral no es posible desde luego
que toda transaccion, por esencia implica reciprocidad de concesiones y por
ende renuncia de derechos y aceptacién de obligaciones que estan en tela de
juicio pero el articulo 594 del Cddigo del Trabajo posibilita expresamente la
transaccion, pues "un arreglo judicial o extrajudicial entre las partes" para
determinar el valor de las reclamaciones es, mirese por donde se mire, una
transaccion. La antinomia se resuelve admitiendo que al iniciar la relacion
laboral y durante esta, no cabe transaccion en que el trabajador deje a un lado
sus amparos legales, como salario minimo, limite de jornada, descanso
semanal, vacaciones, estabilidad etc., pero, una vez terminada la relacién
laboral cabe la transaccién, desde luego, no para renunciar derechos, sino para
reconociéndolos determinar su valor en dinero; de alli que sea imprescindible
que claramente se precisen en la transaccion los derechos sobre los que
transige, y de modo tal que siendo efectivos y justificados no se renuncie a
ellos; o se indiqgue que habiéndose reclamado no se han justificado y por ello
no se valoran, sin que ello sea renuncia a derecho; o que siendo dudosa o
imposible la justificacion se transige en tal valor; asi por ejemplo, no se podra
transigir en una suma global que reemplace a la pension jubilar patronal si
consta el derecho a ella, porque va contra la naturaleza de lo que es jubilacion;
o admitido que durante la relacion se pagé menos por el salario minimo vital,
no se puede eludir el pago de la diferencia; ni el trabajador dirigente sindical
podrd transigir respecto de la indemnizacion del articulo 188 del Codigo del
Trabajo, porque la mitad de ella corresponde a la organizaciobn a que
pertenece, y ademas tal disposicion legal entrafia una garantia mas que un
beneficio personal del dirigente, para la vigorizacion del movimiento sindical;
pero si se podré transigir para valorar los haberes por horas suplementarias o
jornadas extraordinarias si no hay prueba del minimo de horas diarias o
semanales, porque no hay renuncia de derechos, sino reconocimiento de un
derecho dudoso, posible, por lo mismo de transaccion. La transaccién no



puede ser el medio para propiciar o por lo menos permitir que la parte débil en
la contienda, que es el ex - trabajador, renuncie sus derechos y por ello el
juzgador debe analizar severamente la transaccion impugnada ante él.
SEXTO.- En el caso, pues, ha de examinarse los derechos del trabajador que
expresamente comprende la transaccidon para que los efectos juridicos
solamente alcance a ellos y de ninguna manera a otros que no fueron objeto de
estipulacion expresa, clara y detallada. SEPTIMO.- Ademas no hay que
descuidar la secuencia cronoldgica de los hechos que rodean a la transaccién
porque de alli se puede colegir qué se perseguia como consecuencias
extraconvencionales, lo que es deber del juzgador analizar y con mayor razén
en tratandose del campo laboral, en que esta obligado a proteger los derechos
del trabajador, por encima de la voluntad de las partes; es pues imprescindible
ver el origen de la convencion, para su adecuado andlisis evitando un
juzgamiento mecanico por meros aspectos formales. OCTAVO.- El hecho del
despido intempestivo consta del mismo finiquito y transacciéon y por tanto
procede ordenar el pago de las indemnizaciones consiguientes que son
precisamente las demandadas; con excepcion de la que se exige invocando el
Decreto promulgado en el Registro Oficial 68 de 19 de noviembre de 1979,
pues su vigencia empezo6 en esta fecha y la relaciéon laboral entre las partes
termind antes. NOVENO.- A fojas 18 y 19 consta que la actora ejercia las
funciones de Secretaria de Finanzas del Sindicato de Trabajadores de Editora
Volcan S. A., Sucursal Guayaquil, por el periodo 1979 - 80 y del Comité de
Empresa. Por o mismo estaba garantizada por el articulo 188 del Codigo del
Trabajo y la indemnizacion por despido intempestivo no podia practicarse sino
de acuerdo a él y no al articulo 181 ibidem que establece la indemnizacién
cuando el contrato termina antes del plazo convenido, mismo que, de otro lado,
no consta como antecedente. DECIMO.- El tiempo de servicios consta del
mismo finiquito de fojas 9 y coincide con el expresado por la actora en su
juramento deferido de fojas 26: va del 2 de julio de 1975 al 15 de octubre de
1979. En cuanto a salarios percibidos hay que hacer las siguientes
precisiones: tanto en la demanda como en el juramento deferido se sostiene
qgue "la remuneracion mensual promedio fue de diez mil sucres" lo que se
contradice con lo expresado en el tantas veces comentado finiquito, en que se
habla de "sueldo basico del 10 al 15 de octubre de 1979 de S/. 1.000,00" 0 sea
un béasico de dos mil sucres mensuales, mismo que necesariamente debe
complementarse con otro tipo de remuneracion como comisiones hasta
completar el monto promedio de S/.8.750,00 mensuales que la Sala establece
como la remuneracién indudable que ha servido para calcular en dicho finiquito
el décimo tercer sueldo, las vacaciones y las proporcionales de décimo cuarto y



décimo quinto sueldos. Por lo expuesto, ADMINISTRANDO JUSTICIA EN
NOMBRE DE LA REPUBLICA Y POR AUTORIDAD DE LA LEY, se revoca el
fallo venido en grado y se confirma el de primera instancia, pero reformandolo
como se indica en la parte final del considerando Octavo y en cuanto a la
remuneracion mensual que debe servir para liquidar las indemnizaciones, que
es de ocho mil setecientos cincuenta sucres, por lo dicho en el udltimo
considerando de esta resolucion. La indemnizacion segun el articulo 188 del
Cddigo del Trabajo, tal como lo dispone su inciso tercero, se dividira y
entregard por iguales partes a la asociacion que pertenecio la actora y a esta.
Sin costas de esta instancia. Notifiquese y devuélvase.



ANEXO 4

ESTABILIDAD LABORAL

Serie 15

Gaceta Judicial 10 de 21-nov-1990
Estado: Vigente

ESTABILIDAD LABORAL

La estabilidad es una de las garantias fundamentales de la persona humana; el
derecho al trabajo y la estabilidad son reconocidos hoy, en la casi totalidad de
las naciones, con rango constitucional, como asi lo prescribe el Art. 31
literales: a) c) d) y e) de nuestra Constitucion Politica y las normas legales de la
legislacién laboral contenidas en los arts. 4, 5, 6 y 7 Codigo del Trabajo;
principios de la garantia social del Trabajador de conservar su empleo como
fuente segura y permanente de ingresos honestos que le garanticen su
existencia y la de la familia, su estabilidad y tranquilidad econémica y que
aseguren junto a otros elementos, su mejor rendimiento y productividad; por
eso el derecho al trabajo y la estabilidad laboral, son elementos basicos y
esenciales entre las instituciones del Derecho Laboral. Por eso nuestras leyes
ha elevado al Derecho Laboral, como parte principal del Derecho Social; les
extiende la proteccién a los trabajadores, por considerar que es la parte mas
débil en la contienda judicial y lo considera como derecho autonomo. En
materia laboral, la prueba tiene que ser examinada no con criterio civilista,
determinado en el Codigo de Procedimiento Civil y que a falta de un derecho
de procedimiento laboral hay que recurrir, al principio de la sana critica, como
lo considera el Art. 119 deL Cddigo de Procedimiento Civil y, privativamente
observar para la Corte Suprema de Justicia lo dispuesto en el Art. 1062.



Gaceta Judicial. Afio XCI. Serie XV. No. 10. Pag. 2959.
(Quito, 21 de Noviembre de 1990)
TERCERA INSTANCIA

VISTOS: Corresponde a este Tribunal, avocar conocimiento del recurso de
tercera instancia, interpuesto por Carlos Rizo Cardozo, en su calidad de
accionante, de la sentencia dictada por la Quinta Sala de la Corte Superior de
Justicia de Guayaquil, en el juicio laboral que sigue el recurrente en contra de
"Inversiones y Crédito GASA", representada por el doctor Galo Salcedo
Castillo, que acepta parcialmente la demanda, confirmando la del Juez a quo.
Radicada la competencia en esta Sala, para resolver, considera: PRIMERO: La
sustanciacion procesal observa lo dispuesto en el Art. 563 del Codigo del
Trabajo y no se ha omitido solemnidad sustancial alguna que acarree nulidad o
influir en la decision judicial a tomarse, conforme a derecho; SEGUNDO: La
relacion laboral se halla establecida por la prueba presentada por el
accionante; y ademas no ha sido materia de excepcién especial, en razén de
no haber comparecido a la audiencia de conciliacion fs. 7. donde debié oponer
las excepciones de su litis contestacion; TERCERO: En rebeldia al no haber
contestado la demanda; y, tomando como norma supletoria la establecida en el
Art. 6 del Cdodigo Obrero, debemos aplicar lo dispuesto en el Art. 107 del
Caodigo Adijetivo Civil, que niega los fundamentos de hecho y de derecho de
manera simple, correspondiendo, en consecuencia la prueba de cargo
presentar al accionante; CUARTO: El punto en desacuerdo entre la sentencia
recurrida y el Voto Salvado por el doctor Carlos Eduardo Jaramillo del fallo de
segundo grado, estriba en el despido intempestivo; el mismo que para la
sentencia de mayoria no se ha establecido prueba suficiente de la terminacién
unilateral, por el lado patronal, el contrato individual de trabajo. QUINTO: Este
Tribunal considera que la estabilidad es una de las garantias fundamentales de
la persona humana; el derecho al trabajo y la estabilidad son reconocidos hoy,
en la casi totalidad de las naciones, con rango constitucional, como asi lo
prescribe el Art. 31 literales: a) c) d) y e) de nuestra Constitucidon Politica y las
normas legales de la legislacién laboral (arts. 4, 5, 6 y 7 Cddigo del Trabajo)
principios de la garantia social, del Trabajador de conservar su empleo como
fuente segura y permanente de ingresos honestos que le garanticen su
existencia y la de la familia, su estabilidad y tranquilidad econémica y que
aseguren junto a otros elementos, su mejor rendimiento y productividad; por
eso el derecho al trabajo y la estabilidad laboral, son elementos basicos y



esenciales entre las instituciones del Derecho Laboral. Por eso nuestras leyes
ha elevado al Derecho Laboral, como parte principal del Derecho Social; les
extiende la proteccién a los trabajadores, por considerar que es la parte mas
débil en la contienda judicial y lo considera como derecho autbnomo. Por estas
consideraciones, en materia laboral, la prueba tiene que ser examinada no con
criterio civilista, determinado en el CAdigo de Procedimiento Civil y que a falta
de un derecho de procedimiento laboral hay que recurrir, pero en cambio tiene
gue considerarse el despido intempestivo, con el principio de la sana critica,
como lo considera el Art. 119 del Cdédigo de Procedimiento Civil v,
privativamente observar para la Corte Suprema de Justicia lo dispuesto en el
Art. 1062 ibidem. SEXTO: En nuestra legislacion laboral se establece que
ningun contrato puede terminar antes de vencido el afio de estabilidad minima
determinada en el Art. 14 del Cdodigo del Trabajo; y si despidiera al trabajador,
éste tiene derecho a las indemnizaciones determinadas en el Cdédigo del
Trabajo Arts. 189 y 185 y a las vigentes en la Ley de Alza de Sueldos y
Salarios; y cuando no se ha fijado tiempo para la duracién del contrato éste
solo puede terminar con el Visto Bueno prescrito en el Art. 171 del Codigo del
Trabajo hecho al que no concurrié el empleador. En el caso las declaraciones
de los testigos Marcos Vicente Carvajal y Carlos Javier Vélez Vélez (fs. 12y
vta y 13) hay suficiente prueba de la terminacion unilateral del contrato, de tal
manera que esta indemnizacion es legitima en beneficio del trabajador; se
considera también que la absolucion de posiciones pedida por el empleador (fs.
23 y vta) y absuelto a fs. 25 por el accionante confirma en forma concreta lo
que constituye la demanda laboral, de manera particular lo concerniente a la
acusacion que le hizo el empleador por cuestiones de dinero que motivaron el
despido; SEPTIMO: Establecida la relacion laboral, el trabajador tiene derecho
a percibir las siguientes indemnizaciones: POR DESPIDO INTEMPESTIVO; a)
las sefialadas en los articulos 189 y 185 del Cdédigo del Trabajo; y b) un afio de
salarios, por la estabilidad, determinada en la Ley 108 publicada en el R.O.
363: 8 - XI- 82, Art. 8; SUELDOS COMUNES procede el pago de los meses de
mayo Yy junio de 1983, ya que en autos solo consta el rol de pagos por el mes
de abril del mismo afio con el recargo previsto por el Art. 93 del Cédigo del
Trabajo; SUELDOS SOCIALES; por no existir prueba en autos habérselos
satisfecho, debe cubrir el pago de los décimos cuarto y quinto sueldos. Y, en lo
tocante al décimo tercer sueldo, debe pagar la parte proporcional de diciembre
de 1982 a junio de 1983, ya que hay evidencias de haberse pagado
Unicamente en el periodo entre diciembre de 1981 a noviembre de 1982;
VACACIONES; por no existir prueba de habérselas cancelado o pagado en
dinero, debe cubrirlas en valores monetarios, de conformidad con lo dispuesto



en los articulos 68 y 70 del Codigo Laboral. OCTAVO: Los sueldos comunes,
sueldos sociales y vacaciones se calcularan pericialmente con el recargo de
intereses previstos en la Ley. 110. R.O. 10-XI-82, y con el interés del 32%
fijados por la Junta Monetaria en la Regulacion del 12 de Julio de 1989 (R.O.
235:18 - VII- 89). Las demas indemnizaciones se rechazan, unas por
improcedentes y otras por falta de prueba. Por las consideraciones anotadas la
Tercera Sala de la Corte Suprema, ADMINISTRANDO JUSTICIA EN NOMBRE
DE LA REPUBLICA Y POR AUTORIDAD DE LA LEY, con las modificaciones
puestas en este fallo, se confirma la sentencia recurrida, debiendo en
consecuencia, la Empresa "Inversiones y Créditos GASA" y por esta su
representante legal, doctor Galo Salcedo Castillo pagar al trabajador Carlos
Enrique Rizzo Cardozo, los valores sefialados en los considerandos séptimo y
octavo. Con costas en las tres instancias, sefialandose los honorarios de la
defensa en las instancias inferiores en el 10% del monto de las
indemnizaciones, debiendo deducirse el 5% para el Colegio de Abogados de
Guayaquil.  Sin honorarios que regular en este grado. Publiquese y
Notifiquese.



ANEXO 5

CONVENIO SOBRE EL TRABAJO A DOMICILIO, 1996 (NUM. 177)

Articulo 1
A los efectos del presente Convenio:

(a) la expresion trabajo a domicilio significa el trabajo que una persona,
designada como trabajador a domicilio, realiza:

(i) en su domicilio o en otros locales que escoja, distintos de los locales
de trabajo del empleador;

(i) a cambio de una remuneracion;

(i) con el fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las
especificaciones del empleador, independientemente de quién
proporcione el equipo, los materiales u otros elementos utilizados para
ello, a menos que esa persona tenga el grado de autonomia y de
independencia econdmica necesario para ser considerada como
trabajador independiente en virtud de la legislacion nacional o de
decisiones judiciales;

(b) una persona que tenga la condicion de asalariado no se considerara
trabajador a domicilio a los efectos del presente Convenio por el mero
hecho de realizar ocasionalmente su trabajo como asalariado en su
domicilio, en vez de realizarlo en su lugar de trabajo habitual;

(c) la palabra empleador significa una persona fisica o juridica que, de modo
directo o por conducto de un intermediario, esté o no prevista esta figura
en la legislacion nacional, da trabajo a domicilio por cuenta de su
empresa.

Articulo 2

El presente Convenio se aplica a toda persona que realiza trabajo a domicilio,
tal y como se define en el anterior articulo 1.



Articulo 3

Todo Miembro que ratifique el presente Convenio deberd adoptar, aplicar y
revisar periodicamente una politica nacional en materia de trabajo a domicilio
destinada a mejorar la situacion de los trabajadores a domicilio, en consulta
con las organizaciones de empleadores y de trabajadores mas representativas
y, cuando las haya, con las organizaciones que se ocupan de los trabajadores
a domicilio y las organizaciones de los empleadores que recurren a
trabajadores a domicilio.

Articulo 4

1. En la medida de lo posible, la politica nacional en materia de trabajo a
domicilio debera promover la igualdad de trato entre los trabajadores a
domicilio y los otros trabajadores asalariados, teniendo en cuenta las
caracteristicas particulares del trabajo a domicilio y, cuando proceda, las
condiciones aplicables a un tipo de trabajo idéntico o similar efectuado en
una empresa.

2. Laigualdad de trato debera fomentarse, en particular, respecto de:

(a) el derecho de los trabajadores a domicilio a constituir o a afiliarse a las
organizaciones que escojan y a participar en sus actividades;

(b) a proteccion de la discriminacién en el empleo y en la ocupacion;

(c) la proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo;

(d) la remuneracion;

(e) la proteccion por regimenes legales de seguridad social,

(f) el acceso a la formacion;

(g) la edad minima de admisién al empleo o al trabajo;

(h) la proteccién de la maternidad.

Articulo 5
La politica nacional en materia de trabajo a domicilio debera aplicarse por

medio de la legislacion, de convenios colectivos, de laudos arbitrales o de
cualquier otra via procedente y compatible con la practica nacional.



Articulo 6

Deberan tomarse medidas apropiadas para que, siempre que sea posible, las
estadisticas del trabajo abarquen el trabajo a domicilio.

Articulo 7

La legislacion nacional en materia de seguridad y salud en el trabajo debera
aplicarse al trabajo a domicilio teniendo en cuenta las caracteristicas propias de
éste y debera determinar las condiciones en que, por razones de seguridad y
salud, ciertos tipos de trabajo y la utilizacion de determinadas sustancias
podran prohibirse en el trabajo a domicilio.

Articulo 8

Cuando esté permitido el recurso a intermediarios en el trabajo a domicilio, las
responsabilidades respectivas de los empleadores y de los intermediarios
deberan determinarse mediante la legislacion o decisiones judiciales, de
conformidad con la practica nacional.

Articulo 9

1. Un sistema de inspeccion compatible con la legislacion y la préactica
nacionales debera garantizar el cumplimiento de la legislacion aplicable al
trabajo a domicilio.

2. Deberan preverse y aplicarse de manera efectiva medidas apropiadas,
que incluyan, cuando proceda, sanciones, para los casos de infraccion de
dicha legislacion.

Articulo 10
El presente Convenio no menoscaba las disposiciones mas favorables que

sean aplicables a los trabajadores a domicilio en virtud de otros convenios
internacionales del trabajo.



Articulo 11

Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comunicadas, para su
registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 12

1. Este Convenio obligara Gnicamente a aquellos Miembros de la
Organizacion Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya
registrado el Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las
ratificaciones de dos Miembros hayan sido registradas por el Director
General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrard en vigor, para cada
Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido registrada
su ratificacion.

Articulo 13

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la
expiracion de un periodo de diez afos, a partir de la fecha en que se
haya puesto inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su
registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La
denuncia no surtira efecto hasta un afio después de la fecha en que se
haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un
afo después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el
parrafo precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en
este articulo quedara obligado durante un nuevo periodo de diez afios, y
en lo sucesivo podra denunciar este Convenio a la expiraciéon de cada
periodo de diez afios, en las condiciones previstas en este articulo.

Articulo 14

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificara a
todos los Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo el



registro de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le
comuniquen los Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la segunda
ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la
atencién de los Miembros de la Organizacién sobre la fecha en que
entrara en vigor el presente Convenio.

Articulo 15

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al
Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de
conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una
informacion completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de
denuncia que haya registrado de acuerdo con los articulos precedentes.

Articulo 16

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo presentard a la Conferencia una memoria sobre la
aplicacion del Convenio, y considerara la conveniencia de incluir en el orden
del dia de la Conferencia la cuestion de su revision total o parcial.

Articulo 17

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique
una revision total o parcial del presente, y a menos que el nuevo
convenio contenga disposiciones en contrario:

(a) la ratificacion, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara,
ipso jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las
disposiciones contenidas en el articulo 13, siempre que el nuevo
convenio revisor haya entrado en vigor;

(b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el
presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los
Miembros.



2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el
convenio revisor.

Articulo 18

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente
auténticas.

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0:NO:P12100_ILO_CODE:C
177



ANEXO 6

RECOMENDACION 204 DEL PARLAMENTO ANDINO

PARLAMENTO

ANDINO

RECOMENDACION No. 204

IMPLEMENTACION EN LOS PAISES ANDINOS DE LINEAMIENTOS, POLITICAS
PUBLICAS E INSTRUMENTOS PARA EL FORTALECIMIENTO ¥ ESTABLECIMIENTO
SUBREGIONAL DEL TELETRABAJO COMO INSTRUMENTO DE FLEXIBILIZACION
LABORAL, DESARROLLO SOCIAL, ECONOMICO, DE INTEGRACION ¥ COHESION
SUBREGIONAL

La Plenaria del Parlamento Andino, reunida en &l marco de su X300/ Periodo Ordinario

de Sesiones llevado a cabo en la ciudad de Lima, Replblica de Penl, el 21 de Octubre del
afo 2010

CONSIDERANDO

Que, dentro de los propdsitos del Parlamento Andino se encuentran los de:

a) Sustentar, en la Sybregion Andina el pleno imperio de la libertad, de la justicia social y
de la democracia en su mas amplio ejercicio participativo,

b) Velar por el respeto de los derechos hurmnanos dentro del marco de los instrumentos
internacionales vigentes sobre la materia para todas las Partes Contratantes;

¢) Promover la participacion de los pueblos como actores del proceso de integracion
andina;

d} Fomentar el desarrollo de una conciencia comunitaria andina;

e) Promover en los pueblos de la subregién andina la toma de conciencia v la mas
amplia difusién de los principios y nonmas gue orientan el establecimiento de un nuevo
orden internacional;

f} Contribuir al aflanzamiento de la paz y justicia intemacionales.

e, el Parlamentc Andino es el drgano deliberante vy de Control Politico de la
Comunidad Andina, representante de los pueblos andinos, con atribuciones para:

) Participar en la promocion y orientacion del proceso de la integracion subregional
andina, con miras ala consolidackon de la integracicn Iaﬁnnameric:apa’.“’f?
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b) Sugerir a los drganos & instituciones del Sisterna las acciones o decisiones gue
tengan por objeto o efecto la adopcion de modificaciones, ajustes o nuevos lineamientos
generales con relacion a los objetivos programaticos y a la estructura institucional del
sistema;

c) Participar en la generacidn normativa del proceso mediante sugerencias a los drganos
del Sislema de proyectos de normas sobre temas de interés comdn, para su
incorporacion en el ordenamiento juridico de la Comunidad Andina,

d) Promover la armonizacion de las legislaciones de [os Paizes Miembros, v,

&) Promover relaciones de cooperacidn y coordinacion con los Parlamentos de los
FPaises Miernbros, los drganos e institucionas del Sistema, asi como con los drganos
parlamentarios de integracidn o cooparacion de terceros paises,

Que, de conformidad a lo establecido en el articulo 7 del Reglamento General, el
Parlamento Andino constituye la expresion democrafica del Sistema Andino de
Integracidn. Consecuentemente, representa y sirve al interds conjunto de los pueblos de
la Comunidad Andina. En sus actuaciones conciliard los principios de su ordenamiento
supranacional con los principios de soberania y autenomia de cada uno de los Estados
Andinos;

Que, una adecuada integracion econdmica de la subregién andina contribuye
eficazmente al fortalecimianto y establecimiento de adecuados niveles de desamollo para
cada pais miembro.

Que, de conformidad al Acuerdo de Cartagena, en sus arficulos 42 y 43 mediante 103
cuales se oforgan atribuciones al Parlamento Andino, la presente recomendacion se
encuentra inmersa en tales atribuciones,

Clue, dentro del manco de una politica global de fronteras enfre los paises de Colombia,
Per(, Baolivia v Ecuador, y con base en los lineamientos v demds precepios contenidos
en el Acuerdo de Integracion Subregional Andino (Acuerdo de Cartagena), es importante
ner en consideracion esta estrategia que permite fortalecer y posicionar un adecuado
crecimiento econdmico y social tanto de los paises miembros como de sus habitantes.

Que, en este sentido, es de wvital importancia para cualguier nacién, 2| apoyo y
fortalecimiento a los diferentes esfuerzos e iniciativas que en materia econdmica,
empresarial y de servicios generan sus habitantes, razon por la cual con el presente
proyecto de recomendacidn se brinda a la poblacidn y grupos de pequefios, medianos y
grandes empresanios e industriales el poder establecer vinculos estratégicos que Ieg_;
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permitan encadenar esfuerzos y procesos en materia de |a produccion, comercializacion
y ofrecimiento de biemes, productos y servicios, tanto en sus propias naciones, como a
nivel subragional, regional v global.

Por los considerandos expuestos, y de conformidad a sus atribuciones reglamentarias, la
Plenaria del Parlamento Andino:

RECOMIENDA,

ARTICULO PRIMERO.- OBJETO. Al Consejo Andino de Ministros de Relaciones
Exteriores w a la Comisidn de la Comunidad Andina, en coordinacién con la Secretaria
General, promover, formentar y fortalecer el disefio, formulacion e implementacién de una
nueva forma de trabaje denominada "Teletrabajo” come un instrumente de generacién de
emplec v autoemplec mediante la utilizacidn de tecnologias de la informacion y las
telecomunicacioneas.

ARTICULO SEGUNDO.- DEFINICIONES. Para la puesta en marcha de la presente
recomendacion se tendran las siguientes definiciones:

Teletrabajo. Es una forma de organizacion laboral, gue consiste en el desempefio de
actividades remuneradas o prestacion de senvicios a terceros utilizando como soporte las
tecnologias de la informacion y la comunicacidn - TIC, particularmente es aquel trabajo,
que pudiendo ejecutarse en las oficinas de |la empresa, se caracteriza precisamente
porque es realizado por un trabajador en su casa a través de un computador siguiendo las
ordenes de su jefe recibidas por Internet, trabajo que luego enviard por esta misma via a
su jefe y por el cual recibira una remuneracion.

El teletrabajo puede rewestir una de las siguientes formas:

Auténomos, Son aquellos que utilizan su propio domicilio o un lugar escogido para
desarrollar su actividad profesional, puede ser una peguefia oficina, un local comercial.
En este lipo se encuentran las personas que frabajam siempre fuera de la empresa vy
sOlo acuden a la oficina en algunas ocasiones,

Maoviles, Son aguellos, teletrabajadores que no tienen un lugar de trabajo establecido
y cuyas herramientas primordiales para desarrollar sus actividades profesionales son
las Tecnologias de la Informacian y la comunicacion, en dispositivos moviles.
Suplementarios, son aguellos teletrabajadores que Iabnran,d o fres dias a la
semana en su casa v el resto del tiempo lo hacen en una uﬁcma
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Teletrabajador. Persona que desempefia actividades laborales a través de tecniologias
de la informacion y la comunicacion, en un lugar distinto de la empresa a la que presta
sus senvicios, generalmente este lugar comesponde al hogar del teletrabajador,
ARTICULO TERCERO.- RED ANDINA DE FOMENTO AL TELETRABAJO. Al Consejo
Presidencial Andino, disponer la creacion de la Red Andina de Fomento al teletrabajo de
la cual haran parte:

a) Empresas, Industrias v demas instituciones de orden publico y privado de los
paises miembros pertenecientes a la Subregion Andina, en cuyo objeto social yio
area de negocio involucren procesos de  produccion, comerclalizacion vy
manipulacion de bienes o servicios,

b) Operadores de telefonia,

c) Cafés internet de la regidn,

d) Cualguier asociacion ylo agremiacion, u organizacion de de profesionales,

g) Empresas piblicas o privadas de cualquier orden.

Paragrafo: Establecida la Red Andina de fomento al Teletrabajo, se encargara al
Parlamento Andino la cormespondiente reglamentacion para su debido funcionamiento, el
cual contendra una politica pdblica de fomento al teletrabajo.

ARTICULO CUARTO.- IMPLEMENTACION. A los gobiernos ¥ a los Poderes Legislativos
de los Palses Miembros de la Comunidad Andina, disefiar e implementar las politicas
nacionales en convergencia con las politicas regionales sugeridas mediantie la presente
recomendacion, para el fomento en las asociaciones, fundaciones y demas
organizaciones de caracter y piblico y privado, asi como para poner en funcionamiento un
sistema de inspeccion, vigilancia y control para garantizar el cumplimiento de la
legislacion laboral en el marco del Teletrabajo.

TICULO QUINTO.- GARANTIAS LABORALES, SINDICALES Y DE SEGURIDAD
SOCIAL PARA LODS TELETRABAJADORES. A los gobiemos y a los Poderes
Legislativos de los Paises Miembros, implementar politicas gubemamentales y sus
orrespondientes desarrollos legislativos para garantizar que:

1. A los teletrabajadores, dada la naturaleza especial de sus labores no les serén
aplicables las disposiciones sobre jormnada de trabajo, horas extraordinarias y trabajo
nocturmo; que rijan en cada nacidn. Mo obstante, cada nacidn a través del organismo
competente, debera ejercer un control y vigilancia especial para gar ntizar que los
teletrabajadores no sean sometidos a excesivas cargas de trabgjo. / #a)

e
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. El salario del teletrabajader no podra ser inferior al gue se pague por la misma labor,
en la misma localidad y por igual rendimiento, al trabajador que preste sus servicios en

el local del empleadoar.

. La asignacién de tareas para los feletrabajadores debera hacerse de manera que se
garantice su derecho a contar con un descamso de caracter creativo, recreativo y

cu ltura.

. Lo dispuesto en este articulo sera aplicado de manera que se promueva la igualdad de
trate entre los teletrabajadores y los demas trabajadores, teniendo en cuenta las
caracteristicas particulares del teletrabajo y, cuando proceda, las condiciones
aplicables a un tipo de trabajo identico o similar efectuado en una empresa.

La igualdad de trato debera fomentarse, en particular, respecto de;

a) A proteccion de la discriminacidn en el emplao;

b} La proteccion en materia de seguridad social;

£} Laremuneracion:

d) La proteccion por regimenes hegales de seguridad social;

&) El acceso a la formacion;

f) La edad minima de admigion al emplec o al trabajo;

g} La proteccion de |a matemnidad. Las teletrabajadoras tendran derecho a retornar
al mismo puesto de trabajo o a um puesto eguivalente con la misma
remuneracion, al término de |a licencia de maternidad.

h} Respeto al derecho a la intimidad y privacidad del teletrabajo;

Los empleadores deberdn proveer y garantizar el mantenimiento de los equipos de los
letrabajadores, conexiones, programas, walor de energia, desplazamientos
grdenados por &l, necesarios para desempeﬁar sus funciones. Lo elementos y medios
suministrados no podran ser usados por persoma distinta al teletrabajador, que all final
del contrato deberd restituir los objetos entregados para la ejecucidn del mismo, en
buen estado, salvo el deterioro natural.

. Si el teletrabajador no recibe los pagquetes de informacion para que realice sus labores,
o los programas para desempefiar su funcion, o no son arreglados a pesar de haberlo
advertido no podra dejar de reconocérsele el salario al que tiene derecho. Cuando el
lugar de trabajo sea suministrado por el empleador y no puede realizar la prestacion
debide a un corte en las lineas telefénicas o en el flujo eléctnico su labor déebe zer
retribuida.  El teletrabgjadpjy‘ue sa desempefie en la modalidad de mdvil, no puede
alegar estos 'rmprwistgs{»;_
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Alos Grgan-::s e |nstituciones del Sisterna Andino de IntegraciSn, adoptar las decisiones
ylo acciones que permitan a los Paises Miembros adoptar las medidas necesarias para la
adecuada implementacion del presente articulo,

ARTICULO SEXTO.- REGISTRO DE TELETRABAJADORES. A los gobiernos y a los
Poderes Legislativos de los Paises Miembros, implementar poliicas gubernamentales. y
sus comespondientes desarrollos legislativos para garantizar que todo empleador que
contrate teletrabajadores, debera informar de dicha vinculacion a las autoridades
competentes en cada una de las naciones.

Motifiguese v Publiquese,

Dada y firmada en la ciudad de Lima, Repiblica de Perd a los weintidn (21} dias del mes
de Octubre del afio 2010
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