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CAPITULO | J
ASPECTOS GENERALES

Articulo 1. Objeto de la Ley

La presente ley tiene por objeto regular el teletrabajo como una modalidad de
trabajo caracterizada por la utilizacion de medios tecnolégicos, informaticos o de
telecomunicaciones (TIC).

Articulo 2. Definicién de teletrabajo

El teletrabajo es una forma de organizacion del trabajo que consiste en la
prestacion de servicios laborales desde el domicilio del trabajador o del lugar
elegido por este; distinto al centro de trabajo o a los centros de trabajo del
empleador.

El teletrabajo puede ser parcial o total, dependiendo de si el trabajador cumple una
parte o toda su jornada laboral en las ubicaciones antes referidas. En cualquier
caso, el teletrabajo requiere que se lleve a cabo mediante el uso exclusivo o
prevalente de medios tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones.

Constituye teletrabajo parcial el que se preste en un periodo minimo del treinta por
ciento (30%) de la jornada anual, 0 el porcentaje proporcional equivalente en
funcién de la duracion del contrato de trabajo.

Articulo 3. Ambito de aplicacion

La presente ley se aplica al personal que labora en el sector privado, en cualquier
régimen laboral en que se encuentre, siempre y cuando realice teletrabajo parcial
o total.



CAPITULO I

DERECHOS Y OBLIGACIONES

Articulo 4. Derechos del teletrabajador
El teletrabajador, ademas de los derechos propios del régimen laboral comun,
tiene derecho:

a.

A recibir los equipos y las herramientas de trabajo necesarios para el
desempefio de las funciones que determine el empleador, salvo pacto en
contrario.

A la compensaciéon por parte del empleador por concepto de energia e
Internet en los casos en que las funciones realizadas asi lo exijan y ello se
haya pactado.

A la intimidad, privacidad e inviolabilidad de sus comunicaciones.

A la desconexion digital y a la flexibilidad en la distribucion del tiempo de
trabajo.

. A ser informado sobre las medidas de proteccién en materia de seguridad y

salud en el trabajo.

Articulo 5. Obligaciones del teletrabajador
Ademas de las obligaciones inherentes al régimen laboral comun, el teletrabajador
tiene la obligacion de:

a.

a.

Realizar el trabajo de manera personal, no siendo posible que este pueda
ser realizado por un tercero.

Cumplir con las disposiciones generales e internas sobre la confidencialidad
de datos de la empresa, asi como con las recomendaciones en materia de
ciberseguridad que el empleador le haga o las partes acuerden.

Cumplir las medidas y recomendaciones de seguridad y salud en el trabajo
informadas por el empleador o que las partes acuerden.

Estar disponible obligatoriamente para las coordinaciones de caracter
laboral que resulten necesarias, segun lo acordado por las partes al
momento de la contratacion.

Cuidar los bienes otorgados por el empleador y usarlos unicamente para el
cumplimiento de sus labores, salvo pacto en contrario.

Articulo 6. Obligaciones del empleador
Son obligaciones del empleador:

Comunicar al teletrabajador la voluntad, debidamente motivada y con la
anticipacion correspondiente, de pactar un cambio en el modo de la



prestacion de servicios en el centro de trabajo por el de teletrabajo,
mediante cualquier soporte fisico o digital que permita dejar constancia de
ello.

b. Informar al teletrabajador sobre los mecanismos de comunicacién laboral y
las medidas y recomendaciones de seguridad y salud en el trabajo que
deben observarse durante el desarrollo del teletrabajo.

c. Capacitar al teletrabajador en el uso de aplicativos informaticos y medidas
de seguridad de la informacion y ciberseguridad, al inicio de la relacion
laboral y cada vez que se requiera.

d. Evaluar de forma objetiva la solicitud de reversion que presente el
trabajador para retornar a labores presenciales, en caso el empleador
cuente con un centro de trabajo.

e. En ningun caso la implementacion del teletrabajo podra implicar un
menoscabo en la remuneracion del teletrabajador, un cambio de la
naturaleza del vinculo laboral, disminucién de la categoria y demas
condiciones laborales, salvo aquellas vinculadas a la asistencia al centro de
trabajo.

f. La implementacion del teletrabajo no podra implicar el menoscabo de
cualquier derecho colectivo reconocido en la legislacion laboral vigente.

g. Facilitar las herramientas que determine que resulten necesarias para que
el teletrabajador pueda realizar sus labores de manera adecuada.

CAPITULO Il

IMPLEMENTACION DEL TELETRABAJO

Articulo 7. Aplicacion del teletrabajo
Las partes pueden pactar, al inicio o durante la vigencia de la relacién laboral, la
modalidad de teletrabajo, sujetandose a las normas de la presente ley.

El empleador puede disponer que el teletrabajador retorne a la modalidad
presencial de prestacion de servicios si acredita fehacientemente que no se estan
alcanzando los objetivos de la actividad bajo la modalidad de teletrabajo. La
variacion debe comunicarse al teletrabajador con una anticipacion minima de
quince (15) dias habiles.

El teletrabajador tiene derecho a solicitar al empleador la reversion de la
prestacion de sus servicios para regresar a la modalidad presencial bajo razones
debidamente sustentadas. Esta solicitud sera evaluada por el empleador de
manera objetiva en un plazo de siete (7) dias habiles. En caso de denegatoria, el
empleador queda obligado a comunicarle al trabajador, mediante escrito motivado,
las razones que impiden la reversion.



Cualquier acuerdo o comunicacién relacionada con la implementacién del
teletrabajo podra realizarse a través de medios electrénicos o digitales que
permitan dejar constancia de ello.

Articulo 8. Lugar donde se desarrolla el teletrabajo

El teletrabajador es libre de decidir el lugar o los lugares donde habitualmente
realizara teletrabajo, y estos deberan ser informados al empleador antes del inicio
de la prestacion de servicios mediante el teletrabajo.

En caso de cambio de lugar habitual de teletrabajo, el teletrabajador debera
informarlo al empleador con una anticipacion de siete (7) dias habiles, salvo causa
debidamente justificada.

Articulo 9. Contenido minimo del acuerdo o variacién de teletrabajo

El contrato de teletrabajo y la variacién de la modalidad de prestacion de los
servicios de presencial a teletrabajo, debe contener los siguientes aspectos, segun
corresponda:

a. Especificar si el teletrabajo sera total o parcial.

b. Lugar elegido por el teletrabajador, salvo se pacte que pueda realizarse en
diversos lugares.

c. Lugar del centro de trabajo en el que prestara servicios de manera
presencial, en caso se realice teletrabajo parcial.

d. Duracion del teletrabajo, a plazo fijjo o por renovacidon automatica del
contrato, como maximo cada afo.

e. Los mecanismos de comunicacion laboral a distancia.

f. Distribucion del trabajo presencial y teletrabajo, en caso este ultimo sea
parcial.

g. Horario de desconexion digital, en caso sea mayor a doce (12) horas.

h. Inventario de los equipos y herramientas de trabajo que se entreguen al
teletrabajador en los casos que corresponda.

i. Mecanismo de compensacion, en dinero o0 en especie (este ultimo
unicamente por solicitud del teletrabajador), por concepto de energia e
Internet, en los casos que corresponda.

I Recomendaciones de seguridad y salud en el trabajo realizadas por el
empleador o que las partes acuerden.

k. Recomendaciones de ciberseguridad realizadas por el empleador o que las
partes acuerden.



Articulo 10. Aplicacion del teletrabajo en favor de las poblaciones en
situacion de vulnerabilidad, de las madres gestantes y lactantes y de los
padres que conviven con las madres gestantes y lactantes

Los trabajadores o trabajadoras en situacion de discapacidad, responsables del
cuidado de familiares en situacion de discapacidad o que se encuentren con
enfermedad en estado grave o terminal o sufran accidente grave, debidamente
comprobados; asi como las madres gestantes y lactantes, durante los tres (3)
meses previos a la fecha de parto o durante los tres (3) primeros meses del
periodo de lactancia, respectivamente, pueden solicitar unilateralmente al
empleador la aplicacion de la modalidad de teletrabajo.

Los trabajadores que convivan con madres gestantes y lactantes, siendo estos a
su vez los padres, durante el primer (1) mes previo a la fecha del parto de la
madre o durante el primer (1) mes del periodo de lactancia, respectivamente,
pueden solicitar unilateralmente al empleador la aplicacién de la modalidad de
teletrabajo.

El empleador unicamente podra oponerse a dicha solicitud por razones
debidamente acreditadas relacionadas con la naturaleza de las funciones que
realiza el trabajador. Esta oposicién se sujeta a responsabilidad.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el presente articulo, el empleador puede
implementar otras medidas a favor de otras personas que se encuentren en
situacién de vulnerabilidad, de conformidad con las normas vigentes y la
conformidad del trabajador acotado en el presente articulo.

CAPITULO IV

ENTREGA, USO Y CUIDADO DE EQUIPOS, HERRAMIENTAS DE TRABAJO Y
LA COMPENSACION DE GASTOS

Articulo 11. Reglas sobre la entrega, uso y cuidado de equipos y
herramientas de trabajo

Salvo pacto en contrario, el empleador entregara al teletrabajador los equipos y
herramientas de trabajo estrictamente necesarios para el desempeio de sus
funciones, ademas de brindar el mantenimiento de estos y las capacitaciones
sobre su correcto uso y cuidado, asi como en materia de seguridad de la
informacion y datos personales.

Los montos asumidos por los equipos y herramientas de trabajo califican como
condicion de trabajo y deberan ser registrados de ese modo en la planilla
electrénica.

El teletrabajador es responsable de cuidar los equipos y herramientas de trabajo
brindados y avisar oportunamente a su empleador en caso estos requieran
mantenimiento.

La obligacion de entrega de equipos y herramientas de trabajo podra ser
dispensada cuando el teletrabajador, de forma voluntaria, pacte con el empleador
el uso de los equipos y herramientas de su propiedad para el cumplimiento de sus



funciones, siempre y cuando ello se prevea en el contrato de trabajo o pacto de
modificacién de condiciones laborales.

Las obligaciones previstas en este articulo no se aplican a los empleadores de
micro y pequefnas empresas inscritas en el REMYPE, salvo pacto en contrario con
los teletrabajadores.

Articulo 12. Compensacion de gastos

Salvo pacto en contrario, en los casos que el teletrabajador realice teletrabajo de
forma total y, siempre que preste servicios desde su domicilio, el empleador
compensara los gastos de energia e Internet por un monto que, bajo criterios
técnicos, sera determinado en el Reglamento de la presente Ley.

En caso el teletrabajador tenga una relacion de trabajo con dos o mas
empleadores, realice teletrabajo parcial o se encuentre contratado bajo un contrato
de trabajo a tiempo parcial, la compensacién por estos conceptos (energia e
Internet) sera calculada de modo proporcional, conforme lo establezca el
Reglamento.

Los montos asumidos por estos conceptos califican como condicion de trabajo y
deberan ser registrados de ese modo en la planilla electrénica.

Las obligaciones previstas en este articulo no aplican para empleadores de micro
y pequefnas empresas inscritas en el REMYPE, salvo pacto en contrario con los
teletrabajadores.

CAPITULO V
TIEMPO DE TRABAJO Y DESCANSO

Articulo 13. Jornada y horario de trabajo
El teletrabajador que realice teletrabajo parcial o total no esta sujeto a fiscalizacion
inmediata y esta excluido de la jornada maxima de trabajo.

Con la finalidad de conciliar la vida personal y laboral, el teletrabajador podra
distribuir libremente su jornada en los horarios que mejor se adapten a sus
necesidades, siempre que atienda debida y oportunamente los requerimientos del
empleador, conforme a acuerdo entre las partes. El incumplimiento de esto ultimo
conlleva la aplicacion de sanciones disciplinarias, de ser el caso.

Articulo 14. Derecho a la desconexion digital

El teletrabajador tiene derecho a la desconexion digital por doce (12) horas
consecutivas, cuyo horario estara previsto en el contrato de teletrabajo o la carta
de variacion de modalidad de prestacion de servicios de presencial a teletrabajo.

Durante este tiempo de desconexion, el teletrabajador no esta obligado a reportar
a su empleador ni atender asuntos de indole laboral, de modo que goce de
periodos de descanso efectivo diarios. No esta prohibido que, durante este tiempo,
el empleador envie comunicaciones por medios electrénicos. En ningun caso,



estas tendran como consecuencia que el teletrabajador esté obligado a
atenderlas, por encontrarse en periodo de desconexién digital.

En caso de incumplimiento por parte del empleador, objetivamente demostrable
por el teletrabajador, el tiempo de desconexion afectado se considerara como
tiempo de trabajo en sobretiempo, conforme a las normas que regulan dicha
materia.

El derecho a la desconexion digital no alcanza al personal de direccién, salvo
pacto en contrario.

CAPITULO VI
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TELETRABAJO

Articulo 15. Seguridad y salud en el teletrabajo

El empleador debe realizar la identificacion de los peligros y la evaluacion de los
riesgos a los que se encuentra expuesto el teletrabajador, conforme a lo
establecido en la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, y su
Reglamento, aprobado mediante Decreto Supremo N° 005-2012-TR. Para estos
efectos, debe considerar:

a. Las caracteristicas del puesto de trabajo.
b. Los equipos y herramientas usados por el teletrabajador.

c. La edad y condicion fisica de salud del teletrabajador, sin que dicha
informacion sea utilizada para cometer actos de discriminacion.

d. La zona habilitada para la prestacién de servicios, no extendiéndose al resto
de zonas de la vivienda o del lugar elegido para el desarrollo del teletrabajo.

Para la identificacion de peligros y evaluacién de los riesgos, la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral publicara, en un plazo no mayor a treinta (30)
dias calendario a partir de la publicacién de la presente Ley, un mecanismo de
autoevaluacion, que sera entregado por el empleador al teletrabajador una vez
iniciada la modalidad de teletrabajo. Esta tiene como finalidad definir los peligros y
factores de riesgo a los que se encuentre expuesto el teletrabajador.

El teletrabajador tendra un plazo no mayor a cinco (5) dias habiles para aplicar
dicho mecanismo de autoevaluacion y remitirlo a su empleador, quien en un plazo
de diez (10) dias habiles debera comunicar al teletrabajador las recomendaciones
de seguridad y salud aplicables.

El incumplimiento, la falta de oportunidad o de veracidad de la informacién
proporcionada por parte del teletrabajador sera sancionada de acuerdo con la ley.
Mientras el teletrabajador no aplique el mecanismo de autoevaluacion, el
empleador comunicara los riesgos frecuentes y formulara recomendaciones
generales asociadas a esta modalidad de prestacion y a las tareas
encomendadas.
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El teletrabajador esta obligado a observar una conducta de cuidado de su
seguridad y salud en el trabajo en todo momento que esté prestando servicios.

En el marco del teletrabajo, la evaluacién de la responsabilidad del empleador en
materia de seguridad y salud en el trabajo se limita a los peligros y riesgos
identificados en el formato de autoevaluacion respecto del lugar habitual elegido e
informado por el teletrabajador para prestar servicios.

CAPITULO VI
OTROS ASPECTOS

Articulo 16. Concurrencia al centro de trabajo

El teletrabajador, previa comunicacion a su empleador, podra asistir a las
instalaciones de su centro de trabajo, siempre que el aforo lo permita. En cualquier
caso, el empleador debe permitir que el teletrabajador pueda participar en las
actividades de integracién que se realicen en dicho espacio o en el que este
estime pertinente.

Articulo 17. Registro de la implementacion del teletrabajo

Los trabajadores que prestan servicios bajo la modalidad de teletrabajo, sea total o
parcial, son registrados en la Planilla Electronica como teletrabajadores segun la
Tabla Paramétrica N° 35 “Situacién especial”.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA. Adecuacién

Las empresas privadas que, a la entrada de la vigencia de la presente ley cuenten
con teletrabajadores o trabajadores en trabajo remoto, deben ajustarse a los
términos previstos en la presente ley en un plazo de sesenta (60) dias calendario.

SEGUNDA. Avances de la implementacion de la ley

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, al afio de la entrada en vigencia
de la presente ley, emite un informe de evaluacion de la implementacion y
aplicacion de sus disposiciones, ello sin perjuicio de evaluaciones periddicas, para
lo cual requiere antecedentes y opiniones técnicas, pudiendo formular las
recomendaciones que procedan. Estos informes deben ser remitidos al Presidente
de la Republica y al Presidente del Congreso de la Republica.

TERCERA. Reglamentaciéon

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, mediante decreto supremo,
reglamentara la presente Ley en un plazo maximo de noventa (90) dias habiles
desde el dia siguiente de publicada la presente norma en el diario oficial El
Peruano.



DISPOSICION COMPLEMENTARIA DEROGATORIA

UNICA. Derogacion de la Ley N° 30036, Ley que regula el teletrabajo
Deréguese la Ley N° 30036, Ley que regula el teletrabajo, y déjese sin efecto su
Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 009-2015-TR.
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L. EXPOSICION DE MOTIVOS

a. Antecedentes

El 5 de junio de 2013, se promulgé la Ley N° 30036, Ley que regula el
teletrabajo y lo define como una modalidad especial de prestacion de
servicios caracterizada por la utilizacion de Tecnologias de la Informacién y
las Telecomunicaciones (TIC). Esta Ley tenia como finalidad regular las
caracteristicas basicas de esta modalidad de trabajo: definicion, ambito de
aplicacion, reglas sobre el uso y cuidado de los equipos, caracter voluntario e
igualdad del teletrabajador y los trabajadores del régimen laboral de la
actividad privada.

Su Reglamento, publicado el 3 de noviembre de 2015 y aprobado mediante
Decreto Supremo N° 009-2015-TR, regulé diversos aspectos como los
requisitos, las formas de trabajo, las jornadas, la variacion, derechos vy
obligaciones del teletrabajador, el pago por la compensacion, entre otros.
Respecto a este, cabe resaltar que, en su exposicion de motivos’, ya en ese
tiempo, se considerd una ambiciosa proyeccion del aumento del uso de las
nuevas tecnologias:

“(...) la Ley N° 30036 toma en consideracion la creciente e intensa insercion de las
nuevas tecnologias en el desarrollo de las actividades productivas de los
empleadores y entidad publicas, y regula las consecuencias que ello origina en las
relaciones laborales a fin de garantizar el respeto de derechos constitucionales y
laborales, asi como niveles minimos de proteccién a favor de las personas que se
encuentran involucrados en esta modalidad de trabajo”.

De ese modo, en la misma exposicion de motivos, sobre la base del estudio
“Technology Landscape 2020”, se estimd que para el 2020 uno de cada dos
trabajadores realizaria sus labores desde casa o en algun otro lugar, mas no
en una oficina.

Sin embargo, hasta diciembre de 2019, tras seis (6) afios y medio desde su
implementacion, los teletrabajadores en el Peru ascendian a 2,116 (con
teletrabajo mixto o completo) de un total de 3,815,692 de trabajadores en el
sector privado®. Con ello, se evidencia que la ley vigente no ha logrado uno
de sus objetivos principales: la promocion del teletrabajo.

Si bien no existen estimaciones posteriores de la cantidad potencial de
teletrabajadores en el Peru, es importante resaltar que estimaciones de la
OIT® del afio 2020 encontraban que, aproximadamente, un 23% de
trabajadores en la regién América Latina y el Caribe vivia en paises con
infraestructura que habilitaba la posibilidad de trabajar desde casa. No
obstante, es importante resaltar que, como evidencia el Banco Central de

Exposicion de motivos “Reglamento de la Ley N° 30036". Se puede acceder a este documento en el siguiente enlace:
hitp://spij.minjus.qob.pe/Graficos/Peru/2015/Naviembre/03/EXP-DS-009-2015-TR.pdf.

Anuario Estadistico Sectorial del MTPE del 2019, a diciembre de 2019.

Organizacion Internacional del Trabajo. 2020. Working from Home: Estimating the worldwide pote

ntial. Disponible en:
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Reserva del Pert (BCR)*, investigaciones previas para la region indican que
la proporcion de puestos de trabajo capaces de migrar al teletrabajo esta
positivamente relacionado con el nivel de produccion per capita y la menor
tasa de informalidad en cada pais.

Con relacion a ello, es importante tener presente que en el Plan Nacional de
Competitividad y Productividad 2019-2030, emitido por el Consejo Nacional
de Competitividad y Formalizacién el 26 de julio de 2019, ya habia sido
observada la escasa y limitada implementacién del teletrabajo en nuestro
pais.

Es por ello que, en el mismo Plan Nacional de Competitividad vy
Productividad 2019-2030, se plantea como objetivo:

“(...) revisar y actualizar la regulacion de teletrabajo con el objetivo de
fomentar la adaptabilidad del trabajo a las distintas condiciones de vida y
tendencias del mercado laboral a través de la modificacion de ia Ley N° 30036.”
(énfasis nuestro)

Pues bien, aun frente a la regulacién del teletrabajo vigente, debido al
aislamiento social obligatorio dispuesto por el gobierno peruano con la
finalidad de reducir el impacto de la propagacién de la COVID-19 a nivel
nacional, el 24 de marzo de 2020, fue necesaria la regulacion del trabajo
como el trabajo remoto a través del Decreto de Urgencia N° 026-2020 vy el
Decreto Supremo N° 010-2020-TR, que regula el trabajo remoto previsto en
el Decreto de Urgencia N° 026-2020. Bajo esta regulacién, a diferencia del
fracaso en la implementacion del teletrabajo bajo las reglas establecidas en
la Ley N° 30036 y su reglamento, se han registrado 244,224 trabajadores
que realizan trabajo remoto®.

En conclusion, es evidente que la regulacion del trabajo remoto, emitida para
evitar una mayor propagacion del COVID-19, ha ocasionado el aumento del
uso de esta modalidad y ha evidenciado aun mas la necesidad de modificar
la regulacién vigente del teletrabajo.

b. Derechos constitucionales a tutelar
b.1 Derecho a la vida, la integridad fisica y al libre desarrollo y bienestar.

b.2 Derecho a trabajar libremente, con sujecion a ley.

b.3 Proteccién y fomento del empleo.

BCRP. 2021. La evolucién y el futuro del trabajo a distancia en el Peru. Disponible en:

Cifra obtenida a partir del T-Registro al 04.10.20, informada por el ministro de trabajo Javier Palacios a la Comisién de
Trabajo del Congreso en la presentacion “Politica sectorial en el Sector Trabajo y Promocién del Empleo” en octubre de
2020.



c. Fundamento de la propuesta

Escenario actual

La propagacion de la COVID-19 a nivel mundial, calificada como pandemia
por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), aun continua afectando las
perspectivas de crecimiento de la economia global y, en particular, de la
economia peruana. Al respecto, el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI), a través de Informe Técnico de la Produccién Nacional N°
1%, de enero de 2021, ha evidenciado el impacto negativo de la crisis en la
produccién nacional, con una disminucién acumulada de -12,36% en el
periodo de enero-noviembre de 2020, y una disminucion del 11,16% de
diciembre 2019 a noviembre 2020, como se muestra a continuacion:

GRAFICO Ne 01
Evolucién Mensual de la Produccion Naclonal: 2016-2020
{Variacion % respecto a similar periodo del afio anterior)
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Definitivamente, frente a esta situacién, resulta necesario para el Perd, como
también para otros Estados afectados por las consecuencias de la
propagacion de la COVID-19, implementar nuevas medidas para reactivar la
economia e incrementar la productividad, como, por ejemplo, la adaptacion a
la digitalizacién del trabajo y el trabajo remoto como estrategia de fomento de
productividad y competitividad durante este periodo de crisis global.

Previamente a la pandemia de la COVID-19, en Latinoamérica, Brasil era el
pais que registraba la mayor cantidad de teletrabajadores antes de la
COVID-19, liderando la tabla con un numero cercano a los 12 millones,
mientras que, en el Peru, se registraban casi 2,200 teletrabajadores. Asi,
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Ver en:
http://m.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/boletines/01-informe-tecnico-produccion-nacional-nov-2020.pdf.



esta escasa adopcion del teletrabajo en nuestro pais ya habia sido
observada en el Plan Nacional de Competitividad y Productividad 2019-2030:

“(...) la adopcion de esta modalidad de contratacion en el Pert es atin limitada en
comparacion a otros paises de la regién. Por ejemplo, mientras que en Pert se
registraron hacia fines del 2016 solo 648 personas que utilizan este tipo de
esquema laboral, en paises como México, Chile y Colombia, esta cantidad
asciende a 2.6 millones, 500 mil y 31 mil trabajadores, respectivamente.”
(énfasis agregado)

Es asi como, hasta diciembre de 2019, los teletrabajadores en el Peru
ascendian a 2,116 de un total de 3,815,692 de trabajadores en el sector
privado’, siendo una cifra todavia muy distante a la registrada incluso mas de
3 afos atras en otros paises de la region, como Brasil, Argentina, Chile y
Colombia.

12,000,000 | 2,000,000 | 500,000
(2016) (2016) (2016) (2016) (2019)

En la misma linea, investigaciones del Banco Mundial y la Organizacion
Internacional del trabajo (OIT)° estimaban que en nuestro pais los
trabajadores a distancia antes de la pandemia representaban apenas un
0.01% del total de trabajadores. En contraste, esta proporcién aumentaba
considerablemente en México (4.6%), Chile (5.2%), Argentina (9.6%) y Brasil
(11.3%).

Esta situacion revela la poca capacidad del Peru para adaptarse con eficacia
a la nueva realidad que ha provocado el COVID-19, a tal punto que, como
consecuencia, hemos sido considerados como uno de los paises mas
afectados por el desempleo segun la OIT™. Asi, las tasas de oferta de mano
de obra (participacion) y ocupacion disminuyeron en cerca de 30 puntos
porcentuales, como se refleja en el siguiente grafico:

Anuario Estadistico Sectorial del MTPE del 2019, a diciembre de 2019.

Academia Internacional de Transformacion del Trabajo. Primer informe Estado del Teletrabajo en América Latina y el
Caribe, en 2017. Se puede acceder a este documento en el siguiente enlace:

https://cidit.org/wp-content/uploads/2018/03/Estado-del-Teletrabajo-en-Am%C3%Adrica-Latina pdf.

Instituto Peruano de Economia. 2020. Boletin de discusion: Trabajo a distancia. Disponible en:
hitps://www.ipe.org pe/portal/wp-content/uploads/2020/08/Boletin-TELETRABAJQ-2 pdf.

Organizacion Internacional del Trabajo. Nota técnica pais para el Pert. Panorama Laboral en tiempos de la COVID-19.
Pert: Impacto de la COVID 19 en el empleo y los ingresos laborales. Septiembre de 2020.




P Grafico 4. Peria: Crecimiento del PBI y variacién anual en las tasas de participacion y ocupacién,
2005-11 trimestre 2020 (% y puntos porcentuales)

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 AMJ 2020
we Crecimiento de la tasa de participacion {eje izquierdo) e Crecimiento de la tasa de ocupacion {eje izquierdo)
— Crecimiento del PBI (gje derecho)

Nota: El grafico también muestra la variacién anual en puntos porcentuales de las tasas de participacion y ocupacion.
Para el 2020 se ha considerado la informacién del trimestre moévil AM] 2020 {abril-mayo-junio de 2020).

Fuente: Estadisticas del MTPE y det BURP.

De esta manera, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) ha
sefialado que la poblacion ocupada se redujo en 6,5 millones a nivel
nacional. De este total, el 95,1% dejé de participar activamente en el
mercado laboral, es decir, no trabajé ni buscé activamente un nuevo empleo:

PERU: POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR, SEGUN CONDICION DE ACTIVIDAD,
TRIMESTRE MOVIL ABR-MAY-JUN 2019 — ABR-MAY-JUN 2020
(Absoluto en miles y porcentaje)

Abr-May-Jun Abr-May-fun
Condicién de actividad o e
{niles) {%) (Miles) {%)

Poblacién en edad de trabajar (PET) 244802 1000 248503 1000 37,1 15
Poblacion econdmicamente activa (PEA} 17462,7 7.3 11 286,6 453 -5 196,1 -358,5

Poblacién Ocupada 167848 686 102724 413 (B 65124 328

-Poblacion Desocupada 677.9 28 934.3 40 EE 3164 3} 48,7
Poblacion econdmicamente no activa {NO PEA} 70174 287 13583,6 54,7 6566,2 93,6

Datos preliminares

{1} Transicion al desempleo.

{2} Transicion ala inactiadad

{3} Poblacion en Edad de Trabajar que paso a ser Inactiva.

Fuente: INEl-Encuesta Nadonal de Hogares sobre Condiciones de vida y Pobreza.
Eiaboracion: MTPE-DGPE-Direccicn de Investigacion Socio Economico Laboral {DISEL).

Si bien, una vez confirmado el primer caso de COVID-19 en el Peru por parte
de las autoridades competentes, el Gobierno peruano decretd la Emergencia
Sanitaria y el Estado de Emergencia Nacional, disponiendo diversas medidas
extraordinarias como el aislamiento social obligatorio, la inmovilizacién social
obligatoria y la restriccion del ejercicio de diversos derechos fundamentales
desde el 15 de marzo de 2020, con la unica finalidad de prevenir los
contagios y reducir el riesgo de propagacion y el impacto sanitario de la
COVID-19 en el territorio nacional, dichas medidas no fueron suficientes para
evitar el impacto antes descrito en la economia y mercado laboral peruanos.

No obstante, debe tomarse en cuenta que dicho impacto se ha amortiguado
de cierto modo con base en las medidas extraordinarias implementadas por
el Gobierno peruano, entre las que se encuentra la implementacion del
trabajo remoto. Asi, de acuerdo con lo dispuesto en el Decreto de Urgencia



026-2020, publicado el 15 de marzo de 2020", se prevé el reconocimiento de
la facultad del empleador para modificar el lugar de prestacion de servicios
del trabajador para implementar el trabajo remoto, el que se define como la
labor que:

“(...) se caracteriza por la prestacién de servicios subordinada con la presencia
fisica del trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando
cualquier medio o mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de
trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permita.”

De esta manera, la pandemia ha reflejado la necesidad de actualizar la
regulacidon existente sobre el teletrabajo y adaptarla a las nuevas demandas
sociales, econdmicas y laborales, lo que incluso ya se habia advertido en el
Plan Nacional de Competitividad y Productividad 2019-2030. Asi, como
resultado de la crisis sanitaria, las cifras de teletrabajo no fueron las que
aumentaron, sino mas bien, aumentaron exponencialmente las de la
implementacién del trabajo remoto, evidenciando la sostenibilidad de la
nueva modalidad de trabajo que viene redefiniendo las condiciones de
trabajo tradicionales, como el lugar, horario y jornada de trabajo, por ejemplo,
que se concentraban en el centro de trabajo implementado por el empleador.

En el Peru, la pandemia revelé un crecimiento exponencial de trabajadores
que prestan servicios bajo la modalidad de trabajo remoto, registrandose un
total de 249,763 trabajadores en agosto de 2021 a comparacion de los 2,116
teletrabajadores que existian antes de la pandemia, segun el MTPE. Sin
embargo, si bien, entre otras medidas', dicha regulacion de emergencia
(trabajo remoto) contiene algunos aspectos positivos que han permitido la
reactivacion de la economia con la amortiguacién de la gravedad de las
consecuencias sufridas por la economia y mercado laboral peruanos por la
propagacion de la COVID-19, esta ultima ha resultado ser insuficiente, como
también la Ley que regula el Teletrabajo, Ley N° 30036 y su Reglamento,
aprobado mediante Decreto Supremo N° 009-2015-TR (actualmente ambos
vigentes), para regular las relaciones de trabajo en las que se utilice al
teletrabajo como modalidad de prestacion de servicios de manera
permanente.

Viabilidad v eficiencia del teletrabajo en el futuro

Sin perjuicio de ello, en tanto se han reducido significativamente las
problematicas causadas por la pandemia y las restricciones que le siguieron
al amparo del Estado de Emergencia, corresponde reflexionar acerca de la
continuidad y utilidad del nuevo modelo de teletrabajo en el mundo
interconectado, con el fin de reconocer que su fortalecimiento por la presente
propuesta coadyuvara a promover su implementacion en el Peru, en favor de
su ciudadania.

1

La vigencia de las disposiciones en materia de trabajo remoto ha sido prorrogada hasta el 31 de julio de 2021, de
acuerdo con lo dispuesto en el Decreto de Urgencia N° 127-2020.

Cifra obtenida a partir del T-Registro al 04.10.20, informada por el ministro de trabajo Javier Palacios a la Comisiéon de
Trabajo del Congreso en la presentacién “Politica sectorial en el Sector Trabajo y Promocién del Empleo” en octubre de
2020.



Al respecto, si bien desde la creacién de un marco regulatorio para el
teletrabajo en el ano 2013 dicha modalidad no gozé de gran acogida, desde
su flexibilizacion en el afio 2020 se incrementd mas de 70 veces el trabajo a
distancia.

Lo anterior se condice con la realidad y tendencia internacional. Ultimas
encuestas exponen que, a la fecha, el 45% de los norteamericanos se
mantienen en la modalidad de trabajo remoto, a pesar de que las
restricciones a causa de la pandemia ya han sido levantadas.

En esa linea, segun el estudio de Benchmarking de Recursos Humanos de la
PricewaterhouseCoopers (PwC), el 89% de empresas peruanas planea
continuar con el teletrabajo, a pesar del levantamiento de las restricciones™.

Por el lado de los trabajadores, un estudio realizado por la consultora laboral
TinyPulse evidencid que el 91% de los encuestados se sienten mas
productivos trabajando desde el hogar™.

En ese sentido, se aprecia una sinergia entre el beneficio percibido por las
empresas y sus trabajadores, en pos de una mayor productividad laboral, lo
cual ciertamente genera incentivos para promover y fortalecer el marco
normativo de la modalidad del teletrabajo. Cabe destacar que en paises
como Francia, donde se prefiri6 no regular el teletrabajo, mas alla de
protocolos temporales por pandemia, esta modalidad ha perdido cabida
debido a la inseguridad juridica y la falta de regulaciéon’.

Por todo lo expuesto, la presente iniciativa responde a la problematica actual
y la visidn a futuro en el sector de teletrabajo, por lo siguientes motivos:

Promocidn del teletrabajo

En atencidn al problema ya identificado y al planteamiento propuesto en el
Plan Nacional de Competitividad y Productividad 2019-2030, la presente ley
deroga la Ley N° 30036, Ley que regula el teletrabajo, recogiendo los
aspectos positivos de la regulacion del teletrabajo y trabajo remoto existente
y la experiencia internacional de regulacién del teletrabajo adoptada por
otros paises.

Al respecto, debe tenerse en cuenta que, como mencionamos anteriormente,
con la regulacién del trabajo remoto, se han registrado 244,224 trabajadores
que prestan servicios bajo dicha modalidad™, lo que revela un crecimiento

El estudio de la PwC se encuentra publicado en el siguiente enlace:
https://www.pwc.peles/assets/document/PwC-Estudio-Benchmark-HR.pdf.

El estudio de TinyPulse se encuentra publicado en el siguiente enlace:
https://cdn2.hubspot.net/hubfs/443262/TINYpulse_What_Leaders_Need_to_Know_About_Remote_Workers.pdf?t=1462
203875281

" - . . 2021102 i 12340356
Cifra obtenida a partir del T-Registro al 04.10.20, informada por el Ministro de Trabajo, Javier Palacios, a la Comision de

Trabajo del Congreso en la presentacion “Politica sectorial en el Sector Trabajo y Promocién del Empleo” en octubre de
2020.




exponencial respecto del nimero que existia antes de la pandemia (2,116
teletrabajadores). Esto sin perjuicio de que la cifra probablemente sea mucho
mayor, ya que es posible que muchos trabajadores que realizan trabajo
remoto aun no hayan sido registrados como tales en la planilla electrdnica.

En este sentido, resulta util realizar una evaluacion comparativa entre la
normativa que regula el teletrabajo y la regulacion del trabajo remoto, con la
finalidad de identificar las diferencias que podrian haber facilitado la
promocion de esta ultima figura:

Teletrabajo Trabajo remoto
R Decreto de Urgencia
Ley N° 30036y | No'26.2020 y Decreto
Decreto Supremo N Supremo N°
009-2015-TR 010-2020-TR
2013 2020
No existe 31 de julio de 2021
Comunicacion del
Convenio escrito empleador (es
unilateral)
Empleador o
Empleador trabajador
(suministra o (Compensacioén al
compensa) trabajador solo en
caso de acuerdo)
Régimen laboral Régimen laboral
general general
No se regula Si se regula
Si Si
(genéricamente) (genéricamente)
Si Si
2,116 249,763
(diciembre de 2019) (agosto de 2021)

Pues bien, con esta evaluacion comparativa es posible notar que las
principales diferencias radican en la necesidad de acuerdo para la
implementacién del teletrabajo/trabajo remoto, la formalidad del acuerdo para
su aplicacién, la obligacion de provision de herramientas y la regulacion
especifica sobre el derecho a la desconexion digital.

Como se puede apreciar, una de las principales diferencias que han
desincentivado la implementacion del teletrabajo, es la necesidad de acuerdo
formal escrito en la ley vigente. Si bien no se desconoce que los factores del




aislamiento social obligatorio motivaron imperativamente a las empresas a
implementar el trabajo remoto, la aplicacién del teletrabajo mediante pacto
simple, acompanado de un procedimiento de reversion para ambas partes,
fomentara su implementacion los siguientes afios y, a la vez, evitara la
arbitrariedad en la adopcion de dicha modalidad de trabajo.

Al respecto, es importante indicar que, si bien en otros paises, persiste aun
una tendencia a la necesidad de un acuerdo escrito, ello no resulta necesario
si se regula un procedimiento de reversion para ambas partes (objetivo y
sujeto a control) como el que se propone en presente proyecto. Ademas,
teniendo en cuenta el desarrollo de las tecnologias de la informacion y
comunicacion, lo importante es que exista constancia de la variacion de la
modalidad de trabajo y razones que motiven la implementacion del
teletrabajo, lo que puede obtenerse perfectamente a través de medios
virtuales.

Finalmente, se debe tener presente que tanto los teletrabajadores como los
empleadores cuentan con ventajas intrinsecas bajo esta modalidad de
trabajo: una mayor y mejor conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
del teletrabajador y las ventajas operativas y econdmicas para los
empleadores. Por un lado, el teletrabajador, al no tener que destinar tiempo
para el traslado y transporte, podra adecuarse de mejor manera y llevar a
cabo otras actividades académicas, de ocio, interactivas, interpersonales,
entre otros; al mismo tiempo que genera ahorros y externalidades positivas.
De acuerdo con un estudio realizado por el Centro de Investigacion de
Economia y Negocios, “cada trabajador a distancia tiene 105 horas mas de
tiempo libre al afio que los empleados de oficina™"’.

Por otro lado, los empleadores podran ahorrar en el alquiler o mantenimiento
de inmuebles donde desarrollaban sus actividades, asi como los costos de
movilizacién en transporte, eventos corporativos, energia y suministros, entre
otros gastos fijos anuales. Segun un estudio realizado por GWA, “casi seis de
cada diez empleadores identifican el ahorro de costes como un beneficio
significativo del teletrabajo”.

Con relacion a ello, ademas, se debe tener en cuenta que, actualmente, gran
parte del capital de las empresas esta destinado al arrendamiento o
mantenimiento de inmuebles con la finalidad de implementar en ellos los
centros de trabajo, como también, aunque en menor costo, a los gastos que
implica el transporte de sus trabajadores; pero, ello puede variar con el
teletrabajo. Segun el estudio que condujo el Global Workplace Analytics
(GWA), la compafiia internacional de investigacion y consultoria sobre los
empleados, ‘el ahorro promedio en inmuebles con teletrabajo a tiempo
completo es de 10.000 dolares (9.172,88 euros) al afio por empleado”."
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Centre for Economics and Business Research. (CEBR) “The potential economic impacts of a flexible working culture”, en
agosto de 2019. Se puede acceder a este documento en el siguiente enlace:

' Global Workplace Analytics (GWA). “Work at home - Costs and benefits”. Se puede acceder a este documento en el

siguiente enlace:

hitps://globalworkplaceanalvtics com/resources/costs-henefits.




Respuesta a las nuevas dinamicas laborales

Como es evidente, la pandemia originada por el COVID-19 ha cambiado la
dinamica del mercado laboral, que se manifiesta desde los cambios en el
proceso de seleccién de personal llevado a cabo mediante entrevistas
virtuales, hasta el cambio del giro de negocio, cuyo desarrollo solia requerir
necesariamente, en la mayoria de los casos, la presencia y contacto fisico,
requiriendo ahora, en la mayoria de los casos, herramientas virtuales.

En esa linea, el teletrabajo es un pilar fundamental de la nueva dinamica y
paradigma del mercado laboral, por tanto, requiere de una regulacion técnica
y moderna, conforme a las necesidades actuales. Asi, este proyecto de ley
pretende regular aspectos indispensables para garantizar que el teletrabajo
se lleve a cabo en las mejores condiciones.

Un primer aspecto sumamente relevante es reconocer y garantizar el
derecho a la desconexién digital a los teletrabajadores. Autores como
Rodriguez Escanciano™ y Pérez Amordés® sefialan que este derecho
consiste en compaginar debidamente el buen uso de las tecnologias digitales
con el respeto al descanso del trabajador (desconexion), buscando
garantizar los derechos laborales especificos como inespecificos, entre los
cuales también se incluyen derechos fundamentales.

Por ello, el presente proyecto propone regular el derecho a la desconexion
digital de forma permanente y detalladamente en su articulo 14,
reconociendo el derecho a la desconexion digital de (minimo) 12 horas
consecutivas, horario donde el teletrabajador no tendra la obligacion de
atender las comunicaciones que envie el empleador. Asimismo, se prevé
que, en caso de incumplimiento por parte del empleador, el tiempo de trabajo
que interfiera el tiempo de desconexidon se considerara como trabajo en
sobretiempo conforme a lo previsto por el Decreto Supremo N° 007-2002-TR,
Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 854, Ley de Jornada de
Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo.

Asi, buscamos erradicar y sancionar la “hiperconectividad” en el trabajo,
considerada por diversos autores como un factor de riesgo para la salud de
los trabajadores?' y definida por la OIT de la siguiente manera:

“Al igual que ocurre en la disciplina de la SST, un factor de riesgo (peligro) es la
propiedad intrinseca o la capacidad potencial de un agente, proceso o
situacion (incluido el medio ambiente de trabajo, la organizacién del trabajo y
las précticas laborales con consecuencias negativas para la organizacién) de
causar dano o efectos adversos para la salud en el trabajo. El riesgo es la
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Rodriguez, S. (2015). Poder de control empresarial, sistemas tecnoldgicos y derechos fundamentales de los
trabajadores. Poder de control empresarial, sistemas tecnolégicos y derechos fundamentales de fos trabajadores, 1-300.

Pérez Amoroés, F. (2020). Derecho de los trabajadores a la desconexion digital: mail on holiday. Revista 1US, 14(45),
257-275.

Rosenbaum, Federico. (2019). El “derecho” a la desconexién con especial énfasis en el sistema juridico
uruguayo. Derecho & Sociedad, (53), 111-122.



combinacién de la probabilidad de un evento de riesgo y la gravedad para la salud
del trabajador de dicho evento. La relacién entre factor de riesgo y riesgo es la
exposicion inmediata o a largo plazo. En este contexto, ello incluye tanto las
consecuencias fisicas como psicolégicas. Por lo tanto, el riesgo en el ambito de
este informe es la posibilidad o probabilidad de que una persona sea perjudicada o
experimente efectos adversos en la salud si se expone a un factor de riesgo
psicosocial®.

(énfasis nuestro)

Un segundo aspecto fundamental cuya regulacion se propone a través del
presente proyecto de ley es la delimitacion de las obligaciones y
responsabilidad en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo. Se establece
que el empleador debe identificar los peligros y riesgos de la actividad que
desempernia el teletrabajador conforme a las normas que regulan la materia,
considerando los equipos y herramientas, la edad y condicién fisica, y la
zona habilitada para la prestacion de servicio.

Para cumplir con esta obligacion, se prevé que la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral (Sunafil) emita un mecanismo de autoevaluacion
para que sea aplicada por el propio teletrabajador y sea quien brinde
informacién necesaria al empleador para la identificacion de peligros vy
riesgos a los que se encuentre expuesto el teletrabajador. Esta regulacion
tiene como propodsito no solo que un ente experto defina los criterios
necesarios para la identificacion de los peligros y riesgos, sino, también, que
se respete la intimidad personal del teletrabajador, en cualquier caso.

Por ultimo, como tercer aspecto fundamento, también debemos destacar que
el proyecto prevé un mecanismo de compensacion de gastos. Salvo pacto en
contrario, el empleador esta obligado necesariamente a compensar los
gastos por los servicios de energia e internet, siendo los montos por pagar
calculados con base en criterios técnicos debidamente sustentados por
especialistas en la materia segun se disponga en el Reglamento
correspondiente. Es decir, como regla general, el empleador es quien tiene la
obligacién de compensar los gastos en los que incurra el teletrabajador por la
prestacion de servicios, |0 que proscribe actuaciones arbitrarias por parte de
los empleadores y genera un mayor equilibrio en la relaciéon de trabajo en
dicha materia.

Sobre este ultimo aspecto, cabe resaltar que se establece una diferencia
sobre en caso el teletrabajo se preste de modo total o parcial. En el primero,
el empleador tiene la obligacion de compensar los gastos de servicios de
energia e internet conforme a los montos que defina un futuro Reglamento,
mientras que en el segundo caso el empleador tiene la obligacién de
compensar los gastos de energia e internet de manera proporcional a dichos
montos, dado que existen menos horas de prestacion de servicios.

Con relacion a este tema, cabe mencionar que, recientemente, en México ha
entrado en vigor la reforma a la Ley Federal del Trabajo en materia de
teletrabajo, mediante la que se establece, entre otras medidas, la obligacion

% Organizacion Internacional del Trabajo, Estrés en el trabajo: Un reto colectivo, (Ginebra: Oficina Internacional del
Trabajo O.I.T., 2016), p. 3. Disponible en:




del empleador de asumir los gastos de energia e internet; precisamente los
que se han incluido como parte del marco regulatorio de la presente ley. Del
mismo modo, en Bélgica ya esta regulada también la compensacién del
internet y electricidad en el marco teletrabajo?.

Promocion del empleo de personas con discapacidad

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), 3,209,261
peruanos tienen algun tipo de discapacidad, los cuales representan el 10.3%
de la poblaciéon del pais (2017)**. De acuerdo con el INEI®, en 2019, el
44 8% de las personas que presentan alguna discapacidad pertenecieron a
la PEA,; es decir, fueron mayores de 14 afios y se encontraban trabajando o
buscando empleo. Al respecto, es importante resaltar que la gran mayoria de
ellos logré encontrar empleo (96.1%).

En este contexto, una de las grandes barreras que tiene el pais para las
personas en situacion de discapacidad es el transporte. Segun datos de la
Defensoria del Pueblo, el método de desplazamiento de las personas con
discapacidad es a pie (53.6%), seguido del transporte publico (38.2%), y
otros que se ven obligados a utilizar el servicio de taxi (28.6%), que les
genera una alta carga econdmica, ya que en una salida llegan a pagar un
minimo de S/.40 (ida y vuelta), monto elevado en comparacion al transporte
publico.

Por estas razones, el teletrabajo surge como una alternativa que se
sobrepone a las barreras fisicas y se apoya en las herramientas tecnolégicas
que, a diferencia de las politicas publicas que se han venido implementando,
si han desarrollado largamente aplicativos que permiten la inclusion de las
personas en situacion de discapacidad. En esa linea, Graciela Filippi,
profesora regular de psicologia del trabajo en la Facultad de Psicologia de la
Universidad de Buenos Aires sefala lo siguiente:

“Las nuevas tecnologias estan modificando el escenario del trabajo tradicional y en
el caso de las personas discapacitadas eliminan factores de exclusion. (...). Es
altamente posible que la opcion del teletrabajo no solo sea una posibilidad de
inclusién laboral. Permite vencer las barreras fisicas a las que se enfrentan los
discapacitados y les permitiria también poder vencer la barrera que la dificultad
fisica genera en la autoestima de quienes padecen estas dificultades™.

Para asegurar este objetivo, el articulo 10 del proyecto propone que los
trabajadores y trabajadoras en situacion de discapacidad o quienes sean
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responsables del cuidado de familiares en situacion de discapacidad, pueden
solicitar al empleador la aplicacién de la modalidad del teletrabajo. Cabe
destacar que el empleador esta obligado a aceptar dicha peticion, salvo que
se acredite que el teletrabajo es incompatible con la naturaleza de las
funciones.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

De acuerdo con el INEI, en 2019 se registraron aproximadamente 8 millones
de jovenes, considerando aquellos entre 15 y 29 anos, de los cuales un
11.5% se encontraban estudiando y trabajando, mientras que un 16.8% no
estudiaban ni trabajaban. Por su parte, segun cifras de la Enaho, el afio
pasado se registraron 9,306,398 trabajadores subempleados (por horas y por
ingresos) a nivel nacional, situacién que incentiva la busqueda de una
segunda fuente de ingresos. Al tercer trimestre del presente afo la cantidad
de subempleados asciende a 8,015,900 personas, segin el INEI*.
Asimismo, es importante mencionar que el 65% de las madres peruanas
trabajan (2017)%®. Asi, se puede estimar que gran parte de la poblacion
presentan dificultades para compatibilizar la vida laboral con la
personal/familiar.

Tal y como lo revela una investigacion llevada a cabo por el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Republica Argentina, una de las
grandes ventajas del teletrabajo son los cambios positivos en la calidad de
vida a nivel familiar como consecuencia del tiempo de trabajo llevado a cabo
en sus propios domicilios?

Pues bien, dichas ventajas también son las que ofrece esta ley, ya que se
asegura que el teletrabajador tenga derecho a la desconexion digital, con
diversas obligaciones que debe cumplir el empleador, de tal manera que el
teletrabajador no exceda sus horas de trabajo y pueda realizar dedicar un
mayor tiempo a actividades familiares o personales.

Resquardo de la salud mental del trabajador

De acuerdo con un estudio realizado por la organizacién no gubernamental
Mental Heath America, se obtuvo como resultado que los participantes que
realizaban trabajo remoto reportaban una mejor salud mental, ya que el 54%
afirma que cuenta con el apoyo emocional suficiente en el trabajo. Mientras
tanto, los participantes sin acceso a modalidades de trabajo flexible como el
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teletrabajo tienen casi el doble de probabilidades de tener una salud mental
pobre o muy pobre®.

Asi, la salud mental se encuentra resguardada en mayor medida con la
implementacion del teletrabajo, ya que aumenta la satisfaccion laboral, pues
se ha registrado en 2020, a mediados de la crisis de Covid-19, que los
teletrabajadores son mas propensos a reportar que estan satisfechos con
sus trabajos en comparacién a los trabajadores de oficina, registrando cifras
de 57% vs. 50%, respectivamente. Asimismo, en el mismo afo, los
trabajadores remotos informaron un indice de 75 sobre 100 en el
indice Global de Felicidad de la Fuerza Laboral, en comparacién con el 71
que reportan los empleados de oficina®'.

No obstante, la experiencia del teletrabajo en pandemia refleja, de forma
general, la insuficiencia de este cuerpo normativo temporal, ya que ha dejado
de lado aspecto esenciales como la salud mental de los teletrabajadores. En
un claro contraste, la presente ley tiene como finalidad que el teletrabajador
desarrolle sus actividades en un entorno que garantice su seguridad y salud
a partir de la identificacion de los peligros y riesgos a los que este ultimo se
encuentra expuesto.

.  ANALISIS COSTO BENEFICIO

La propuesta generara beneficios sociales y econdmicos a la ciudadania en
general, a la inversion privada y a la administracién publica por lo siguiente:

1. Los teletrabajadores contaran con un marco normativo actualizado acorde a
las lecciones aprendidas durante el teletrabajo realizado durante Ila
pandemia. Este nuevo marco garantizara los derechos laborales,
especialmente para los 3,209,261 peruanos que poseen alguna
discapacidad (10.3% de la poblacion nacional).

2. Se regula en favor de la seguridad y la salud en el trabajo, asi como de la
sinergia entre la vida familiar, personal y laboral, especialmente para el 65%
de las madres peruanas que trabajan.

3. Se incorpora la desconexion digital, de forma que los ciudadanos tengan el
derecho a no atender la carga laboral fuera del horario establecido,
pudiendo utilizar dicho tiempo en su desarrollo personal y familiar,
mejorando y resguardando asi la salud mental de los peruanos. Al respecto,
los trabajadores remotos informaron un indice de 75 sobre 100 en el
indice Global de Felicidad de la Fuerza Laboral, en comparacion con el 71
que reportan los empleados de oficina.
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4. Se promociona la formalizaciéon del trabajo por medios remotos al fortalecer
la seguridad juridica y laboral tanto del negocio del empleador como del
puesto laboral del teletrabajador. Esta seguridad juridica incentiva el
crecimiento econdmico del pais.

5. Se garantizara el cumplimiento de las jornadas laborales mediante una
regulacion clara y establecida por ley. Estas jornadas obedecen a las
nuevas dinamicas del teletrabajo, que incluyen, entre otras, la desconexion
digital por doce (12) horas consecutivas, evitando asi la hiperconectividad.

En contraposicién, el proyecto de ley no irroga gastos al erario publico por lo
siguiente:

1. El ambito de aplicaciéon de la presente propuesta legislativa unicamente
afecta al sector privado.

2. La supervision del cumplimiento de la presente ley es realizada al amparo
de las funciones ya establecidas de la Sunafil.

3. Los costos son asumidos por el empleador privado, siempre que este y el
teletrabajador acuerden las condiciones y obligaciones al momento de
negociar y suscribir el contrato.

Por todo lo expuesto, se concluye que la presente propuesta legislativa provee a
los teletrabajadores y a sus empleadores de beneficios como la seguridad juridica,
la reduccion de los costos operativos, la proteccion a la vida y la salud (fisica y
mental) y la formalizacién del trabajo en el Peru.

IV. EFECTOS DE LA VIGENCIA DE LA NORMA SOBRE LA
LEGISLACION NACIONAL

La presente propuesta legislativa deroga Ley N° 30036, Ley que regula el
teletrabajo, aprobada el 5 de junio de 2013 y, en consecuencia, deja sin efecto su
Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 009-2015-TR del 3 de noviembre
de 2015.

V. VINCULACION CON EL ACUERDO NACIONAL

La presente propuesta legislativa se enmarca en las siguientes politicas de Estado
del Acuerdo Nacional.

- DECIMO CUARTA POLITICA DEL ESTADO. Acceso al empleo pleno, digno y
productivo.

- DECIMA OCTAVA POLITICA DEL ESTADO. Busqueda de la competitividad,
productividad y formalizacion de la actividad economica.

- TRIGESIMA QUINTA POLITICA DEL ESTADO. Sociedad de la informacion y
sociedad del conocimiento.
Lima, noviembre 2021



