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ANALISIS DE LAREGULACION DEL TELETRABAJO EN EL
ORDENAMIENTO JURIDICO ECUATORIANO!

ANALYSIS OF THE REGULATION OF TELEWORK IN THE ECUADORIAN
LEGISLATION

RESUMEN

La presente investigacion tiene el objetivo de
analizar la figura del teletrabajo en el contexto del
derecho laboral ecuatoriano. Para ello se emplearon
diversas metodologias, entre ellas, la deductiva,
cualitativa, y explicativa. Por tal, se ha establecido
como ha sido entendida esta en la doctrina,
diferenciandola del trabajo a domicilio. Por otra
parte, se ha abordado sus ventajas y desventajas.
Ademas, se efectud un exhaustivo anélisis del
marco normativo ecuatoriano, y de qué forma se lo
ha entendido antes y durante de la pandemia del
COVID-19. Asimismo, se realizo un analisis de la
legislacion comparada, y su relacion con diversos
derechos que se relacionan con la problematica. En
consecuencia, cabe destacar que, los resultados de
la presente investigacion evidenciaron que la
legislacion laboral ecuatoriana presenta varias
imprecisiones y vacios en lo que respecta al
teletrabajo, que deben ser mejorados a brevedad
para poder hacer un uso adecuado de esta figura.
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ABSTRACT

This investigation had the objective of analyze the
figure of teleworking in the context of Ecuadorian
labor law. For this, various methodologies were
used, including deductive, qualitative, and
explanatory. It established how teleworking is
understood in the doctrine, differentiating it from
work from home, and its advantages and
disadvantages have been addressed. In addition,
an exhaustive analysis of the Ecuadorian
regulatory framework was carried out, and how it
has understood this modality of work before and
during COVID-19 pandemic. Likewise, an analysis
of the comparative legislation was carried out, and
its relationship with various rights such as the right
to disconnection and privacy that are related to the
problem. Consequently, it should be noted that the
results of this investigation showed that the
Ecuadorian labor legislation presents several
inaccuracies and gaps regarding teleworking,
which must be improved as soon as possible in
order to make proper use of this figure.
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1. Introduccion

A raiz de los Gltimos acontecimientos producidos por la pandemia del COVID-
19 en el mundo, el teletrabajo se ha constituido como una figura importante en el derecho
laboral. En el ordenamiento juridico ecuatoriano esta figura carece de una regulacion
adecuada, lo cual perjudica a esta novedosa modalidad de trabajo, limitando a una
sociedad que actualmente se encuentra dominada por la tecnologia y los cambios que la
modernizacion trae consigo®.

Una de sus primeras apariciones en el ordenamiento juridico ecuatoriano se dio
en el afio 2016 con la expedicion del Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190, en el cual
se presenta una regulacion al teletrabajo, sin embargo, la misma no contempla todos los
sectores, ni mucho menos cubre la problematica que se puede generar derivada de la
aplicacion del teletrabajo. Posteriormente, por la emergencia sanitaria se expidio el
Acuerdo Ministerial No. 2020-081, el cual cuenta con una regulacion mas adecuada y
hace mencidn de ciertos derechos que nacen como consecuencia de la modalidad virtual.

Ademas, aqui se hace hincapié en que la regulacion al teletrabajo sera dada tanto
para el sector privado, como para el sector publico. Lo cual fue de gran ayuda para los
servidores publicos que en la pandemia se cambiaron a la modalidad virtual, ya que, segun
datos del Ministerio de Trabajo, hasta septiembre del 2020 méas de 250,000 trabajadores
del sector publico se vieron impactados y tuvieron que realizar sus actividades en sus

hogares como consecuencia del confinamiento.

Gréfico No.1 Numero de trabajadores del sector publico y sector privado que

realizaron teletrabajo desde marzo a septiembre de 2020

% Inmaculada Marin Alonso, “Digitalizacion e innovacion tecnoldgica en la Administracion Publica: La
necesaria redefinicion de los derechos de los empleados ptiblicos”, Revista Andaluza de trabajo y
bienestar social 151, 373-396 (2020)
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Fuente: Ministerio del Trabajo a partir de datos del INEC*.

A pesar de que en el Ecuador la modalidad virtual es una figura laboral nueva,
cuenta con caracteristicas que se han ido estableciendo a lo largo del tiempo, las cuales
son beneficiosas para la sociedad, dado que, permiten que se desarrolle una nueva cultura
organizacional, al fomentar espacios de aprendizaje que incentivan a que las personas
cultiven habilidades multidisciplinarias e interdepartamentales.

Asimismo, permite que se de una importancia al trabajo por objetivos, teniendo
como base central a la productividad de cada trabajador mas no al tiempo que se pasa
realizando una actividad. Por otro lado, se presenta como una alternativa bastante flexible,
ya que, se adapta a las necesidades del trabajador y del empleador. De alli la importancia
de realizar un estudio sobre esta nueva modalidad, la cual se ha ido consolidando en el
derecho laboral y que, segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo, llego a
tener impacto en mas de 23,000,000 trabajadores en toda América Latina®.

No obstante, si se compara la normativa existente en el Ecuador con la de paises
extranjeros tales como Espafia, Francia, Colombia, entre otros. Se puede analizar que en
estos paises el teletrabajo es una figura que cuenta con una amplia regulacion y es una
modalidad de trabajo a la cual las legislaciones de cada pais le han dado un gran
fortalecimiento en los Gltimos afios. Es asi un claro ejemplo, Holanda en donde se ha
aprobado un proyecto de ley para que el teletrabajo sea considerado como un derecho que

todos los trabajadores puedan exigir, siempre y cuando las actividades que realicen sean

4 Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), Teletrabajo emergente (2020).

® Organizacion de la Naciones Unidas, “Teletrabajo en América Latina: 23 millones de personas
trabajaron desde casa durante la pandemia de COVID-19”. Disponible en:
https://news.un.org/es/story/2021/07/1494012 (Ultimo acceso: 1/11/2022)



administrativas®. Lo cual marca un precedente para los demas ordenamientos juridicos en
donde la normativa acerca del trabajo a distancia no se ha desarrollado.

En este contexto, surge la pregunta ¢qué implicaciones trae consigo la
incompleta regulacion del teletrabajo en el ordenamiento juridico ecuatoriano? Para
responder a esta problematica, el presente trabajo de investigacion, como primer punto,
abordara las ventajas y desventajas que el teletrabajo presenta observado desde la dptica
de los empleadores y de los trabajadores. Posteriormente, se llevara acabo un analisis
acerca del derecho a la desconexion y la jornada laboral, en donde se examinara su
desarrollo y los beneficios que presenta para los trabajadores. Asimismo, se procedera a
efectuar un estudio acerca de la delimitacion del derecho a la intimidad, y lo que esto
conllevaria para las partes laborales. Por Gltimo, se realizaran recomendaciones con
respecto a cambios que deberian ser efectuados en la normativa actual que regula al
teletrabajo.

Para esto, se empleard la investigacion cualitativa, ya que, los analisis antes
mencionados se llevaran acabo mediante el estudio de cuerpos legales, doctrina, y
jurisprudencia. También se utilizara la recopilacion de datos acerca de experiencias y
comportamientos que se vivieron en el &mbito de la pandemia COVID-19 en donde el
teletrabajo alcanz6 su punto culminante. Por otro lado, se aplicara la metodologia
explicativa, ya que, se demostraran las falencias con las que la regulacion de la modalidad
virtual fue implementada. A lo largo del trabajo se utilizard la metodologia comparativa
de laregulacion del teletrabajo en el ordenamiento ecuatoriano frente a los ordenamientos

de otros paises, donde esta figura laboral ya se encuentra consolidada.

2. Estado del arte
El teletrabajo es un concepto laboral relativamente nuevo en el Ecuador, que se
ha dado como consecuencia del desarrollo tecnoldgico que se ha presentado en la
sociedad. La palabra teletrabajo viene de la union de dos palabras telou y tripaliare’, en
griego Y latin, que significan lejos y trabajo respectivamente, esto da una nocion de que

se trata del trabajo que se realiza de manera remota.

® Eurofound, “Teletrabajo en los Paises Bajos”. Disponible en:
https://www.eurofound.europa.eu/fr/publications/article/2008/telework-in-the-netherlands (Ultimo
acceso: 2/11/2022)

" Ivonne Moreno Velazquez y Keisha Caraballo, “Transformaciones Globales en el Mundo del Trabajo”,
Revista Psicologias 2, 1-19 (2003).
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El concepto teletrabajo se origina en Estados Unidos con Jack M. Nilles, que lo
define como la actividad de trabajar a distancia, en donde, se debe trasladar el trabajo
hacia los trabajadores en lugar de trasladarlos a ellos hacia el trabajo®, teniendo como
precedente que la relacién entre el empleado y la oficina ya venia sufriendo rupturas desde
los afios setenta con la crisis econdmica estadounidense®.

Durante los afios noventa el teletrabajo fue considerado como “la proxima
revolucion en el lugar de trabajo™°, ya que, una vez que empezé a ser viable la tecnologia
necesaria para adecuarse a esta modalidad, permitia que el trabajo se realice en cualquier
momento y desde cualquier lugar, llamando asi la atencion de académicos, empresarios
y trabajadores, por las diversas implicaciones que este presentaba.

Segun Graciela Monesterolo, hoy en dia, el concepto tradicional de trabajo
entendiéndolo como toda actividad humana, ya sea material o intelectual, permanente o
transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra'!, se queda
corto; puesto que, deja de lado modalidades de empleo atipico como el teletrabajo, el
trabajo autdnomo, entre otros. Para dar una definicion clara de que es el teletrabajo se lo
debe analizar desde diferentes perspectivas, dado que no existe un solo concepto universal
que sea aceptado por toda la doctrina.

Francisco Rodriguez, define al teletrabajo como una actividad la cual se la
realiza fuera de la sede de la empresa usando para esto las telecomunicaciones®?.
Siguiendo con esta descripcion Marcela Rodriguez lo define como una forma de
organizacion del trabajo, que implica la prestacion del servicio en un lugar distinto a la
empresa y utiliza como principal herramienta las tecnologias de la informacion®2,

Ademaés, Rebeca Martinez Sanchez lo define como una actividad remunerada
que un trabajador desempefia de acuerdo con su empleador para realizar las actividades

laborales fuera de la empresa, apoyandose en las tecnologias de la comunicacién para

8 Jack M. Nilles, The Telecommunications-Transportation Tradeof: Options for Tomorrow (Charlestone:
BookSurge, 1974)

® 1bid.

10 Yehuda Baruch, “The status of research on teleworking and an agenda for future research”,
International Journal of Management Reviews, 113-129 (2001).

11 Graciela Monesterolo Lencioni, Curso de Derecho Laboral Ecuatoriano (Loja: Biblos Lex, 2015), 29 .
12 Francisco Antonio Rodriguez, “El teletrabajo en Espafia ¢ Trabajo subordinado o autbnomo?” en V
Congreso Regional Americano de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social (Lima: Sociedad
Peruana, 2001), 228.

13 Marcela Rodriguez Mejia, “El teletrabajo en el mundo y Colombia”, Revista Gaceta Laboral 13, 29-42
(2007)



llevarlas acabo, ademéas generalmente el lugar donde se realiza el trabajo es en el
domicilio del trabajador*.

De lo anterior se puede concluir que el teletrabajo cuenta con dos caracteristicas
que sobresalen en comun en la mayoria de las definiciones. En primer lugar, que no es
necesario que el trabajador desempefie sus funciones en el lugar donde se encuentra la
compafiia para la cual presta sus servicios, sino que puede realizarlas desde cualquier
lugar en el que se encuentre. En segundo lugar, que, para el correcto desarrollo de las
actividades laborales, los trabajadores cuentan con un gran apoyo de las tecnologias de la

informacién y la comunicacion.

3. Diferenciacién del teletrabajo y trabajo a domicilio

Ahora bien, es relevante hacer hincapié en las caracteristicas mencionadas, ya
que, estas marcaran las diferencias del teletrabajo con otras modalidades de trabajo
atipico, tal como lo es el trabajo a domicilio. A pesar de que la confusion de estos términos
puede radicar en su nombre y en ciertas caracteristicas que comparten, es importante
tomar en cuenta que también cuentan con ciertos elementos que las diferencian.

Para comenzar, el trabajo a domicilio se lo define como aquel en el que se ejecuta
el trabajo, ya sea la fabricacion de un producto o la prestacion de un servicio, conforme
a las especificaciones del empleador en el domicilio del trabajador®. De igual manera, el
articulo 271 del Codigo de Trabajo establece que es aquel que se ejecuta por cuenta de
empresas comerciales o establecimientos en la residencia del trabajador!®. En este
sentido, es comprensible la confusion que puede existir entre “teletrabajo” y “trabajo a
domicilio”, en especial, si se toma en cuenta que tienen como caracteristica en comun que
las actividades laborales se desarrollan en un lugar distinto de donde se encuentra el
empleador.

A pesar de esto, ya es posible evidenciar una diferencia. En este sentido, el
teletrabajo no debe ser necesariamente realizado desde el domicilio del trabajador, es mas,
el ya mencionado Codigo explica que para que se desarrolle no se requerira la presencia

fisica del trabajador en un lugar especificol’. Al esto no ser especificado, se sobre

14 Rebeca Martinez Sanchez, “El teletrabajo como tendencia del mercado laboral”, Retos: Revista de
Ciencias de la Administracion y Economia 2, 144-155 (2012).

15 Organizacion Internacional del Trabajo, “El trabajo a domicilio: de la invisibilidad al trabajo decente”.
Disponible en: https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Campaigns/Homework/working-from-
home#introduction (Ultimo acceso: 2/11/2022).

16 Articulo 271, Cadigo del Trabajo. R.O. Suplemento 167 de 16 de diciembre de 2005.

7 Articulo innumerado después del articulo 16, CT.



entiende que el mismo podré ser efectuado desde cualquier lugar en el que se encuentre
el trabajador.

Por el contrario, también se ha considerado que el teletrabajo es una forma de
trabajo a domicilio. Un claro ejemplo se encuentra en la definiciébn dada por la
Organizacion Internacional del Trabajo en la que se explica que el trabajo a domicilio
también abarca a los trabajadores a distancia y a los trabajadores de plataformas digitales
basados en el domicilio8. Esto haciendo alusion a la existencia de una relacion género-
especie, en la cual el primero seria el trabajo a domicilio y el segundo el teletrabajo.

No obstante, para efectos del presente articulo se tomard en consideracion la
postura que indica que las modalidades anteriormente mencionadas no son iguales. Esto
porque, no solo presentan una clara diferencia, con respecto al lugar en el que la normativa
permite que se realicen estas modalidades de trabajo, sino que también, en el trabajo a
domicilio no es imperativo que el empleador suministre los materiales que vayan a ser
necesarios para el desarrollo del mismo?®, lo cual en el teletrabajo cuenta como obligacion
del empleador.

Consiguientemente, la distincion mas significativa radica en el uso de las
tecnologias e la informacién y la comunicacion como herramienta principal para que se
de la ejecucion del teletrabajo. Seglin Francisco Ortiz, “Si no se utilizan las
telecomunicaciones no hay teletrabajo, incluso aunque intervenga la informatica”?°,

Por otro lado, un claro ejemplo del trabajo a domicilio pueden ser las actividades
realizadas por algunos artesanos, como la confeccion, y el bordado de ropa, el trabajo
realizado por un redactor, entre otros. Asimismo, en la regulacion de esta modalidad en
el Codigo de Trabajo, se puede analizar que la misma no cuenta con los tipos de trabajo
a domicilio. A diferencia del teletrabajo en el cual se consideran cuatro formas en las que
la modalidad virtual se puede dar, que son auténomos, moviles, parciales y ocasionales??.

En sintesis, el teletrabajo a pesar de ser una modalidad de trabajo novedosa ya
cuenta con caracteristicas propias, que la hacen diferente de otras modalidades que, a
pesar de compartir ciertos elementos, no llegan a tener los fundamentos necesarios para

entrar en esta categoria.

18 Organizacion Internacional del Trabajo, “El trabajo a domicilio: de la invisibilidad al trabajo decente”.
19 Articulo 271, CT.

20 Francisco Ortiz Chaparro, El teletrabajo: una nueva sociedad laboral en la era de la tecnologia
(Madrid: McGraw-Hill,1996), 103.

21 Articulo innumerado después del articulo 16, CT.



4. Marco Normativo

4.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

Al ser la Constitucion de la Republica, CRE, la norma suprema donde se regulan
los derechos y garantias de las personas es de gran importancia tomarla en cuenta. Este
cuerpo normativo contempla el derecho al trabajo, ademas que hace mencién del trabajo
también como un deber social. Asimismo, pone énfasis en que es el Estado el que debe
garantizar que el trabajo se dé bajo las directrices del respeto a la dignidad de los
trabajadores, remuneraciones justas y que las actividades se desempefien en un buen
ambiente??. Siendo asi la Constitucion una de las bases principales de la presente
investigacion puesto que a lo largo de la misma se analizar al trabajo no solo como un
derecho, sino que se detallaran las facultades que se desprenden de su modalidad virtual.

4.2. Codigo de Trabajo

En el Codigo de Trabajo, es posible encontrar a breves rasgos una mencion al
teletrabajo en uno de sus articulos que se encuentra sin numeracion y que fue afiadido por
la Ley Organica de Apoyo Humanitario?, en el cual, se define qué es el teletrabajo, los
cuatro casos bajo los cuales el teletrabajo se puede dar, como el salario es pactado por la
voluntad de las partes, los derechos de los trabajadores bajo la modalidad virtual, el
derecho a la desconexion, entre otros temas. Varios de los puntos regulados en este
articulo han sido producto de aquellos que fueron tratados en el Acuerdo Ministerial a
causa de la emergencia sanitaria del COVID-19.

Este cuerpo normativo es de importancia para el presente trabajo, ya que,
constituye el pilar fundamental del analisis al teletrabajo, ademas es un gran avance con
lo que respecta a la regulacion de la modalidad virtual, ya que, antes de que se incluyera
este articulo, el teletrabajo se encontraba contemplado solo en un Acuerdo Ministerial.
Sin embargo, esta regulacion no abarca en su totalidad a esta modalidad y deja varios
vacios legales, en cuanto a la regulacion de derechos que nacen del teletrabajo, asi como
a la jornada laboral, obligaciones de los teletrabajadores y de los empleadores, entre otros
temas, que seran abordados a lo largo de esta investigacion.

4.3. Ley Organica de Apoyo Humanitario
A pesar de gue actualmente esta ley se encuentra parcialmente derogada, es importante

destacar que en el marco de la pandemia por el COVID-19, se hicieron una serie de

22 Constitucion de la Republica del Ecuador, R.O. 449, 20 de octubre de 2008, reformada por Gltima vez
R.O. Suplemento 181 de 15 de febrero de 2018.
23 Codigo del Trabajo. R.O. Suplemento 229 de 16 de diciembre de 2005.



cambios normativos, siendo uno de estos aquel que regulaba al teletrabajo. Esto fue
necesario porque antes de la emergencia sanitaria la regulacion de la nueva modalidad
virtual para el sector publico no se encontraba plasmada en ningun cuerpo normativo.
Sin embargo, gracias a la Ley Orgéanica de Apoyo Humanitario® se implement6 un
articulo en las disposiciones reformatorias, que regulaba el teletrabajo, para todos los
sectores, el cual, se afiadi6 al Cddigo de Trabajo. Asimismo, uno de los temas méas
relevantes de esta adicion normativa, es que se determina por primera vez que los
empleadores deberan respetar el derecho a la desconexidn de los teletrabajadores, ademas
de especificar cuantas horas de desconexidn deberan tener los trabajadores al ejercer este
derecho.

4.4. Acuerdos Ministeriales

El primer Acuerdo Ministerial en el que el teletrabajo es mencionado data del afio
20162, En este se regula al teletrabajo Gnicamente enfocado hacia el sector privado, lo
cual es un problema, puesto que, deja por fuera al sector publico. Sin embargo, la
regulacion realizada en este Acuerdo Ministerial es bastante completa, ya que, menciona
varios puntos importantes, tales como, el contenido del contrato laboral, la naturaleza de
esta prestacion de servicios, la reversibilidad de la misma y sus causales, las condiciones
del teletrabajo, la confidencialidad de los trabajadores, los equipos electronicos que
deberan ser necesarios para el desarrollo de esta modalidad, y la jornada laboral.

Posteriormente, dada la emergencia sanitaria del COVID-19, los trabajos en los
que no fuera esencial la presencia fisica de los trabajadores tuvieron que cefiirse a una
modalidad virtual. Debido a esto se expidié el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-
18126, en el cual se explican las directrices para la aplicacion del teletrabajo, conforme lo
que se ha establecido en la Ley Organica de Apoyo Humanitario para combatir la crisis
sanitaria.

Este Acuerdo tiene grandes diferencias con el primero, ya mencionado, esto
porque hace referencia al teletrabajo, no como un nuevo tipo de contrato, sino que hace
énfasis en que es una modalidad que recae sobre el contrato de trabajo existente y da a
entender que el caracter virtual no debe afectar las condiciones esenciales del trabajo que
se han venido manteniendo tanto por los empleadores como por los empleados. De igual

manera, otro cambio importante es que esta Gltima regulacién no esta dada solo para el

24 ey Organica de Apoyo Humanitario. R.O. Suplemento 229 de 22 de junio de 2020.
% Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2016-190. R.O. Suplemento 167 de 24 de agosto de 2016.
% Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-181. R.O. Suplemento 318 de 27 de octubre de 2020.



sector privado, sino que este acuerdo abarca a todos los sectores, esto Gltimo siendo un
avance positivo, puesto que, por la emergencia sanitaria habria sido erroneo dejar
desamparados a los demas sectores.

Otra de las diferencias esta en como se abarca al descanso laboral y las horas de
trabajo. En el Acuerdo Ministerial del afio 2016, se hace mencion a la regulacion en la
jornada laboral, y se explica que el trabajador seré el encargado de gestionar su tiempo
de trabajo. No obstante, se establece que la jornada laboral no podré exceder los limites
mencionados en el Codigo de Trabajo, y que la carga laboral que se le dé a un
teletrabajador debe ser equivalente a la carga laboral que reciben los trabajadores en
modalidad presencial.

Por otro lado, en el Acuerdo Ministerial del afio 2020 se hace mencion por primera
vez a un término interesante, el derecho a la desconexion. Este derecho va mucho mas
alla de la regulacion de la jornada laboral, y es ejercido una vez que el horario laboral
finaliza, momento en el que el empleador debe garantizar que el trabajador tenga un
descanso de al menos doce horas continuas en un periodo de 24 horas. En este tiempo el
empleador no podra tener comunicacion ni formular ordenes por ningun medio con el
empleado, bajo el fundamento de que el trabajador tendra derecho a mantener el mismo
tiempo de descanso que tenia en la modalidad presencial, incluyendo la hora del

almuerzo.

5. Marco Tedrico
En principio cuando se analiza al teletrabajo, las opiniones de la doctrina tienden
a favorecer a esta nueva figura laboral, ya que, se pueden evidenciar que son muchos mas
los beneficios gque las desventajas que esta modalidad podria presentar. Sin embargo, para
una vision holistica acerca del tema es relevante realizar un analisis sobre los
inconvenientes que el teletrabajo puede traer en su aplicacion, esto no solo para el
empleador sino también para el empleado.
5.1. Ventajas del teletrabajo
Una de las principales ventajas de esta modalidad es la flexibilidad en la
organizacion y el uso del tiempo de los trabajadores, es decir, les da mayor libertad para
que los empleados puedan adecuar su tiempo de trabajo de la manera que mas les
convenga. Esto trae consecuencias positivas, debido a que, la capacidad de organizacion
de los trabajadores se estaria aclimatando y respondiendo a estos nuevos cambios

permitiéndoles avanzar y adaptarse a una nueva realidad. Asimismo, esta flexibilidad
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permite que se dé un mejor balance de la vida familiar con la vida laboral, siendo esto
fundamental, puesto que, esto seria una motivacion para los trabajadores quienes al tener
menor estrés podrian mejorar su productividad laboral?’.

Consiguientemente, se podria evidenciar un beneficio en la parte economica,
dado que, se daria una reduccion de costos empresariales. Esto, ya que, los costos de las
plantas fisicas, internet, insumos de oficina, pagos de servicios, transporte, se verian
reducidos. Esta ventaja vendria acompafiada de una mayor productividad, tomando en
cuenta que, se dejaria de desperdiciar tanto tiempo invertido en desplazamientos,
distracciones, interrupciones, reuniones infructuosas, etc. También disminuiria el
absentismo laboral, puesto que, muchas veces el trabajo se ve estancado por la ausencia
de los trabajadores sin planificacion, esto haciendo que se dé un bajo rendimiento
laboral?®,

Se presenta otra ventaja, ya que, se promueve la inclusion social, permitiendo el
acceso a un trabajo digno a las personas con discapacidad, personas en situaciones de
vulnerabilidad y a personas privadas de la libertad. Segun Garcia y Burgos con respecto
a la inclusion del teletrabajo, este les permitiria, a varios grupos de personas, llevar a cabo
algunas tareas que de otra manera no podrian realizar, posibilitando un acceso al trabajo
que de otra manera hubiera sido impensable?®.

Por ende, esto ayudaria no solo a que las personas ya antes mencionadas sean
tratadas con igualdad, sino que también contribuiria a que se active la economia del pais.
En el caso de las personas privadas de la libertad, se les proporcionaria las herramientas
y capacitaciones necesarias durante el tiempo que pasen en los centros penitenciarios,
para que posteriormente se facilite una apropiada reinsercion social. Como ejemplo de
esto tenemos a Colombia que recientemente firmo el pacto por el teletrabajo, en el cual
junto con el sector justicia se plantea capacitar a los reclusos para que puedan acceder a
un trabajo digno mediante la modalidad virtual®°.

De igual manera, una ventaja para los empleadores constituiria la proyeccion

internacional, en el sentido en que, la modalidad virtual les permitiria interactuar con

27 Juan Pablo Landa Zaparain, “La incidencia de la normativa sobre flexibilidad interna en una
organizacion del trabajo innovadora”, en Flexibilidad interna e innovacion en la empresa, ed. Juan Pablo
Landa (Madrid: Dykinson, 2016), 283.

28 Francisco Ortiz Chaparro, El teletrabajo. Una nueva sociedad laboral en la era de la tecnologia, 124.
29 Mercedes Garcia, Camino Burgos, Teletrabajo y discapacidad (Madrid: Universidad Nacional de
Educacién a Distancia, 2001), 15.

30 Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, “Los cinco beneficios del
teletrabajo que todo empresario debe saber”. Disponible en: https://teletrabajo.gov.co/622/w3-article-
11180.html (Ultimo acceso: 2/11/2022).
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clientes y proveedores a nivel global, lo cual les da la posibilidad a las empresas para que
crezcan y puedan tener acceso a mejores profesionales que se encuentren mas
capacitados®®. Sin necesidad de que estos vivan en el mismo pais que el lugar de origen
de la empresa, sino que pueden encontrarse en diferentes lugares del mundo, y aun asi
aprovechar sus conocimientos en el ambito laboral.
5.2. Desventajas del teletrabajo

Por otro lado, a pesar de que las ventajas son varias, cierta parte de la doctrina
hace un analisis acerca de como las desventajas son mayores a los beneficios que el
teletrabajo pueda presentar. Por un lado, es posible que se presente una violacion al
derecho de la intimidad y privacidad del trabajador. Ambos son derechos humanos
fundamentales que estan reconocidos en la Constitucion, los cuales explican que las
personas tienen derecho a excluir o negar a otros el conocimiento de ciertos aspectos de
su vida®2. A pesar de que las herramientas tecnoldgicas nos sirven como instrumentos de
comunicacion, muchas veces pueden ser utilizadas de manera invasiva por los
empleadores, provocando que se dé una intrusion en la vida personal de los trabajadores.

Un caso relacionado con lo explicado anteriormente que se pudo ver en el ambito
de la pandemia fue al inicio del confinamiento, cuando los empleadores obligaban a sus
trabajadores a mantener la camara encendida al momento de encontrarse en reuniones,

produciendo malestar e incomodidad entre los empleados.

Segun un estudio realizado por la Asociacion Americana de Psicologia, en el
que se analizé la disminucion del rendimiento y la productividad de los trabajadores en
la modalidad virtual®3. Los trabajadores experimentaron esta baja de eficiencia porque se
les hacia mas dificil el poder concentrarse al verse obligados por sus empleadores a
prender sus camaras por largos periodos de tiempo. Asimismo, se demostré que sentian
frustracion por tener que mantenerse inméviles en un mismo sitio por varias horas y
muchas veces se sentian incbmodos debido a que ellos no querian mostrar su ambito

familiar o su hogar a sus comparieros de trabajo.

Adicionalmente, otra desventaja es la violacion al derecho de descanso. El cual

se puede encontrar en el Acuerdo Ministerial del afio 2020, mismo que habla sobre el

31 Maria Auxiliadora Palacios Gonzélez, “El teletrabajo: hacia una regulacién garantista en el Ecuador”,
(Tesis de maestria, Universidad Andina Simon Bolivar, 2017), 13.

32 Maria Elena Ramirez, “Derecho a la intimidad. Analisis en la Normativa Ecuatoriana” (Tesis de
maestria, Universidad del Azuay, 2011), 27.

33 Kristen Shockley et al, “The fatiguing effects of camera use in in virtual meetings: A within-person
field experiment”, Journal of Applied Psychology 106, 1137-1155 (2021)
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derecho a la desconexion y en donde se establece que una vez que la jornada laboral
estipulada en el contrato haya terminado, el trabajador tendra derecho a la desconexion,
que sera de al menos 12 horas continuas en un periodo de 24 horas. Haciendo énfasis en
que, en los momentos de descanso, el empleador no podra comunicarse con el trabajador
o pedirle que realice trabajos que vulneren este derecho*. Esto delimitando el tiempo en
el que el trabajador debe completar su jornada laboral y los horarios en los que el

empleador pueda pedirle ciertos requerimientos fuera de las horas de trabajo.

Siguiendo con esta idea, otra de las desventajas del teletrabajo que debe tomarse
en cuenta es la aparicion de afectaciones fisicas y psicoldgicas en los trabajadores debido
a un exceso de carga laboral. Se ha establecido que una correcta regulacién y control del
derecho a la desconexion puede evitar saturacion mental o lo que se conoce como
burnout.

Para que los trabajadores puedan gozar de este derecho plenamente, se deberia
tomar en cuenta como una prioridad la salud mental de los mismos. En este sentido, se
deberian hacer cambios en los cuerpos normativos en los cuales se deberia incluir como
una de las obligaciones del empleador el contratar a un trabajador social y un psicologo
industrial, esto para procurar el bienestar mental de los trabajadores®. Esta ayuda
psicoldgica se la puede ver desde dos perspectivas, la primera de manera positiva, dado
que, se estaria brindando un servicio beneficioso para velar por el estado mental de los
trabajadores. Por otro lado, si se lo ve desde la ptica del empleador podria ser vista como
una desventaja, ya que, este tendria un incremento en los costos de trabajadores, al tener
que contratar a personal capacitado para que se encarguen de realizar estos controles.

Ademas, una desventaja que se podria presentar para el empleador se
corresponde con los gastos excesivos que tendria que enfrentar para proveerle a cada
trabajador de los insumos necesarios. Sin embargo, entre los insSumos necesarios para que
se lleven a cabo las actividades laborales, no solo deberian estar las herramientas
tecnoldgicas fisicas tradicionales tales como computadoras, tabletas y celulares.

Sino que también podrian contar como insumos los programas informaticos
tales como Word, Excel, Power Point, Adobe Flash Player, y aquellos que sean necesarios
para el correcto desarrollo del teletrabajo. Ademas, dado que, todo el trabajo estaria

respaldado en los equipos tecnoldgicos, estos deberian contar con aplicaciones que

3 Articulo 5, Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-181.
% Marfa Claudia Sanchez “El teletrabajo en Ecuador. Reflexiones desde el Estado constitucional de
derechos” (Tesis maestria en Derecho Laboral Universidad Andina Simon Bolivar, 2022), 33.
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garanticen la seguridad de la informacién, por lo cual, también seria obligacion de los
empleadores proveer de estos programas a cada teletrabajador.

Para concluir, es claro que el teletrabajo cuenta tanto como con beneficios como
con desventajas, sin embargo, al ser una modalidad que esta innovando dia a dia el &mbito
laboral es necesario seguir con un estudio constante acerca de las variables que presenta,
para asi poder en un futuro contar con una regulacion adecuada. En la que se traten de
manera mas clara los perjuicios que el teletrabajo puede presentar, para que, estos sean
corregidos y asi se pueda dar una correcta implementacion de esta modalidad en la vida
laboral de las personas.

6. Derecho a la desconexion y jornada laboral

Como ya se menciono anteriormente, el derecho a la desconexion es un tema de
gran importancia en el &ambito del teletrabajo, por lo que, debe contar con una regulacion
innovadora para que se puedan desarrollar las actividades laborales de la mejor manera.
Por ende, al momento de analizar la jornada laboral se debe hacer un cambio con respecto
a las formas tradicionales de control de la misma, puesto que, estas ya no serian idoneas
utilizarlas en la modalidad virtual. Sin embargo, antes de entrar a ese estudio, se debe
tener claro el concepto de este derecho y lo que abarca.

En primer lugar, se debe observar que a pesar de que los teletrabajadores cuentan
con los mismos deberes y obligaciones que los trabajadores en modalidad presencial, los
primeros por el hecho de que su herramienta principal de trabajo sean las tecnologias de
la informacion y la comunicacion, estan expuestos de sobremanera, a prolongados
periodos de tiempo conectados a aparatos tecnoldgicos, tales como la computadora,
tabletas, celulares, entre otros. Este uso excesivo de dispositivos electronicos deriva en
que los trabajadores puedan ser contactados en cualquier momento por sus empleadores,
lo cual provocaria una afectacion a las horas establecidas de descanso con las que cada
trabajador cuenta.

A pesar de que se piensa gque el derecho a la desconexion o también Ilamado
derecho a la desconexion digital es un término nuevo en el ambito laboral y en los
ordenamientos juridicos, no es del todo cierto, dado que, estos son una evolucion de un
derecho que ya existia y que ya se encontraba regulado, el cual es el derecho al descanso.

Segun la Declaracion Universal de Derechos Humanos en su articulo 24 expresa que

14



todos los seres humanos tienen derecho a disfrutar del tiempo libre, asi como a una
limitacion razonable de la jornada laboral y a vacaciones periodicas®.

El derecho al descanso se lo puede definir como el derecho que tienen los
trabajadores a no ser contactados por sus empleadores por fuera del limite de la jornada
laboral, a través de ningtin medio, sin que esta negativa a cumplir con estas ordenes tenga
consecuencias en la relacion laboral®’. Asi pues, es un derecho que nace con la finalidad
de regular y delimitar a las jornadas laborales para que los trabajadores no sufran abusos,
con respecto al tiempo en el que deben trabajar una vez que hayan terminado de completar
su horario ya establecido en el contrato de trabajo, por parte de sus empleadores.

Asimismo, el Codigo de Trabajo indica que los trabajadores deben tener un
limite en la jornada laboral y descansos imprescindibles®®. De la misma manera, la
mencionada normativa, también nombra que en los dias y horas en las que el descanso
sea obligatorio el empleador no podra solicitarle al trabajador que realice alguna
actividad, a menos que sean las excepciones previstas en el articulo 52 del mismo
Codigo®®. Con respecto a esto se puede analizar que a medida que el ambito laboral se
desarrolla y cambia gracias a la tecnologia, también lo hacen los derechos y muchas veces
evolucionan como en el caso del derecho al descanso.

Sin embargo, no se puede negar que el reconocimiento de estos derechos es un
paso importante en esta nueva era digital, que debe ir acompafiado de mecanismos
efectivos para hacerlos realidad. Teniendo en cuenta ademas que una de las caracteristicas
de los derechos laborales es que siempre estan en constante evolucion. Por lo tanto, adn
se necesita una regulacion mas amplia, con respecto al control que se debe efectuar acerca
de la carga de trabajo que reciben los empleados, como de los mecanismos de control
efectivos para que los empleadores no contacten a sus trabajadores sobre asuntos
laborales durante sus horas de esparcimiento.

En otros paises de la region también se ha tratado de dar una regulacion a este
nuevo derecho, sin embargo, de manera muy parecida al Ecuador han tenido grandes
fallos, siendo un claro ejemplo Colombia. Segin la ley 1221 de 2008 la cual tiene por

objeto “promover y regular el Teletrabajo como un instrumento de generacion de empleo

36 Declaracion Universal de Derechos Humanos, Resolucion, Asamblea General de las Naciones Unidas,
217 A (I11), 10 de diciembre de 1948.

37 Luz Naranjo Colorado, “Vicitudes del nuevo derecho a la desconexién digital: Un analisis desde la
base del derecho laboral”, Revista Saber, Ciencia y Libertad 12, 49-57 (2017)
https://revistas.unilibre.edu.co/index.php/saber/article/view/1531/1131

38 Articulo 50, CT.

39 Articulo 62, CT.
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y autoempleo mediante la utilizacion de tecnologias de la informacion y las
telecomunicaciones™*°. En su articulo 6 numeral 1, se establece que, dada la naturaleza
especial del teletrabajo, a los trabajadores que laburen bajo esta modalidad no les seran
aplicables las disposiciones sobre jornada de trabajo, horas extraordinarias y trabajo
nocturno®!. Con respecto a lo mencionado, se evidencia una violacion directa al derecho
a la desconexion, exponiendo a los teletrabajadores a situaciones en las cuales se puedan
ver explotados laboralmente por la carga de trabajo que les sea asignada, de igual forma
se vulnera su derecho a la igualdad al no tener que recibir pagos por las jornadas extras o
nocturnas que estos realicen a diferencia de sus comparieros que trabajen en modalidad
presencial.

En este sentido, la Corte Constitucional de Colombia en su sentencia C-103/21,
analiza que “con independencia de que el teletrabajo sea verificable o no, se pueden pactar
horarios que deben respetar unos minimos como es el caso de las normas sobre la jornada
laboral”*? Este punto es relevante, debido a que, la Corte entiende que al quedar a
discrecion del empleador el regular las horas maximas de trabajo, este podria aumentar
la jornada laboral a una carga de horas que no serian compatibles con la ley. Ademas,
explica que a pesar de que el teletrabajo no se ve tan regulado por el control de la jornada
laboral, como el trabajo en modalidad presencial, dado que no se cuenta con la inspeccion
directa del empleador, esto no significa que la carga laboral no importe.

Justamente es en el teletrabajo donde debe haber mas control con respecto a
cuanto tiempo de descanso tienen los trabajadores, tomando en cuenta que, se pueden dar
mas arbitrariedades por el hecho del uso excesivo de la tecnologia, en donde el empleador
se puede sentir con el derecho de comunicarse con el trabajador fuera de las horas
pactadas de trabajo.

Por otra parte, hay paises que cuentan con una mejor regulacion con respecto al
derecho a la desconexion. Un claro ejemplo seria la legislacion de varios paises europeos,
como Francia, en donde en 2016 se aprobo la Ley 2016-1088 o también conocida como
Ley Khomri la cual reformo la redaccidn del articulo que hablaba sobre la obligacién que
tienen las empresas de contar con negociaciones anuales con los colectivos de

trabajadores para garantizarles igualdad*®. En esta reforma se incluyé al derecho a la

40 ey 1221 de 2008 [En la cual se regula y promueve al teletrabajo], R.O. N/D del 16 de julio de 2008.
41 Articulo 6, Ley 1221 de 2008.

42 Causa No. C-103/21, Corte Constitucional de Colombia, Sala Plena, 21 de abril de 2021, pag 5.

#3 Luz Naranjo Colorado, “Vicitudes del nuevo derecho a la desconexion digital: Un andlisis desde la
base del derecho laboral”, 50.
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desconexion como parte de estas negociaciones anuales, siendo necesario que el
empleador implemente mecanismos para regular el uso de la tecnologia, con el fin de
garantizar el adecuado derecho al descanso de los trabajadores*.

A pesar de que esto fue un avance innovador en materia de derechos laborales,
cuenta con ciertas fallas, esto porque en el Codigo de Trabajo francés se dice que las
negociaciones anuales son solo obligatorias para aquellas empresas que cuentan con una
organizacion sindical*, por ende, se estaria dejando sin esta proteccion a un sector de los
trabajadores que no cuentan con representacion de una organizacién sindical.

Vale la pena hacer una mencién breve de otra regulacion peculiar de este
derecho, como lo es aquella dada por el Parlamento Europeo. Esta institucion
parlamentaria emiti6 una resolucién en la cual se incluia una propuesta sobre la
regulacion al derecho a la desconexion, que, al ser un derecho fundamental de los
trabajadores en modalidad virtual, deberia formar parte de los nuevos contratos de trabajo
que se hagan a futuro®®. Una de las regulaciones mas novedosas es la implementacion de
un sistema diferente en el control y conteo del horario laboral, que ya no seria medido de
manera tradicional por franjas horarias, sino que va a ser medido por cada hora que sea
Ilevada acabo realizando actividades laborales.

De la misma manera, se dicta que es el trabajador quien debe, de manera clara 'y
escrita, dar toda la informacidn con respecto a su tiempo de descanso, para que asi se
pueda llevar un conteo del tiempo de desconexion y de las horas trabajadas.
Adicionalmente, se pretende que esta regulacion se dé de la mano de la ayuda psicoldgica
que los trabajadores puedan necesitar y de medidas de concienciacion que los
empleadores puedan requerir®’.

Cabe tomar en cuenta que, tal y como se debe dar una evolucion en los derechos
que regulan al teletrabajo, también es necesario un avance en las herramientas utilizadas
para el control de la jornada laboral de los trabajadores. Los mecanismos utilizados para
la regulacion del horario de trabajo en la modalidad virtual no serian los mismos que los
que actualmente son usados para el control en la modalidad presencial. Considerando

que, los trabajadores ejecutan sus tareas de manera distinta en el teletrabajo que en el

4 Ibid, 51.

%5 Ibid, 51.

46 Derecho a la desconexion, Resolucion del Parlamento Europeo, P9_TA0021, 21 de enero de 2021.
47 Ibid.
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trabajo tradicional®®, esto debido a que cuentan con libertad en la administracion del
tiempo en el que realizan sus actividades laborales y que la importancia del trabajo
realizado se ve reflejada en los resultados satisfactorios que el trabajador le entregue al
empleador, mas no en el proceso del mismo.

Sinembargo, que el trabajador posea esta independencia al momento de disponer
de su tiempo de la manera que desee, no deja abierta la puerta para que el empleador se
valga de esto y abuse de la potestad de comunicarse con el trabajador al momento que
crea necesario, en especifico, fuera del horario que se mantenia en modalidad presencial.
El empleador debera respetar el horario de oficina en el que le corresponde asignar las
tareas de acuerdo a su competencia y controlar que estas se lleven acabo.

Es interesante realizar un estudio sobre la implementacion del control a las horas
de trabajo, dado que nace la pregunta ¢es necesario tener una constancia del tiempo que
el trabajador ha invertido en el teletrabajo? En el ordenamiento juridico ecuatoriano, el
Codigo de Trabajo explica que el conteo de las 8 horas que seran consideradas como
tiempo de trabajo seran aquellas donde el trabajador esté a disposicion del empleador
cumpliendo sus ordenes*. Sin embargo, en el caso del teletrabajo el tiempo utilizado para
realizar las actividades requeridas en el trabajo pasan a un segundo plano frente a la
importancia que tienen los resultados, en otras palabras, no tendria tanta relevancia el
proceso mientras que en los resultados se muestre el buen desempefio de los empleados.

Empero, ¢qué sucederia si la productividad disminuye como consecuencia de la
modalidad virtual? ;con qué parametros serian regulados estos casos y cuales serian las
consecuencias? Segun un estudio realizado a mas de 10.000 empleados de empresas
tecnoldgicas asiaticas, se encontrd que la productividad que estos tenian en modalidad
virtual se vio con un descenso del 20% comparada con la modalidad presencial, y
concluyeron que las jornadas laborales de estos trabajadores eran mas largas. Esto porque
pasaban un 30% mas trabajando de manera virtual que cuando trabajaban in situ en sus
empresas®. Sin embargo, muestra que los trabajadores presentaron esta disminucion en
su productividad porque su derecho a la desconexion no fue respetado debidamente, ya

que, sus jornadas laborales fueron mucho mas largas que en la modalidad presencial.

8 Maria Auxiliadora Palacios Gonzélez, “El teletrabajo: hacia una regulacion garantista en el Ecuador”,
(Tesis de maestria, Universidad Andina Simon Bolivar, 2017), 66.

49 Articulo 61, CT.

%0 Gibbs et al, “Work from Home & Productivity: Evidence from Personnel & Analytics Data on IT
Professionals”, Chicago Booth Research Paper, 13-21 (2021)
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Si se analiza, en el Codigo de Trabajo, el articulo que regula al teletrabajo, no se
hace mencion a las causales por las cuales el empleador pueda dar por terminado el
teletrabajo®. Por otro lado, el articulo 172 del ya mencionado Codigo, que habla sobre
las causales para que el empleador pueda terminar el contrato de trabajo, tampoco hace
alusion a la baja productividad del trabajador en la modalidad virtual®2.

Por su parte, el Acuerdo Ministerial del afio 2016, si cuenta con una regulacion
acerca del incumplimiento del teletrabajador en su labor, es asi, que en su articulo 6
menciona que sera una causal de reversibilidad del teletrabajo, “la desobediencia reiterada
o falta de cumplimiento de objetivos por parte del teletrabajador”®3. Esta Gltima parte del
articulo claramente podria ser considerada como la falta de productividad en los
empleados, y a pesar de no ser una regulacion muy clara, trata de esclarecer un poco los
vacios encontrados en el tema.

Cabe mencionar, la dificultad en dos situaciones que se presentan y que de la
misma manera cuentan con vacios que no permiten que se dé una correcta regulacion
legal. La primera, esta relacionada con el control de la jornada laboral en el caso de la
jornada nocturna o de la jornada extraordinaria, y la segunda es con respecto a la jornada
laboral si llegara a ocurrir un accidente de trabajo. En el primer caso, el anteriormente
mencionado Acuerdo del afio 2016, en su articulo 12 explica que es el empleador quien
debe tener los mecanismos para lograr llevar un conteo adecuado respecto del pago de
horas extras, y jornada nocturna®. Por otro lado, en el Codigo de Trabajo, el articulo que
regula al teletrabajo menciona que los trabajadores que se encuentren en esta modalidad
gozaran de todos los derechos individuales y colectivos contenidos en el mencionado
Ca6digo™. A pesar de que no cuenta con una regulacion explicita acerca del pago de las
jornadas nocturnas o las jornadas extras, se puede sobre entender que las mismas se
encontrarian amparadas por el mismo Cédigo.

Consiguientemente, el articulo 13 y 14 hablan sobre el control que el empleador
debera realizar con respecto del lugar donde el empleado vaya a ejercer el teletrabajo, ya
que, debera ser un lugar que cumpla con las condiciones de seguridad e higiene dispuestas

en la normativa vigente, para que la salud de los mismos no este en riesgo®®, sin embargo,

51 Articulo innumerado después del articulo 16, CT.

52 Articulo 172, CT.

53 Articulo 6, Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2016-190.
54 Articulo 12, Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2016-190.
%5 Articulo innumerado después del articulo 16, CT.

5 Articulo 13, Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2016-190.
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no menciona nada acerca de como se mantendria el teletrabajo con respecto a posibles
accidentes que una vez dados incapaciten al trabajador, a pesar de aln encontrarse

trabajando desde su hogar.

7. Derecho a la intimidad

En las relaciones laborales confluye un vinculo entre dos partes, empleador y
trabajador respectivamente. El primero es quien ejerce un poder de subordinacion frente
al trabajador. Mientras que el segundo, se encuentra limitado a seguir las instrucciones
de este. Sin embargo, por el mismo hecho de ser una relacion donde una parte se ve
sometida frente al poder que tiene la otra®’, siempre se ha encontrado regulada para que
no se den arbitrariedades por parte del empleador. No obstante, los cambios en esta era
digitalizada que han traido como resultado al teletrabajo, también han traido una serie de
problemas respecto a la delimitacion de las relaciones laborales. Poco a poco en esta
nueva realidad virtual, la linea que divide al derecho al control que tiene el empleador
sobre el empleado con la violacion del derecho a la intimidad del trabajador se vuelve
borrosa.

La intimidad es un concepto abstracto, que esta definido por un tema subjetivo
con respecto a lo que cada persona considera que es publico y privado. La Corte
Constitucional de Colombia sefala que la intimidad es un derecho, el cual “protege
espacios privados en los que un individuo desarrolle actividades que solo les conciernen
a sus intereses”8. Siguiendo con esta idea, el Tribunal Constitucional Espafiol define a la
intimidad como ‘el ambito propio y reservado frente a la accidon y conocimiento de los
demas, el cual es necesario para mantener una calidad minima de la vida humana”®°.
Segun esto la intimidad seria tomada como un estandar para poder definir si la calidad de
vida de una persona es buena o mala, dependiendo de cuan respetado sea este derecho.

En adicion, con respecto al derecho a la intimidad, la Corte Constitucional de
Ecuador menciona que,

Este derecho implica la existencia, goce y disposicién de una esfera reservada
exclusivamente para el individuo, misma que le permita desarrollar libremente, es decir,
sin injerencias externas, ni arbitrarias, su personalidad en los distintos ambitos que
componen a su vida®

5" Ruth Adriana Ruiz Alarcén, “Teorias que explican la subordinacion”, Revista Temas Socio-Juridicos
27, 84-92 (2010)

%8 Corte Constitucional de Colombia, Sentencia T-364/18.

%9 Sentencia N0.231/1988, Tribunal Constitucional de Espafia, Sala Segunda del Tribunal Constitucional,
2 de diciembre de 1988.

80 Corte Constitucional de Ecuador, Sentencia No. 2064-14-EP/21.
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En tal virtud, la intimidad se convierte en una necesidad, misma que nace no
solo como un concepto laboral. En este sentido, es correcto afirmar que existe para que
se dé una adecuada regulacion, y evitar que se generen arbitrariedades. Es por esto que,
se produce cierta confusion al momento de limitar la injerencia que puede tener el
empleador sobre la vida de sus empleados, al encontrarse legitimado a ejercer su derecho
al control.

Al existir un contrato de trabajo, el empleador ejerce sobre el trabajador, la
potestad de reglamentacion e inspeccion®?, sin embargo, el hecho de que el empleador
cuente con estas facultades, no quiere decir que pueda extralimitarse al ejercerlas. Las
medidas de control que pueden ser aplicadas hacia el trabajador son varias, y en su
mayoria estan constituidas por la vigilancia de la jornada laboral, la ejecucion de medidas
disciplinarias, dictar ordenes, entre otras®?. Empero, las medidas de vigilancia, en especial
los mecanismos usados para este control son las que mas relacionadas estan con el control
abusivo de parte del empleador y la perdida del derecho a la intimidad por parte del
trabajador.

Se pensaria que, en escenarios digitales, como lo es el teletrabajo, el control de
la jornada laboral no se daria de manera excesiva, dado que, los trabajadores al no estar
en la empresa de manera presencial no estarian sujetos a una inspeccion, sin embargo, los
empleadores han descubierto nuevos mecanismos con los cuales mantener este control
aun desde casa.

Uno de los mecanismos mas polémicos que se han planteado utilizar los
empleadores ha sido la video vigilancia y la grabacion de sonido, la cual es una
herramienta que presuntamente sirve para la verificacion del cumplimiento de las
obligaciones y deberes del trabajador®. Esta vigilancia funciona mediante el uso de una
camara web que estaria instalada en una computadora proporcionada por la empresa, 0
en la computadora del trabajador que sea utilizada para el trabajo, todo esto con el

conocimiento del trabajador®.

61 Alfredo Montoya, “El poder de direccién del empresario”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales 48, 135-145 (2004).

52 1bid, 138.

83 Federico Navarro Nieto, “Las facultades de control a distancia del trabajador: video vigilancia y
grabacion de sonido”, Revista andaluza de trabajo y bienestar social 15, 71-89 (2019).

& Ibid, 73.
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De esta manera el empleador puede controlar la presencia del empleado, al
menos cuando se requiera que el mismo desemperie sus funciones laborales®. Con esta
forma de vigilancia, en teoria se esperaria que los trabajadores pasen las 8 horas de su
jornada laboral sentados frente a su dispositivo electronico, lo cual tendria un impacto
negativo en el desarrollo del teletrabajo, ya que, seria la prolongacion del presentismo
laboral en la modalidad virtual.

De lo anterior se analiza que la vigilancia por video mostraria una contradiccion
con respecto a una de las caracteristicas principales del teletrabajo, que como ya se
menciono anteriormente, es que los trabajadores tienen libertad acerca de como manejan
la distribucion de su tiempo. Tomando en cuenta que lo importante en esta modalidad es
que los trabajadores cumplan con el trabajo asignado y asi muestren que tienen la misma,
0 una mayor, productividad laboral que en la modalidad presencial.

Por otro lado, si se implementase la video vigilancia, deberia ser inicamente en
los medios tecnoldgicos proporcionados por la empresa, puesto que, es el empleador el
que deberia proveer los recursos electronicos que sean necesarios para que se pueda llevar
el teletrabajo de la mejor manera. Como ya se mencioné anteriormente, esto se encuentra
regulado en el Cédigo de Trabajo en el que expresamente dice “el empleador debera
proveer los equipos, elementos de trabajo e insumos necesarios para el desarrollo del
teletrabajo”®®. Sin embargo, no existe regulacion alguna si se diera el caso en el que el
trabajador decida utilizar sus propios equipos tecnolégicos, asimismo tampoco existe un
control con respecto a las sanciones que tendria el empleador en caso de que le exigiera
al trabajador que use sus insumos personales para que lleve acabo el teletrabajo.

En Espafia en la Ley Orgéanica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de
los Derechos Digitales, se encuentra reconocido el derecho a la intimidad frente al uso de
dispositivos digitales en el ambito laboral, en el cual se regula temas como los criterios
que deberan ser establecidos para que se de la utilizacion de los dispositivos digitales,
respetando los estandares minimos de proteccion a la privacidad. De la misma manera se
da una respuesta a como se daria el control del acceso por parte del empleador al
contenido de los dispositivos, y que los trabajadores deben estar de acuerdo con los

mecanismos de control propuestos por el empleador®’.

85 José Francisco Etxeberria Guridi y Ixusko Ordefiafia Gezuraga, “Videovigilancia: ambito de aplicacion
y derechos fundamentales afectados”, Universidad del Pais Vasco, 39-56 (2011).

% Articulo innumerado después del articulo 16, CT.

57 Articulo 87, Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales,
R.O. N/D de 5 de diciembre de 2018.
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Ahora bien, en un articulo posterior se hace énfasis en el control por video
vigilancia y de grabacion de sonidos en el lugar de trabajo®, sin embargo, al hacer un
analisis de esta regulacion se puede concluir que no esta disefiada para ser aplicada en el
caso del teletrabajo. Este control hace alusion a que la video vigilancia se realizara de
manera que se colocaran camaras en el lugar de trabajo del empleado, pero al ser el
teletrabajo una modalidad en la cual la actividad laboral se puede realizar desde el
domicilio o desde cualquier lugar que sea de la eleccion del trabajador, no funcionaria el
colocar camaras de video, ya que, no se cuenta con un lugar determinado de trabajo en
donde las camaras puedan ser instaladas.

Siguiendo con esta idea, otro de los mecanismos de los que se ha hablado, es la
geolocalizacion. Aqui el dispositivo que se encuentre con el geo localizador podréa ser
rastreado y se podrad establecer en cualquier momento la posicién del mismo, los
desplazamientos que ha tenido de un lugar a otro, cuanto tiempo se demor0 en estos
desplazamientos y los tiempos de espera®®.

De igual manera que con la video vigilancia, la geolocalizacion también se
encuentra regulada en la Ley Organica de Proteccidn de Datos Personales y Garantia de
los Derechos Digitales de Esparia. Aqui se establece que los empleadores podran tratar
los datos obtenidos a traves de este mecanismo, siempre y cuando tengan en cuenta la
dignidad de los trabajadores y los limites que las leyes les imponen, ademas de manera
previa los empleadores deberan informar a los trabajadores de forma expresa y clara sobre
la existencia y las caracteristicas de estas herramientas de control’®. Sin embargo, dejan
claro que esto seria aplicable solo en caso de que los dispositivos electronicos que vayan
a contar con la instalacion del geo localizador hayan sido provistos por el empleador.

Por otro lado, la Organizacién Internacional del Trabajo menciona la
importancia de garantizar la proteccion de los datos personales y la vida privada de los
trabajadores. Por ejemplo, explican que los trabajadores tienen derecho a tener
conocimiento de en que van a ser utilizados sus datos personales, tienen derecho a ser
informados acerca de los datos personales que sean de su interés, asi como derecho a que

sus datos errdneos sean rectificados o borrados’*. Es por esto por lo que en el caso de que

88 Articulo 89, ibid.

89 Santiago Gonzalez Ortega, “Las facultades de control a distancia del teletrabajador: geo localizadores y
tacografos”, Revista andaluza de trabajo y bienestar social 15, 45-70 (2019).

70 Articulo 90, Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales.

"L Oficina Internacional del Trabajo, Repertorio de recomendaciones practicas de la OIT: Proteccion de
los datos personales de los trabajadores, Organizacion Internacional del Trabajo, 1 de septiembre de 1997
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el empleador decida utilizar uno de los mecanismos anteriormente mencionados, debera
ser de total conocimiento del trabajador y contar con su aprobacién expresa, de lo
contrario eso constituiria un delito.

En el ordenamiento juridico ecuatoriano, este derecho se encuentra reconocido
en la Constitucién, cuando indica que el Estado reconoce y garantiza el derecho a la
intimidad personal y familiar’?. Debido a la relevancia del mismo, también se encuentra
previsto en el Codigo Organico Integral Penal, COIP, en donde se menciona la sancion
derivada de la violacion a la intimidad, la cual es de pena privativa de libertad de uno a
tres afios’®.

Por otro lado, en el Codigo del Trabajo, el articulo innumerado que regula al
teletrabajo, no hace mencion del derecho a la intimidad a profundidad, en cambio solo
hace referencia al control del empleador cuando dispone “en esta modalidad el empleador
ejercera labores de control y direccion de forma remota y el trabajador reportara de la
misma manera”’®. Por ende, ya que, el ordenamiento juridico ecuatoriano no cuenta con
una regulacion de los mecanismos de control, como la video vigilancia y el geo
localizador, los mismos no podrian ser aplicados en ningun caso por parte del empleador,
es mas, el tratar de aplicarlos, a pesar de que los trabajadores tengan conocimiento de los

mismos, constituiria una violacion a los derechos expresados en la Constitucion.

8. Conclusiones

El estudio llevado acabo en el presente trabajo de investigacion ha permitido que
se llegue a varias conclusiones. Por una parte, que la manera en la cual esta regulado el
teletrabajo en el ordenamiento juridico ecuatoriano es bastante basica, tomando en cuenta
que, hasta ahora, solo cuenta con un articulo, mismo que no se encuentra numerado, en
el Cddigo de Trabajo. En tal virtud, tanto el derecho a la desconexion como el derecho a
la intimidad, que son derechos fundamentales para los trabajadores en modalidad virtual,
se ven perjudicados.

A pesar de que la figura del teletrabajo ha sido implementada hace poco en el
ordenamiento juridico ecuatoriano, ha realizado cambios en las relaciones entre los
trabajadores y los empleadores, esto teniendo como consecuencia que se hayan visto

alteradas las relaciones de dependencia y de subordinacion de las partes. Por ende,

72 Articulo 66, Constitucion de la Republica del Ecuador, R.O. 449, 20 de octubre de 2008.
73 Articulo 178, Cddigo Organico Integral Penal [COIP]. R.O. Suplemento 180 de 10 de febrero de 2014.
4 Articulo innumerado después del articulo 16, CT.
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también ha cambiado la manera en la que se han empezado a desarrollar las actividades
laborales. Esta regulacion incompleta por parte del legislador es peligrosa, porque permite
que se den arbitrariedades en contra de una parte que se encuentra en desventaja en la ya
mencionada relacion de poder.

Estos perjuicios que puede sufrir el trabajador demuestran claramente la necesidad
de proteger a los derechos que envuelven al teletrabajo, tal como lo es el derecho a la
desconexion. Es por esto que lo regulado en el Cédigo de Trabajo acerca de este tema se
vuelve insuficiente. Se requiere una regulacion mas detallada y especifica, ya que, al no
contar con la misma, se caen en imprecisiones juridicas y vacios legales.

Entre algunos puntos con los que este articulo no cuenta y son importantes
mencionar, destacan el control de la jornada laboral, las consecuencias que puede
enfrentar el trabajador al no aceptar 6rdenes por fuera del horario establecido y el manejo
responsable de las herramientas tecnologicas. Con respecto al primero de estos, se deduce
que los métodos tradicionales de control pasan a ser obsoletos en el &mbito del teletrabajo.
De esta manera, dependera del empleador implementar nuevas medidas que considere
apropiadas para la inspeccion del horario de trabajo, 0 mantenerse con formas similares
de control a las que manejaba en modalidad presencial.

Esto porque, como se ha analizado a lo largo de la investigacion, el teletrabajo es
una modalidad donde se priorizan los resultados y la productividad de los trabajadores,
por sobre el cumplimiento de las ocho horas de trabajo. Este es justamente enfoque que
los empleadores deberian manejar, ya que, a medida que se desarrollan a la par los
avances tecnoldgicos y la sociedad, estas formas tradicionales de control van a volverse
anticuadas y se significara un retroceso en materia de Derecho Laboral al insistir en su
aplicacion.

Por otro lado, el hecho de que en ningun cuerpo normativo se encuentre algan tipo
de regulacién acerca de las consecuencias que deberia enfrentar el empleador al no
respetar y garantizar el derecho a la desconexion, y hacia los mecanismos que pueden
utilizar los empleados para protegerse en caso de no tener la disposicion de trabajar por
fuera del horario establecido, deja en indefension al trabajador, exponiéndolo a las
arbitrariedades que se puedan presentar por parte del empleador.

Por otro lado, al analizar legislacion comparada con respecto al derecho a la
desconexion, se pudo observar que muchos de la region tampoco cuentan con una
regulacion amplia. No obstante, son los paises europeos los que mas hincapié han hecho

en su regulacion, mostrando las ventajas que la tecnologia presenta para el mundo laboral,
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cuando los derechos para asegurar el bienestar de los trabajadores son respetados y
normados.

Respecto al derecho a la intimidad, el cual también cuenta como un pilar
fundamental en el teletrabajo, ya que, se constituye en favor de los trabajadores y ayuda
a que se limiten las arbitrariedades que se pueda dar por parte del empleador. Igualmente
se establece como una necesidad para el buen vivir de las personas que se encuentren en
teletrabajo.

La importancia de la proteccion que se le debe dar a este derecho radica en dos
cuestiones. La primera, es que la intimidad se constituye como parte de uno de los factores
para que las personas cuenten con dignidad humana. Mientras que la segunda se vincula
con la relacién de poder desmedido, que se da en las situaciones laborales, donde el
empleador quiere ejercer su derecho al control de sus trabajadores de manera que atenta
en contra de lo que considera que es su esfera privada e intima.

Por consiguiente, en el ordenamiento juridico ecuatoriano deberia realizarse una
regulacion expresa acerca de los limites de este derecho, tanto para el empleador cuando
se encuentre en ejerciendo su derecho de control, como para el trabajador, cuando se vea
atentada su vida privada. Asimismo, se deberia realizar un control de los mecanismos de
inspeccion que sean adoptados por el empleador y, en que casos, estos podrian ser
aplicados en el ambito del teletrabajo.

Por otra parte, durante la investigacion se presentaron algunas limitaciones. Una
de ellas fue la poca doctrina que existe en el Ecuador con respecto a los derechos que se
deben ver protegidos en el teletrabajo, asi como la inexistencia de datos que muestren de
que manera los empleadores realizaron el control e inspeccion de los trabajadores durante
la pandemia cuando miles de trabajadores se vieron forzados a aceptar trabajar de manera
virtual.

Por todo lo anteriormente mencionado, se concluye en que el teletrabajo es una
modalidad de trabajo que necesita contar con una regulacion adecuada, debido a que los
avances tecnoldgicos son fendmenos que no pueden ser evitados, en especial en areas que
forman parte del dia a dia del ser humano, y que han venido para facilitar la vida de los
trabajadores. Asimismo, el Derecho Laboral por su naturaleza debe adaptarse
constantemente a los cambios sociales, caso contrario se volveria obsoleto. Para el efecto,
debe otorgar normas claras y objetivas que no permitan la especulacion y libre

interpretacion a conveniencia de las partes en conflicto.
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9. Recomendaciones
Una vez analizada la regulacion del teletrabajo en el ordenamiento juridico
ecuatoriano, se proponen las siguientes recomendaciones:
1. Se recomienda reformar el articulo innumerado después del articulo 16 que
regula al teletrabajo, en lo siguientes términos:
a. Primero, con respecto al pago de horas nocturnas y horas extra en la modalidad
de teletrabajo, se sugiere: “Los trabajadores que prestan servicios de teletrabajo,
gozaran de todos los derechos individuales y colectivos. De igual manera, deberén
ser reconocidos con el pago adecuado de horas nocturnas y horas extraordinarias
que hayan realizado, asi como los beneficios sociales contenidos en este Cédigo,
cuyas normas les seran aplicables en tanto no sean incompatibles con las
contenidas en el presente articulo”.
b. Respecto al derecho a la desconexion, se sugiere: “El empleador se encuentra
en la obligacion de garantizar el derecho del teletrabajador a la desconexion
digital, lo cual implica que el trabajador no estara obligado a responder sus
comunicaciones, érdenes u otros requerimientos por ningun medio electronico,
sin que esta negativa tenga consecuencias hacia el mismo. El tiempo de
desconexion debera ser de al menos doce horas continuas en un periodo de
veinticuatro horas. De igual manera, en ningun caso el empleador podra establecer
comunicaciones, ni formular ordenes u otros requerimientos en dias de descanso,
permisos o feriado anual de los trabajadores. Este derecho solo se podra ver
afectado por el empleador, cuando se constituya una causal del articulo 52 del
presente Codigo”.
c. Con respecto al derecho a la intimidad, se sugiere: “El empleador se encuentra
en la obligacion de respetar y garantizar el derecho a la intimidad, por lo cual, no
podré extralimitarse en su potestad de control y vigilancia. De igual manera, los
trabajadores tendran derecho a la proteccion de su intimidad en el uso de los
dispositivos digitales puestos a su disposicion por su empleador. Asimismo, bajo
ningln caso se permitird la instalacion de mecanismos de control tales como
sistemas de localizacion o sistemas de grabacion de imagen y sonido, en los
dispositivos digitales puestos a su disposicion por su empleador”.
d. Con respecto a las consecuencias por la baja o nula productividad del trabajador

en el teletrabajo se sugiere: “El empleador tendra la facultad de volver a la
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modalidad presencial, previo visto bueno, cuando se de desobediencia reiterada o
la falta de cumplimientos de objetivos por parte del teletrabajador”.

2. Se recomienda que haga una reforma al articulo 42 del Cddigo de Trabajo en

los siguientes términos:

a. Incluir como una de las obligaciones del empleador lo siguiente: “Proporcionar
a personal capacitado para velar por la salud mental de los teletrabajadores, tales
como un psicélogo industrial y un trabajador social, quienes estaran encargados
de hacer seguimiento a los casos de burn out o problemas relacionados con el
teletrabajo que se puedan presentar”.

b. Incluir en el Reglamento Interno de la institucion, organizacion o empresa
capacitaciones para poner en conocimiento de los trabajadores el uso de
herramientas tecnoldgicas, la responsabilidad que conlleva utilizarlas como medio

de trabajo, y las areas para las cuales podria ser viable el teletrabajo.
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