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RESUMEN: El presente articulo busca identificar y analizar la regulacién nor-
mativa del teletrabajo en Chile, incluyendo sus interpretaciones administrativas. El
objetivo principal de la investigacion es evaluar si el marco legal vigente es suficiente
para utilizar esta modalidad en forma extensiva segln las nuevas problematicas
del mundo del trabajo. Para esto, se analiza la ley 21.220 sobre trabajo a distancia
y laley 21.645 de conciliacién familiar, pues ambos cuerpos normativos definen
la aplicabilidad y limites del teletrabajo como modalidad de trabajo en Chile. De
esta forma, buscamos analizar los desafios que plantea el teletrabajo en Chile y
su impacto en el ordenamiento juridico-laboral. La investigacion concluye que,
si bien el ordenamiento juridico vigente permite la utilizacion del teletrabajo en
forma razonable al regular la mayor parte de sus aspectos fundamentales (jornada
de trabajo, derecho a la desconexién y conciliacién con la vida familiar, entre
otros), aunque existen espacios de mejoras en la legislacién que facilitarian la
inclusion de laboral de capas de la poblacién relevantes para el mercado laboral.

Palabras clave: Teletrabajo, Trabajo a distancia, Jornada de Trabajo, Derecho
a la desconexion, Conciliacion de la vida familiar.

ABSTRACT: This article seeks to identify and analyze the legal framework
governing teleworking in Chile, including its administrative interpretations. The
main objective of the research is to evaluate whether the current legal framework
is sufficient to allow for the widespread use of this work modality in light of the
evolving challenges of the world of work. To this end, Law 21.220 on remote work
and Law 21.645 on work-life balance are analyzed, as both sets of regulations
define the applicability and limitations of teleworking as a work modality in Chile.
In this way, we aim to analyze the challenges posed by teleworking in Chile and its
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impact on the legal and labor system. The research concludes that, while the current
legal framework allows for the reasonable use of teleworking by regulating most
of its fundamental aspects (working hours, the right to disconnect, and work-life
balance, among others), there is room for improvement in the legislation that would
facilitate the inclusion of relevant segments of the population in the labor market.

Keywords: Teleworking, Remote work, Working hours, Right to disconnect,
Work-life balance.

[. INTRODUCCION

Definir lo que significa teletrabajo de forma concisa es una tarea que
puede parecer simple. La etimologia de la palabra podria darnos una
respuesta clara. El prefijo “tele” como algo a distancia daria la clave para
entender el concepto. Pero la mayoria de la gente entiende que la palabra
implica solo trabajo a distancia, pero eso no es, evidentemente, toda la
polisemia del término.

La complejidad radica en la falta de una acepcioén del término aceptada
de forma general. Por una parte, la palabra es utilizada con significados
ligeramente diferentes y, por otro, términos con significados muy similares
al del teletrabajo se tienden a mimetizarse con este. De esta forma, si se
analiza la literatura sobre el tema, se puede llegar a la conclusiéon que,
ademads de teletrabajo, se utilizan otros conceptos como teledesplazamiento
(telecommuting), trabajo en red (networking), trabajo a distancia (remote
working), trabajo flexible (flexible working), y trabajo en el domicilio'.

Tomando en cuenta lo anterior, veamos algunas definiciones estan-
darizadas del concepto: la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
lo define como “cualquier trabajo efectuado en un lugar donde, lejos
de las oficinas o talleres centrales, el trabajador no mantiene contacto
personal con sus colegas, pero puede comunicarse con ellos a través de
las nuevas tecnologias”?. Por su parte, el Diccionario Panhispanico del
Espanol Juridico lo precisa como “Trabajo a distancia que se realiza me-
diante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos,
telemdticos y de telecomunicacién”3. Finalmente, la Asociacién Espanola
de Teletrabajo lo conceptualiza como “(...) el modo de realizar la actividad
laboral utilizando las tecnologias de la informacién y de la comunicacion”.
También como “aquella actividad realizada fuera del espacio fisico de la
empresa que realiza un trabajo, ejerciendo sus conocimientos al servicio
de la misma en régimen de contrato de plantilla, auténomo, o free lance,
arrendamiento de servicios, etc.”*.

TPara una discusién sobre lo adecuado del término teletrabajo, revisar BURIA, 2012.
2Extraido de BUSTOS y MAZZO, 2011, p. 3.

3En https:/dpej.rae.es/lema/teletrabajo

4BUSTOS y MAZZO, 2011, p. 4.
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En resumidas cuentas, se trataria de todas aquellas actividades profe-
sionales desarrolladas a través de equipos informaticos que hacen uso del
teletratamiento y la telecomunicacién para enviar informacién en tiempo
real al centro de trabajo, produccion o servicios con el fin de generar un
valor anadido a sus usuarios®. En otras palabras, del producto de la unién
de las redes de telecomunicaciones y los sistemas informaticos, nace lo
que algunos llaman el working-house informatico, teletrabajo o e-work,
que en su concepcion simple atafie a la actividad profesional desarrollada
por teletrabajadores, que no estan presentes fisicamente en la empresa
para la que trabajan, pero si virtualmente a través del uso de tecnologias
de informacién que se requieran para esto®.

A pesar de lo anteriormente descrito, todas estas definiciones y sig-
nificaciones no muestran la verdadera realidad del teletrabajo, mas alla
de como una forma de trabajo que implica el uso de tecnologias y que
se realiza a distancia. Para subsanar esta dificultad, hemos seleccionado
algunas caracteristicas esenciales del teletrabajo que nos ayudaran a de-
limitar perfectamente nuestro objeto de estudio. Para esto, escogimos las
propiedades enarboladas por Ricardo Yuri’, a saber, espacialidad, donde
la prestacion laboral se debe desarrollar en un lugar que no corresponde
a aquellos en que normalmente se realiza el trabajo en las empresas.
Uso de las nuevas tecnologias de la informacion, donde el trabajo se
desarrolla mediante la utilizacién preferente de la informatica y de las
telecomunicaciones. Estas deben ser utilizadas no solamente como medio
preferente del desarrollo del trabajo, sino también el medio de enlace con
el empleadory la organizacion, donde la utilizacién de tecnologias como
un nuevo modelo de organizacion del trabajo.

Si bien estas caracteristicas nos entregan una definicion mas clara
sobre teletrabajo, no hacen referencia a las modalidades que puede
adoptar éste. Los estudiosos del tema no presentan una clasificacion
predominante sobre éstas, sin embargo, las modalidades mas recurrentes
sobre la base de su ubicacion geogréfica, al tiempo de contratacién y tipo
de contratacion, son?®:

e Teletrabajo desde el hogar o telehomeworking.

e Teletrabajo cercano al hogar: Telecentros comunitarios yoficinas
satélites.

e Teletrabajo en cualquier lugar: telecentros y call centers.

e Teletrabajo en diferentes lugares: némada o mévil.

SCABALLERO, 1994, p. 14.

®Quizd unos de los pocos trabajos chilenos que trata en extenso el tema del teletrabajo
es MORALES y KOMANIK, 2011, p. 5.

7YURI, 2006, p. 24.

8Esta clasificacion es de creacion propia, pero una similar puede observarse en GONZALEZ,
2024, s/p.
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e Teletrabajo mediante paises: transfronterizo (paises vecinos) y offshore
(paises distantes).

e Teletrabajo permanente.

e Teletrabajo parcial o suplementario.

e Teletrabajador independiente o self-employed.

e Teletrabajador dependiente.

Sin embargo, el teletrabajo no ha adquirido las mismas caracteristi-
cas en las distintas partes del mundo. Lo que se ha denominado como
“Sociedad de la Informacién” no es un proceso parejo a nivel mundial,
por el contrario, se encuentra fuertemente influenciado por las realidades
socioeconémica de cada continente o zona geogrdfica. De esta forma,
mientras en Europa y Estados Unidos el teletrabajo es una realidad incluso
anterior a la pandemia del COVID-19, en la América hispanoparlante, las
formas de teletrabajo mas utilizadas son justamente las que se ejecutan
desde el hogar, los call centers y el teletrabajo transfronterizo u offshore,
destacandose en este Gltimo rubro Colombia y Perd®.

También es necesario aclarar que, debido a que el teletrabajo es una
forma flexible de organizacion laboral, hay actividades profesionales que
pueden incluir dos o mas de las situaciones antes relatadas. Por ejemplo,
un consultor cuyo lugar principal de trabajo es la oficina central, puede
pasar parte importante de su tiempo en las oficinas de los clientes, y para
evitar interrupciones innecesarias puede trabajar también en el domici-
lio 0 en un centro de teletrabajo'®. Sin embargo, si bien en principio el
teletrabajo parecia restringido a algunos sectores, hoy se ha extendido a
las dreas de turismo, servicios financieros, servicios contables, servicios
legales, entre otros.

En lo que respecta a la metodologia de este estudio, optamos por un
enfoque metodolégico que combina el examen de los cuerpos normativos
vigentes con la revision de la doctrina especializada y la jurisprudencia
administrativa de la Direccién del Trabajo. En cuanto al componente
judicial, decidimos no incorporar la jurisprudencia de los tribunales de
justicia. Esta exclusion responde a que la Ley N° 21.220 es todavia un
fenémeno normativo reciente, lo que dificulta un analisis de tendencias
de fondo en sede judicial. No obstante, resulta innegable el valor de las
lineas jurisprudenciales que, de a poco, han comenzado a sedimentarse
en los Gltimos anos, las que abren una veta atractiva para futuros trabajos.

9DI MARTINO, 2001. Disponible en internet: http://www.ilo.org/safework/telework

10Claramente a nivel real, definir si se trata de uno u otro tipo de teletrabajo puede resultar
bastante complejo. De esta forma, compartimos el analisis que hace Marcela Rodriguez Mejia
para el caso colombiano, el que concluye que realizar un catastro del teletrabajo en un pafs
resulta un ejercicio casi imposible. RODRIGUEZ, 2007, pp. 29-42.
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En definitiva, este articulo busca exponer cudles son los limites concep-
tuales y normativos del teletrabajo en Chile, analizando tanto la trayectoria
de este (identificando incluso las modalidades que son afines al concepto
moderno de teletrabajo) como el cuerpo normativo vigente, agrupado en
las modificaciones introducidas por las leyes 21.220 y 21.645. De esta
forma, sera posible mapear la aplicabilidad del teletrabajo en Chile y sus
proyecciones como forma de adecuar el mundo laboral a los desafios
presentes del mundo globalizado.

Il. REGULACION DEL TELETRABAJO EN CHILE

Aunque el concepto de teletrabajo es relativamente reciente, lo mas
similar que en materia de legislacién tuvo Chile durante gran parte del
siglo XX fueron las leyes referidas al trabajo doméstico, ya que en este:
“el trabajador a domicilio no trabaja para si, como el artesano o el pe-
queno industrial, sino para otros cumpliendo las directivas e instrucciones
del dador del trabajo” '". Esto fue asi durante la vigencia del Cédigo del
Trabajo de 1931 y el Decreto Ley N° 2.200, de 1978, conforme a que el
contrato a domicilio se consideraba un contrato de trabajo. No obstante,
el entonces Ministro de Justicia José Pifiera determiné que este era un
trabajo independiente y no lo consideré como un contrato en el nuevo
cédigo laboral. De hecho, mediante la Ley N° 18.018, de 1981, se anexd
un nuevo inciso al articulo 8° del Cédigo del Trabajo, este disponia que:
“Tampoco dan origen a dicho contrato (el de trabajo) los servicios presta-
dos en forma habitual en el propio hogar de las personas que los realizan
o en un lugar libremente elegido por ellas, sin vigilancia, ni direccién
inmediata del que los contrata”, quedando, de este modo, los trabajadores
a domicilio excluidos de la aplicacién de la normativa laboral.

En 1993 este evidente vacio legal fue parcialmente corregido por la
modificacién a la norma citada por la Ley N° 19.250 que establecid, en
lo sustancial, que “no hacen presumir la existencia de contrato de tra-
bajo los servicios prestados en forma habitual en el propio hogar de las
personas que los realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin
vigilancia, ni direccién inmediata del que los contrata”. Asi, el trabajo a
domicilio vuelve a incorporarse a la proteccion del Cédigo del Trabajo,
aunque de manera limitada.

El reconocimiento expreso y especifico del teletrabajo en la legislacion
nacional se produjo recién en el afo 2001, mediante la dictacion de la
Ley N° 19.759. De acuerdo con el Mensaje Presidencial, contenido en
el Boletin N° 2626-13, el Ejecutivo, consciente de las transformaciones
del mercado de trabajo y la economia en general, determiné integrar a la

TArt. 7 del Cédigo del Trabajo de 1931.
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legislacion varias férmulas contractuales de promocién del trabajo, entre
las que se encontraba el trabajo efectuado desde lugares distintos de las
instalaciones fisicas de la empresas mediante la tecnologia, o sea, el te-
letrabajo'?. La Ley N° 19.759 introdujo un nuevo inciso cuarto al articulo
22 del Cédigo del Trabajo, incorporando la figura del teletrabajador, defi-
niéndolo como “aquellos que prestan sus servicios preferentemente fuera
del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacién
de medios informaticos o telecomunicaciones” '3.

Aunque la reforma laboral del 2016 introdujo algunos conceptos
relativos al teletrabajo, lo cierto es que nuestra legislacion vigente tiene
su origen en un Mensaje Presidencial que ingres6 a tramite legislativo a
la Camara de Diputados en agosto de 2018 durante el segundo gobierno
del presidente Sebastian Pinera. Pero el verdadero impulso para aprobar,
por primera vez en Chile, una ley especifica acerca de Teletrabajo vino de
la mano de la crisis generada por la pandemia del COVID durante el aio
2020. La primera reaccién de la autoridad en relacion con la pandemia'y
el mundo del trabajo fueron dos dictamenes de la Direccién del Trabajo
(el 1116/004 del 6/3/2020 y el ord. 1239/5 del 19/3/2020), los que con-
tenfan algunas guias generales y orientaciones para regular las relaciones
laborales en el contexto de la emergencia sanitaria.

Sin embargo, los dictamenes antes comentados solo servian para dotar
de cierto respaldo legal algo que en los hechos ya se habia impuesto: gran
parte de los trabajadores no podia salir de sus hogares para dirigirse al
trabajo. Por esta razén, el gobierno decidié darle discusion inmediata a
la tramitacién del proyecto de 2018, al que le faltaba solo su aprobacién
en el Senado. Esto se logré luego de un acuerdo entre las fuerzas politicas
el 25 de marzo de 2020, incorporandose por primera vez en Chile una
regulacion particular pertinente al trabajo a distancia y el teletrabajo.

Al legislar respecto del teletrabajo, Chile se uni6 a los paises que
decidieron otorgarle una regulacién particular y especifica. Otros paises
optaron por permitir que la regulacién a esta modalidad de trabajo se
hiciese mediante contratos colectivos y acuerdos directos entre trabaja-
dores y empleadores'*.

Lo cierto es que la Ley N° 21.220 incorpor6 un nuevo capitulo al
Cédigo del Trabajo, introduciendo varios articulos que delimitan los as-
pectos bdsicos del teletrabajo y la forma en que este puede ser estipulado
en los contratos de trabajo'.

12CAAMANO ROJO, 2005.

BExtraido de http://bloglegal.ben.cl/content/view/1122299/Teletrabajo-Regulacion-en-
Chile.html

Para un andlisis comparativo, revisar: GUIDI, 2022, p. 37

5Para mayores antecedentes acerca de la relacion entre el COVID-19 y la dictacion de
la Ley N°21.220, revisar GONZALEZ, HERNANDEZ Y RIVEROS, 2020, pp. 140-141.
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[ll. ASPECTOS CENTRALES DE LA LEY N°21.220
Definicion de teletrabajo y trabajo a distancia

El articulo 152 quater G del Cédigo del Trabajo se encarga de definir
los conceptos de teletrabajo y trabajo a distancia. Asi, se plantea que:

Es trabajo a distancia aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total
o parcialmente, desde su domicilio u otro lugar o lugares distintos de los
establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa.

Se denominard teletrabajo si los servicios son prestados mediante la utiliza-
cién de medios tecnolégicos, informaticos o de telecomunicaciones o si tales
servicios deben reportarse mediante estos medios.

Como podemos observar, el legislador opt6 por definir ambos con-
ceptos en una relacion de género y especie, pues el teletrabajo seria una
modalidad particular del trabajo a distancia caracterizado por la utilizacion
de medios tecnoldgicos para reportar el trabajo. De esta forma, trabajo a
distancia es cualquier forma de prestacion de servicios que se desarrolla
fuera de la empresa (cualquiera sea el lugar donde esta funcione). Ahora
bien, si la forma en que el trabajador mantiene contacto o vinculo de in-
formacién con el empleador es mediante medios tecnolégicos de caracter
informatico, estaremos en presencia de la modalidad de teletrabajo. Sin
embargo, el mero elemento geografico no resulta suficiente para distinguir
al trabajo a distancia y al teletrabajo de otras modalidades similares de
prestacion de servicios. El articulo 152 quater H, inciso 2, establece una
prohibicién expresa: “No se considerara trabajo a distancia o teletrabajo
si el trabajador presta servicios en lugares designados y habilitados por el
empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las dependencias
de la empresa”. En otras palabras, al elemento geografico no basta para
identificar al trabajo a distancia y el teletrabajo, sino que ademds debe
tratarse de un lugar que estd fuera del dmbito de control del empleador.
Este podria ser el caso de los denominados call centers o los teleoperadores.

En lo que respecta al elemento tecnolégico que distingue al teletrabajo,
debemos decir que se trata de un aspecto que puede resultar complejo
de definir. Lizama y Lizama definen medios tecnolégicos como “el con-
junto de teorias y técnicas que permiten el aprovechamiento practico del
conocimiento cientifico”'®. Se trataria de algo mas amplio que el simple
uso de un ordenador, pues abarca cualquier tipo de tecnologia —presente
o futura— que permita el intercambio de informacién en forma remota.
Computadores, celulares, tablets o cualquier dispositivo que permite el

TeLIZAMA y LIZAMA, 2020, p. 37.
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flujo de informacién remota colmaria la exigencia que realiza el articulo
152 quater G para identificar a la modalidad de teletrabajo.

Lo relevante en el concepto de medios tecnolégicos es que permite
clasificar al teletrabajo como una modalidad de trabajo basada en una obli-
gacion de medios, pues la conexién continua se transforma en un control
y la supervisién del empleador, aunque esta sea en tiempo real (online) o
asincrénica (offline). Asimismo, el trabajo a distancia se condice con una
obligacién de resultados, pues la ausencia del elemento tecnolégico hace
imposible la supervision directa del empleador.

Lugar de trabajo

De la definicion se desprende que el elemento tecnolégico es un
criterio clave para distinguir la modalidad del teletrabajo por sobre otras
formas similares. La necesidad de la utilizacién de medios tecnolégicos
para transportar la informacién es necesaria debido a que el trabajador no
se encuentra en las instalaciones de la empresa para realizar sus funciones.
En este sentido, tanto el trabajo a distancia como el teletrabajo comparten
este elemento geogréfico.

Respecto del lugar de trabajo, el articulo 152 quater letra H, inc. 1
del Cédigo del Trabajo determina que:

Las partes deberan determinar el lugar donde el trabajador prestara los servi-
cios, que podra ser el domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Con
todo, si los servicios, por su naturaleza, fueran susceptibles de prestarse en
distintos lugares, podran acordar que el trabajador elija libremente dénde
ejercera sus funciones.

Del articulo en cuestion se desprende que, en materia geogréfica, la
legislacion chilena permite la utilizacion de varias formas de teletrabajo.
Las funciones del trabajador se pueden desempefiar en el domicilio de
este o en un lugar distinto al domicilio, como, por ejemplo, una oficina o
centros de trabajo que utilizan recursos comunes entre quienes utilizan
esas dependencias. También habilita la utilizacién de contratos mixtos:
una parte de la jornada laboral se realiza en forma presencial y otra parte
por via remota.

Asimismo, el inciso segundo del articulo establece un criterio claro
de localizacién geografica en forma de prohibicién ya descrita. Resulta
una exigencia excluyente que el lugar donde el teletrabajador desarrolle
sus funciones no sea ni designado ni habilitado por la empresa, aunque
este no sea parte de las dependencias donde funciona. Esta prohibicién
permite diferenciar el trabajo a distancia y el teletrabajo del contrato de
teleoperadores, cuyo contrato especial se encuentra regulado en el Cédigo
del Trabajo en los articulos 152 quater letra a, b, ¢, d, e y f. Este contrato
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especial se define como aquel cuyo objeto es la prestacion de servicios
para contactar o ser contactados con terceros, sea por la via telefénica,
medios telematicos, aplicacion de tecnologia digital o cualquier otro medio
electrénico, para la atencién, informacién o asesoramiento de soporte
técnico, comerciales o administrativos, venta o promocién de productos
o servicios, en un lugar habilitado por el empleador, denominado centro
de contacto o call center.

Adicionalmente, esta prohibicion inhibe al empleador del ejercicio
de la facultad del jus variandi geografico del articulo 12 del Cédigo
del Trabajo. Recordemos que, en virtud de la facultad de direccion del
empleador, este puede modificar unilateralmente algunos aspectos re-
gulados en el contrato de trabajo con ciertas limitaciones. Entre estos
aspectos se encuentra el lugar de trabajo, el que puede ser cambiado por
el empleador mientras el nuevo sitio o recinto quede dentro del mismo
lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador (Art.
12 del Cédigo del Trabajo). Esta facultad no se podria aplicar a quienes
suscriban un acuerdo de teletrabajo, ya que es el trabajador quien debe
proporcionar el lugar de trabajo y se prohibe la reversibilidad si las partes
pactaron estas modalidades no presenciales de prestacién de servicios al
celebrar el contrato de trabajo. En caso de que el pacto se haya firmado
durante la relacién laboral, se requiere el acuerdo de ambas partes, por
lo que tampoco se configura el ejercicio del ius variandi como facultad
unidireccional del empleador.

Jornada de trabajo

En lo que respecta a este punto, lo primero que debemos decir es
que la idea principal contenida en Ley N° 21.220 es que los trabajadores
sujetos a la modalidad de teletrabajo estan sujetos a las reglas generales
de jornada de trabajo contenidas en el Capitulo IV del Libro | del Cédigo
del Trabajo, con ciertas excepciones y modalidades establecidas en el
articulo 152 quater letra J.

Lo anterior significa que los teletrabajadores y trabajadores a distancia
tienen las mismas regulaciones y limitaciones de la jornada ordinaria y
extraordinaria de trabajo contemplados en los articulos 22 y 28, en el
primer caso, y 30 y siguientes del Cédigo del Trabajo, respecto de la se-
gunda. De esta forma, aspectos tales como Iimite maximo de horas diario
o semanales, dias de descanso obligatorio o compensacién de festivos se
rigen por lo establecido para todos los trabajadores como regla general,
salvo las excepciones que a continuacion detallamos.

Las excepciones del articulo 152 quater letra J se relacionan con la
posibilidad de adaptar la jornada laboral a la propia naturaleza del tele-
trabajo. En primer lugar, el inciso 3 del articulo plantea que:
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Si la naturaleza de las funciones del trabajador a distancia lo permite, las
partes podran pactar que el trabajador distribuya libremente su jornada en
los horarios que mejor se adapten a sus necesidades, respetando siempre los
[imites maximos de la jornada diaria y semanal, sujetdndose a las normas so-
bre duracién de la jornada de los articulos 22 y 28 vy las relativas al descanso
semanal del Parrafo 4° del Capitulo IV del Libro Primero.

Esta primera excepcién permite que empleador y trabajador puedan
acordar basicamente cualquier tipo de distribucién horaria con tal que
esta quede dentro del Iimite de horas semanales maximas que establece la
legislacion laboral. Esto incluye la posibilidad que sea el propio trabajador
quien decida qué horarios utilizara para trabajar durante el dia, aunque
esto debe quedar especificado en el pacto de teletrabajo y, obviamente,
no puede superar los Iimites legales establecidos, pues este trabajador
seguird operando bajo la jornada legal ordinaria, solo que puede decidir
el horario en que esta se cumplird.

Una segunda excepcion permite exceptuar a los teletrabajadores de la
limitacion de la jornada laboral en virtud del inciso segundo del articulo
22 del Cédigo del Trabajo. Asi, el inciso 4 expresa que:

Con todo, en el caso del teletrabajo las partes podran acordar que el trabajador
quede excluido de la limitacién de jornada de trabajo en tanto se ajuste a lo
dispuesto en el inciso segundo del articulo 22. Sin embargo, se presumird que
el trabajador estd afecto a la jornada ordinaria cuando el empleador ejerciere
una supervision o control funcional sobre la forma y oportunidad en que se
desarrollen las labores.

Antes de analizar esta excepcion, debemos mencionar que su arti-
culado fue reemplazado en virtud de la Ley N° 21.561 que modificé el
Cédigo del Trabajo con el objeto de reducir la jornada laboral a 40 horas
semanales. Esta ley, ademas de reducir el maximo de horas semanales de
la jornada ordinaria de trabajo, hizo otras modificaciones vinculadas a
la jornada de trabajo, incluyendo una reduccién del nimero de hipétesis
en donde se podia excluir a un trabajador de este Iimite. De esta forma,
se eliminan las menciones explicitas que hacia el inciso segundo del
art. 22 a los trabajadores que se encontraban ya sea en la modalidad de
teletrabajo o trabajo a distancia y a los que prestan servicios fuera de las
instalaciones de la empresa. En otras palabras, estos trabajadores ya no
quedaran exceptuados de la jornada laboral por el solo hecho de tener la
modalidad de teletrabajo o trabajo a distancia, sino que, ademas, deberan
cumplir los requisitos que se establecen en el inciso segundo del articulo 22.

La Ley N° 21.561 se encuentra alin en un periodo de implementa-
cién al momento de escribir este documento, pero podemos afirmar que
el legislador buscé reducir la posibilidad de utilizacién del articulo 22
argumentando que habia empleadores que usaban esta institucion como
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forma de evadir el control del Iimite de la jornada ordinaria semanal. Solo
quedaron dos causales para utilizar este articulo: desempefarse como ge-
rente, administrador o apoderado con facultades de administracién dentro
de la empresa o trabajar sin fiscalizacion superior inmediata debido a la
naturaleza de las labores desempenadas. Un teletrabajador podria quedar
excluido de la limitacién de la jornada de trabajo mientras su relacion
laboral cumpla alguna de las dos causales descritas. De mas esta decir que
las circunstancias especificas de cudndo se considera que se trabaja sin
fiscalizacion superior inmediata es adin motivo de discusién en relacién
con el teletrabajo, aunque la Direccién del Trabajo ya ha entregado ciertos
lineamientos generales mediante sendos dictdmenes'”.

Finalmente, una tercera excepcion se relaciona con la posibilidad de
establecer un sistema mixto de presencialidad del trabajador. El inciso 5
del art. 152 quater ] establece que:

En aquellos casos en que se pacte la combinacién de tiempos de trabajo de
forma presencial en establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa
con tiempos de trabajo fuera de ella, podran acordarse alternativas de combi-
nacién de dichos tiempos por los que podrd optar el trabajador, quien deberd
comunicar la alternativa escogida con a lo menos una semana de anticipacion.

Este inciso permite la utilizacion de modalidades mixtas de trabajo,
donde un trabajador puede desempenar sus funciones tanto en las de-
pendencias de la empresa como en modalidad de teletrabajo o trabajo a
distancia. La Direccién del Trabajo ha emitido algunos dictdmenes relativos
a la correcta interpretacion de este inciso, acotando que no existe impe-
dimento para que, en el marco del teletrabajo, las partes acuerden que el
trabajador labore determinados periodos sujeto a limitacién de jornada 'y
otros excluidos de dicho Iimite en la medida que la combinacién de tra-
bajo presencial y teletrabajo se efectie en distintas semanas al tenor de lo
dispuesto en el inciso 5° del articulo 152 quater J del Cédigo del Trabajo.'8

También ha determinado que es juridicamente procedente la combi-
nacion de labores presenciales y prestacion de servicios en modalidad de
teletrabajo en una misma semana, siempre que en ambos casos se sujeten
a los limites generales de jornada, siendo contrario a derecho establecer
que, dentro de una misma semana, puedan convivir sistemas que combi-
nen ciertos dias sujetos a limites de jornada y otros excluidos de ella, en
los términos resueltos por el Dictamen N°3.079/31, 16.11.20. (Ordinario
N° 1.224, 12.09.23). La explicacion que el servicio entrega acerca de
esta prohibicion es que, al tratarse de regimenes normativos distintos,
lo contrario generaria dificultades en la aplicacion vy fiscalizacién de la

7Los mds reciente son el ORD. N° 84/4 del 6 de febrero de 2024 y el ORD. N°252/20,
del 16 de abril de 2026, dictados por la Direccién del Trabajo.
8ORD. N° 3079/31 del 16 de noviembre de 2020 dictado por la Direccién del Trabajo.
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normativa vigente. Ello, porque en la modalidad de teletrabajo no existe
control de los tiempos de trabajo mientras que la jornada de trabajo se
computa en funcién de un ciclo de periodicidad semanal mediante un
sistema de registro de control de asistencia'®.

El control de asistencia es otro aspecto relevante en esta materia.
Sabemos que la regla general es que los teletrabajadores quedan sujetos
a la normativa general concerniente a jornada de trabajo. Esto incluye la
obligacion del empleador de mantener un sistema o mecanismo fidedigno
de control de la asistencia de los trabajadores. Debido a la naturaleza del
teletrabajo o trabajo a distancia, esto puede resultar problematico.

El inciso 1 del articulo 33 del Cédigo del Trabajo establece que el
empleador tiene el deber de controlar la asistencia y determinar las horas
de trabajo, sean ordinarias o extraordinarias. Estd obligado a Ilevar un
libro de asistencia del personal, un reloj control con tarjetas de registro
o un sistema electrénico de registro. Para los teletrabajadores, el libro de
asistencia o el reloj control no son mecanismos adecuados, pues se trata
de controles presenciales del trabajo. En este caso, necesariamente se debe
utilizar un sistema que permita controlar la asistencia en forma remota.
Los incisos 2 y 3 del mismo articulo estipulan que la Direccién del Trabajo
debe, en primer lugar, dictar una resolucion para establecer los requisitos
minimos de los sistemas de control electrénico. Ademas, a peticion de
parte, se pronunciard respecto de si un determinado sistema electrénico
se ajusta a las condiciones establecidas en la referida resolucion, lo que
habilitara su utilizacion.

En este sentido, la Direccion del Trabajo ha dictado jurisprudencia
relativa al tema. El Dictamen 1389/007 del 8 de abril de 2020 hace una
especie de adecuacion de los dictdmenes 1140/27 de 2016 y 5849/133 de
2017 a la Ley N° 21.561. Este dictamen habilit6 a los empleadores para
implementar un sistema de registro de asistencia que funcione en forma
remota en el caso que se presten servicios fuera de las dependencias de
la empresa, como necesariamente es el caso del Teletrabajo. El sistema
necesariamente debe contar con autorizacién de la Direccién del Trabajo
previo a su implementacion y se especifica que el costo del sistema debe
ser cubierto integramente por el empleador.

En definitiva, es importante sefialar que el pacto de teletrabajo no exime
al empleador de implementar un sistema de control de asistencia que
sea efectivo, salvo que el teletrabajador se encuentre excluido del Iimite
de la jornada de trabajo en virtud de articulo 22 del Cédigo del Trabajo.

YGUIDI, 2022, p. 92.
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Derecho a la desconexion

Un tema importante relacionado a la jornada de trabajo se relaciona
con el derecho que tienen los trabajadores sujetos a la modalidad de tele-
trabajo o trabajo a distancia para desconectarse. La naturaleza misma del
teletrabajo puede propender a que los limites entre tiempo que se debe
estar trabajando y tiempo libre del trabajador sea algo difuso.

El derecho a la desconexion surge como un tema relevante en la
medida que uno de los pilares de la legislacion laboral siempre ha sido la
salvaguarda de la salud del trabajador, estableciendo limites a la jornada
laboral. Cuando se trata de trabajadores que cumplen sus funciones en
modo presencial, la proteccion de este limite resulta mas facil, pero en
el caso del trabajo a distancia y el teletrabajo, puede resultar complejo
en la medida que, por regla general, el lugar de trabajo serd el mismo
que el lugar donde habitualmente se descansa entre jornadas laborales.
Sumado a esto, el factor tecnolégico del teletrabajo permite una conexién
continua entre trabajador y empleador, ya sea por medio de mensajeria
de texto, Ilamados, correos electrénicos o cualquier otra tecnologia de
la comunicacién.

Araiz de esto el legislador decidi6 incluir el denominado derecho a la
desconexion como parte de la legislacion laboral. El articulo 152 quater
letra ] en su inciso sexto establece que:

Tratdndose de trabajadores a distancia que distribuyan libremente su horario
o de teletrabajadores excluidos de la limitacién de jornada de trabajo, el em-
pleador debera respetar su derecho a desconexién, garantizando el tiempo en
el cual ellos no estaran obligados a responder sus comunicaciones, 6rdenes
u otros requerimientos. El tiempo de desconexién debera ser de, al menos,
doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Igualmente, en
ningun caso el empleador podrd establecer comunicaciones ni formular 6r-
denes u otros requerimientos en dias de descanso, permisos o feriado anual
de los trabajadores.

Varios temas surgen de esta norma: en primer lugar, pareciese que
esta se aplica solamente en los casos que el teletrabajador distribuya
libremente su horario o esté excluido de la limitacion de la jornada de
trabajo. Lo cierto es que esto no es asi, pero el legislador realiza un paralelo
entre el derecho a la desconexion y los descansos obligatorios que todo
trabajador posee como derecho irrenunciable. Es decir, en el caso de los
trabajadores sujetos a la modalidad de teletrabajo, el legislador decidi6
especificar estas modalidades debido a que la regla general es que los
teletrabajadores tienen los mismos derechos (incluido el Iimite de jornada
laboral) que el resto de los trabajadores.

Ademads, se hace una suerte de definicién del derecho a la desconexién
como aquel que garantiza un periodo especifico donde el trabajador no
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esta obligado a responder comunicaciones, érdenes u otros requerimien-
tos. Remarcamos el verbo “responder” porque significa que la prohibicién
apunta a la no obligatoriedad de no responder y no a una prohibicion
para el empleador de comunicarse con el trabajador. Si nos cefiimos a la
literalidad de la norma, un empleador, por ejemplo, podria enviar multiples
correos electrénicos a un trabajador durante su periodo de descanso y
esto no significaria una vulneracién del derecho en cuestién. Distinto es
el caso de los dias de descanso, permisos o feriado anual, donde lo que se
prohibe es establecer comunicaciones, por lo que el solo hecho de enviar
un correo o un whatsapp se podria considerar como una transgresion del
derecho a la desconexion.

Finalmente, el espacio de tiempo que se asigna al derecho a la des-
conexion (al menos doce horas continuas en un periodo de 24 horas) se
encuentra en sintonia con el descanso entre jornadas. Recordemos que
este descanso no se encuentra establecido en forma literal en la legislacion
laboral (salvo excepciones, como en la regulacién de los transportistas y
las trabajadoras de casa particular), pero se desprende que la regulacién
del tiempo de trabajo Ileva implicita la existencia de un tiempo destina-
do al reposo entre una jornada diaria y otra no inferior a doce horas, en
concordancia con el limite de 12 horas de la jornada laboral diaria.

Pacto de trabajo a distancia y teletrabajo

El articulo 152 quater G plantea que las partes podran pactar, al inicio
o durante la vigencia de la relacion laboral, en el contrato de trabajo o
en documento anexo al mismo, la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo.

La principal diferencia entre pactar esta modalidad al principio
o durante la vigencia del contrato de trabajo esta determinada en el
articulo 152 quater: si se pact6 durante la relacién laboral, cualquiera de
las partes podrd unilateralmente volver a las condiciones originalmente
pactadas en el contrato de trabajo, previo aviso por escrito a la otra con
una anticipaciéon minima de treinta dias (a esto se denomina “derecho a
la retractivilidad”). Asimismo, si la relacién laboral se inicié con la mo-
dalidad teletrabajo, sera siempre necesario el acuerdo de ambas partes
para adoptar la modalidad de trabajo presencial.

La explicacion para esto radica en que se trata de diferentes situacio-
nes: si el teletrabajo se pacta al inicio de la relacion laboral, es porque
se trata probablemente de un cargo que fue estructurado o creado para
ser realizado a distancia, por lo que el interés de ambas partes es que se
mantenga asi. Por el contrario, si durante la relacién se determina pasar a
esta modalidad, la posibilidad de retrotraer a la situacién siempre estara
disponible.
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Es importante destacar que la jurisprudencia judicial ha determinado
que, aunque se haya celebrado el contrato de trabajo antes de la entrada
en vigencia de la Ley N°21.220 y el teletrabajo se estipule posteriormente
a esto, igual se requiere necesario el correspondiente anexo de contrato
de acuerdo con el articulo 152 quater G, norma expresa que rige esta
materia2®.

Finalmente, senalar que el articulo 152 quater O indica que los pactos
de trabajo a distancia o teletrabajo deben ser registrados en forma electré-
nica. Esto se realiza en linea mediante la pagina web de la Direccién del
Trabajo (Portal “Mi DT”). El registro se debe realizar dentro de los 15 dias
siguientes a que las partes acuerden la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo. La Direccién del Trabajo enviara copia de ese registro a la
Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) y al organismo adminis-
trador del seguro de la Ley N° 16.744 al que se encuentre adherido el
empleador o la empleadora.

Ademads de las estipulaciones establecidas en el articulo 10 del Cédigo
del Trabajo, el articulo 152 quater letra K estipula que el contrato de
trabajo de los trabajadores que desarrollen sus funciones por teletrabajo
o trabajo a distancia debe contener las siguientes clausulas obligatorias:

1. Indicacién expresa de que las partes han acordado la modalidad de
trabajo a distancia o teletrabajo, especificando si serd de forma total o
parcial y, en este dltimo caso, la férmula de combinacion entre trabajo
presencial y trabajo a distancia o teletrabajo.

2. El lugar o los lugares donde se prestaran los servicios, salvo que las
partes hayan acordado que el trabajador elegira libremente dénde
ejercera sus funciones, en conformidad con lo prescrito en el inciso
primero del articulo 152 quater H, lo que se debera expresar.

3. Elperiodo de duracién del acuerdo de trabajo a distancia o teletrabajo,
el que podra ser indefinido o por un tiempo determinado, sin perjuicio
de lo establecido en el articulo 152 quater I.

4. Los mecanismos de supervisién o control que utilizara el empleador
respecto de los servicios convenidos con el trabajador.

5. La circunstancia de haberse acordado que el trabajador a distancia
podra distribuir su jornada en el horario que mejor se adapte a sus
necesidades o que el teletrabajador se encuentra excluido de la limi-
tacion de jornada de trabajo.

6. El tiempo de desconexion.

Estas estipulaciones se agregan al contenido minimo obligatorio que
debe tener todo contrato de trabajo. Pero ademds de estas menciones,
existen otras regulaciones relativas a los derechos y obligaciones del
trabajador y el empleador a raiz del pacto de teletrabajo.

20GUIDI, 2022, p. 65.
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Principio de ajenidad en el teletrabajo

El derecho laboral como rama independiente del derecho contiene una
serie de principios que conforman el tronco dogmatico de la disciplina.
Algunos de estos principios se encuentran explicitamente consagrados en
la legislacion chilena y otros se desprenden de la normativa. El principio
de ajenidad laboral corresponde mas bien al segundo caso, pues, aunque
atraviesa toda la normativa laboral, no cuenta con una consagracién es-
pecifica en un solo articulo del Cédigo del Trabajo. De esta forma, la Real
Academia define a este principio como:

Cualidad y requisito esencial caracterizador de un contrato de trabajo, junto
con el caracter personal y voluntario del mismo. El trabajo es prestado por
cuenta ajena en tanto que el trabajador no asume los riesgos del propio trabajo
ni los frutos, sino que es acreedor de un salario por su aportacién al proceso
productivo, a cargo del empresario.

El articulo 7 del Cédigo del Trabajo establece que al suscribirse un
contrato de trabajo se forma una relacion juridica entre dos sujetos: el
empleador y el trabajador. Este Gltimo es quien se obliga personalmente a
ejercer la labor determinada para la que se ha contratado, lo que le faculta
para exigir del otro sujeto de la relacién, su empleador, una remuneracién
determinada. Al mismo tiempo, esta relacion determina que los frutos
del trabajo del trabajador (utilidad patrimonial de este) le pertenecen al
empleador, pues su retribucion es la remuneracion, no estos frutos. La
contrapartida a esto es el hecho que el riesgo de la empresa lo asume el
empleador. En otras palabras, el principio de la ajenidad, determina que los
riesgos propios del negocio o actividad desarrollada por el empleador no
deben ser compartidos por el trabajador. El contrato de trabajo establece
una remuneracién determinada que debe ser pagada independiente del
devenir del negocio o rendimiento econémico de la empresa.

Esta ajenidad también implica que es el empleador quien debe otorgar
todos los insumos, herramientas o materiales para que el trabajador pueda
ejercer las funciones designadas en el Contrato de Trabajo. En el caso del
teletrabajo, esto podria verse dificultado, pues lo “normal” es que estos
insumos se encuentren en las dependencias de la empresa o donde el
empleador establezca el lugar de trabajo. Sin embargo, el articulo 152
quater letra L es claro al establecer que:

Los equipos, las herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o
para el teletrabajo, incluidos los elementos de proteccién personal, deberan
ser proporcionados por el empleador al trabajador, y este dltimo no podra
ser obligado a utilizar elementos de su propiedad. Igualmente, los costos de
operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacién de equipos serdn
siempre de cargo del empleador.
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Como podemos observar, la norma explicita el principio de ajenidad en
la relacion laboral del empleador con el teletrabajador. El inciso primero
da cuenta que el empleador debe brindar todo aquello que requiera para
el normal desempeno de la prestacién de servicios convenida. También
se plantea que el trabajador no podra ser obligado a usar sus propios
insumos. Sin embargo, no se impide que las partes acuerden que el tra-
bajador pueda utilizar elementos de su propiedad y que el empleador
pueda pagar una asignacién por su uso para efectos laborales. Lo anterior,
considerando para dicha asignacién un monto que sea razonable y sufi-
ciente para cubrir los costos efectivamente incurridos por el trabajador?!.
En este caso, el pacto de teletrabajo debe senalar explicitamente que el
trabajador no estd siendo obligado a utilizar sus propias herramientas vy el
monto de las asignaciones compensatorias. Algunos ejemplos son el pago
de asignaciones por cuenta telefénica, la conexion a internet, el gasto de
energia eléctrica o una asignacion por el desgaste de las herramientas de
propiedad del trabajador.

Un incumplimiento en esta norma podria justificar una causal de des-
pido indirecto en relacién con lo dispuesto en el articulo 171 del Cédigo
del Trabajo, fundada en un cumplimiento grave de las obligaciones del
contrato (articulo 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo). Incluso, el empleador
podria incurrir en conductas de acoso laboral si incumple el deber de
proporcionar las herramientas necesarias para cumplir con la prestacion
de servicios convenida en el contrato de trabajo y, no obstante, de manera
reiterada, le exige al trabajador resultados que no puede cumplir por no
contar con las herramientas para hacerlo??.

Deber de seguridad del empleador

El articulo 184 del Cédigo del Trabajo establece el denominado deber
de seguridad o proteccion que el empleador tiene respecto del trabajador.
Este consiste basicamente en proteger eficazmente la vida y salud de los
trabajadores, para ello la legislacion le exige varias obligaciones, como
la informacion de los riesgos o la entrega de instrumentos de proteccion,
entre otras. En lo que respecta al trabajo en modalidad a distancia y tele-
trabajo, este deber se encuentra plenamente vigente, aunque la prestacion
de servicios ocurra en un ambiente distinto al de las instalaciones de la
empresa?3. Esta aparente dificultad llevo al legislador a referirse especi-
ficamente a este punto en los articulos 152 quater letra M y 152 quater
letra N del Cédigo del Trabajo.

2TORD. N° 258/03 del 22 de enero de 2021 dictado por la Direccién del Trabajo.

22LIZAMA y LIZAMA, 2020, p. 111.

23Un andlisis referente a los aspectos criticos en materia de teletrabajo y seguridad de los
trabajadores en PINTO, 2021, pp. 31-66
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El articulo 152 quater letra M establece que:

Las condiciones especificas de seguridad y salud a que deben sujetarse los
trabajadores regidos por este Capitulo seran reguladas por un reglamento que
dictara el Ministerio del Trabajo y Previsién Social.

En aquellos casos en que las partes estipulen que los servicios se prestaran
desde el domicilio del trabajador u otro lugar previamente determinado, el
empleador comunicara al trabajador las condiciones de seguridad y salud
que el puesto de trabajo debe cumplir de acuerdo con el inciso anterior,
debiendo, en todo caso, velar por el cumplimiento de dichas condiciones,
conforme con el deber de proteccién consagrado en el articulo 184.

En caso de que la prestacion de los servicios se realice en el domicilio del
trabajador o de un tercero, el empleador no podra ingresar a él sin previa
autorizacion de uno u otro, en su caso.

En todo caso, el empleador podra siempre requerir al respectivo organismo
administrador del seguro de la Ley N° 16.744 que, previa autorizacion del
trabajador, acceda al domicilio de este e informe acerca de si el puesto de
trabajo cumple con todas las condiciones de seguridad y salud reguladas en
el reglamento senalado en el inciso primero y demds normas vigentes sobre
la materia.

Sin perjuicio de lo anterior, en cualquier tiempo, la Direccion del Trabajo,
previa autorizacion del trabajador, podra fiscalizar el debido cumplimiento
de la normativa laboral en el puesto de trabajo a distancia o teletrabajo.

El Decreto 18 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social aprobo el
Reglamento al que se refiere el inciso primero del articulo transcrito. Este
reglamento fue publicado en el Diario Oficial el 3 de julio de 2020, sin
embargo, sus disposiciones comenzaron a regir a partir del 2 de octubre
de 2020, ya que segln su articulo transitorio entraria en vigencia trans-
curridos noventa dias desde su publicacién.

Este reglamento contiene los lineamientos bdsicos para el cumplimiento
del deber de cuidado en el contexto de teletrabajo. De esta forma, segin
el articulo 3 del reglamento, el empleador debe tomar todas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores
que presten servicios en la modalidad de trabajo a distancia o de teletra-
bajo. Para estos efectos debe gestionar los riesgos laborales presentes en
el domicilio del trabajador o en el lugar o lugares distintos de los estable-
cimientos, instalaciones o faenas de la empresa que se hayan acordado
para prestar los servicios a distancia o de teletrabajo. Podemos observar
que no existe un cambio sustancial a las normas generales de proteccion
del trabajador.

La obligacion del empleador de gestionar los riesgos laborales a que
pueden verse expuestos los trabajadores a distancia y teletrabajadores es
distinta dependiendo de si los servicios convenidos se prestan desde el
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domicilio del trabajador u otro lugar determinado previamente por las
partes, o si se pacté que el trabajador puede elegir libremente el lugar
donde prestara sus servicios.

El articulo 4 establece que, si las partes estipularon que los servicios
se prestaran desde el domicilio del trabajador u otro lugar previamente
determinado, y asi se ha consignado en el contrato de trabajo o en el
anexo respectivo, el empleador estd obligado a comunicar adecuada y
oportunamente al trabajador las condiciones de seguridad y salud que
debe cumplir el puesto de trabajo. Cumplira con esta obligacion confec-
cionando una matriz de identificacion de peligros y evaluacion de los
riesgos laborales asociados a los puestos de trabajo. Ademds, el articulo
5 del reglamento encarga —para la confeccién de la matriz— al empleador
evaluar las condiciones ambientales y ergonémicas del puesto de trabajo
segln las caracteristicas del puesto de trabajo y del lugar o lugares en que
se desarrollard, y la naturaleza de la prestacion de servicios, los equipos,
las herramientas y los materiales requeridos para su desempeno. En ambos
casos se deben incluir los riesgos psicosociales.

Esta matriz deberd ser revisada, a lo menos, una vez al afo. En caso
de ser necesario, para estos efectos se puede requerir la asesoria técnica
del organismo administrador de la Ley N° 16.744. En esta matriz constaran
los peligros asociados a la funcién a desempenar junto con la evaluacion
de cada uno de estos riesgos.

Ahora bien, para los casos en que los servicios se pueden prestar en
distintos lugares, y se ha convenido que el trabajador puede elegir libre-
mente donde ejercer sus funciones, no resulta obligatoria la elaboracién
de la matriz antes descrita. No obstante, el empleador igual debe cumplir
con su deber de cuidado de la salud y seguridad de los trabajadores, co-
municando al trabajador los riesgos inherentes a sus tareas, las medidas
de prevencion, y los requisitos minimos de seguridad que debe considerar
en la eleccién de los lugares de trabajo.

Respecto de la posibilidad que tiene la Direccién del Trabajo de fiscalizar
en cualquier momento el cumplimiento de la normativa laboral en el puesto
de trabajo, huelga decir que la autorizacion del trabajador es fundamental
en la medida que, por regla general, el lugar de trabajo sera el domicilio de
este. Aunque esta norma no existiese, alin asf seria necesaria la autorizacion
en virtud del derecho fundamental a la inviolabilidad del hogar, establecido
en el articulo 19 numeral 5 de la Constitucion Politica de la Republica.

Finalmente, se agrega que las empresas, establecimientos, faenas o
unidades econémicas obligadas a confeccionar un reglamento interno
de orden, higiene y seguridad y que cuenten con trabajadores que hayan
convenido la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, deberan
incorporar, entre sus disposiciones, la prohibicién de ejecutar estas la-
bores bajo los efectos del alcohol y del consumo de sustancias o drogas
estupefacientes o sicotrépicas ilicitas.

El Teletrabajo en Chile: Regulacion legal y perspectivas de futuro 73



Asimismo, el articulo 152 quater N se refiere al deber de informacién

que asiste al empleador en materia de seguridad:

Conforme al deber de proteccién que tiene el empleador, siempre debera
informar por escrito al trabajador a distancia o teletrabajador acerca de los
riesgos que entraian sus labores, de las medidas preventivas y de los medios
de trabajo correctos segtin cada caso en particular, de conformidad a la
normativa vigente.

Adicionalmente, en forma previa al inicio de las labores a distancia o teletra-
bajo, el empleador debera efectuar una capacitacion al trabajador acerca de
las principales medidas de seguridad y salud que debe tener presente para
desempenar dichas labores. Esta capacitacién podra realizarla directamente
el empleador o a través del organismo administrador del seguro de la Ley
N° 16.744, segln estime conveniente.

El empleador deberd, ademads, informar por escrito al trabajador de la existen-
cia o no de sindicatos legalmente constituidos en la empresa en el momento
del inicio de las labores. Asimismo, en caso de que se constituya un sindicato
con posterioridad al inicio de las labores, el empleador deberd informar este
hecho a los trabajadores sometidos a este contrato dentro de los diez dias
siguientes de recibida la comunicacion establecida en el articulo 225.

En el reglamento se detalla la informacién minima que se debe entregar

al trabajador, ya sea que se trate de trabajadores que prestan servicios en
su propio domicilio, en otro lugar determinado previamente, o bien que
este sea elegido libremente por el trabajador. La informacién minima que
debera entregar el empleador a los trabajadores considerara:
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Caracteristicas minimas que debe reunir el lugar de trabajo en que se

ejecutaran las labores, entre ellas:

e Espacio de trabajo: pisos, lugares de transito, vias de evacuacién
y procedimientos de emergencias, superficie minima del lugar de
trabajo.

e Condiciones ambientales del puesto de trabajo: iluminacién,
ventilacién, ruido y temperatura.

e Condiciones de orden y aseo exigidas en el puesto de trabajo.

e Mobiliario que se requieran para el desempeno de las labores:
mesa, escritorio, silla, segtn el caso.

e Herramientas de trabajo que se deberan emplear.

e Tipo, estado y uso de instalaciones eléctricas.

Organizacién del tiempo de trabajo: pausas y descansos dentro de la

jornada y tiempos de desconexién. Si se realizan labores de digita-

cién, se debera indicar los tiempos maximos de trabajo y los tiempos
minimos de descansos que se deberan observar.

Caracteristicas de los productos que se manipularan, forma de alma-

cenamiento y uso de equipos de proteccién personal.
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4. Riesgos a los que podrian estar expuestos y las medidas preventivas:
riesgos ergonémicos, quimicos, fisicos, biolégicos, psicosociales, entre
otros.

5. Prestaciones del seguro de la Ley N° 16.744 y los procedimientos para
acceder a las mismas.

El articulo 10 del reglamento contiene el deber de entrega del empleador
respecto de los elementos de seguridad. Se plantea que el empleador debera
proporcionar a sus trabajadores, los equipos y elementos de proteccion
personal que sean adecuados al riesgo que se trata mitigar o controlar, no
pudiendo, en caso alguno, cobrarles su valor. Los elementos de proteccion
personal se deberan utilizar solo cuando existan riesgos residuales que
no hayan podido evitarse o limitarse suficientemente por medio de otras
medidas de control que deba adoptar el empleador.

También es responsabilidad del empleador informar al trabajador
en modalidad de teletrabajo la existencia de sindicatos dentro de la
empresa al momento de suscribir el contrato de trabajo o la formacién
de uno mientras la relacion laboral se encuentre vigente. El legislador
decidio6 incorporar este inciso para evitar detrimentos en el ejercicio de
los derechos colectivos del trabajo. A nivel dogmaético, existe preocupa-
cion por el efecto que pudiese tener el auge del teletrabajo y el trabajo a
distancia en los derechos colectivos, especialmente en la sindicalizacién
y la posibilidad de negociar colectivamente. Al incorporar este apartado,
se intenta mitigar este peligro, exigiendo a los empleadores entregar esta
informacion al trabajador??.

A mayor abundamiento, se incluyé otra norma (el articulo 152 quater
letra N del Cédigo del Trabajo) que determina que el trabajador sujeto a
la modalidad de teletrabajo o trabajo distancia siempre podra acceder a
las instalaciones de la empresa vy, en cualquier caso, el empleador debera
garantizar que pueda participar en las actividades colectivas que se realicen,
siendo de cargo del empleador los gastos de traslado de los trabajadores.
En virtud del dictamen 483/10 del 23 de marzo del 2022, la Direccién del
Trabajo ha explicitado qué aspectos abarca esta norma: en lo que respecta
al derecho de acceder a las instalaciones de la empresa, se trata de un
derecho cuyo objetivo es que el trabajador siempre pueda tomar contacto
en forma personal con su empleador para realizar ciertas prerrogativas,
como son presentar solicitudes, consultas, reclamos o gestiones en forma
presencial. Ademas, respecto de las actividades colectivas, se especifica
que no se trata de actividades ligadas al cumplimiento de la prestacion
de servicios dentro del espacio laboral, sino que aquellas que se realizan

24Un andlisis enfocado en los casos de Espafia y Francia en BASTIAS y NEIRA, 2021,
pp. 37-52.

El Teletrabajo en Chile: Regulacion legal y perspectivas de futuro 75



con el personal de la empresa y de forma voluntaria, como pueden ser
actividades festivas (fiestas patrias, Navidad, etc.) u otras de corte formativo.

Accidentes laborales y enfermedad profesional en el teletrabajo

La Ley N° 16.744 referente a accidentes del trabajo y enfermedad pro-
fesional contiene definiciones claras respecto de qué se puede considerar
un accidente del trabajo o una enfermedad profesional. Sin extendernos
en demasia acerca de este punto, es necesario especificar que en el inciso
primero del articulo 5 de dicha ley se define accidente del trabajo como
toda lesion que sufra una persona a causa o con ocasion del trabajo, y
que le produzca incapacidad o muerte. A reglén seguido, se establece
que un accidente tiene lugar a causa del trabajo si tiene un origen inme-
diato y directo en el trabajo ejecutado y en el lugar y horas de trabajo,
y si ocurre con ocasion del trabajo, si existe una relacién indirecta con
el trabajo ejecutado. Ademas, el articulo 7 de la ley define enfermedad
profesional como aquella “causada de una manera directa por el ejercicio
de la profesion o el trabajo que realice una persona y que produzca, en
la victima, incapacidad o muerte”.

En el caso de la enfermedad profesional, no existe mayor dificultad
en aplicar dicha definicion a un contexto de teletrabajo, pues no se hace
referencia a la localizacion del trabajador al momento de estar expuesto al
elemento enfermante. Sin embargo, el accidente laboral si puede resultar
dificultoso de aplicar, pues la localizaciéon del trabajador si es un elemento
relevante. Antes de la dictacion de la Ley N° 21.220, la Superintendencia
de Seguridad Social, mediante la Circular 3370 del 10 de agosto de 2018,
habia determinado que el trabajador bajo modalidad de teletrabajo si estaba
protegido por el seguro de la Ley N° 16.744, ya sea en los accidentes a causa
o con ocasion del trabajo, como por las enfermedades que fueran causadas
de manera directa por el ejercicio de la profesion o trabajo respectivo. Esta
circular incluso habilitaba la posibilidad de proteger los accidentes de tra-
yecto del teletrabajador, distinguiendo si el lugar de trabajo era el domicilio
del trabajador u otro lugar distinto definido por las partes para cumplir con
la prestacion de servicios bajo este régimen no presencial.

Una vez que la Ley N° 16.744 entré en vigencia, la Superintendencia
de Seguridad Social dicté una nueva normativa, reafirmando estos criterios
y adecuandose a la nueva ley. De esta forma, mientras se pueda establecer
la relacion de causalidad que se requiere para todo accidente del trabajo
o enfermedad profesional, el teletrabajador se encuentra protegido por el
seguro correspondiente tanto en el caso de los accidentes que se producen
con ocasion del cumplimiento de los servicios convenidos, incluyendo los
accidentes de trayecto (por ejemplo, cuando se ejerce las funciones fuera
del hogar) y en el caso de las enfermedades profesionales.
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Aln existe cierto debate en lo que respecta a la distincion entre un
accidente del trabajo y un accidente doméstico en el caso de los tele-
trabajadores que ejercen sus funciones desde su hogar. Pareciese ser
evidente que para que un accidente pueda ser catalogado como laboral,
debe existir una conexién o vinculo entre la actividad que se realizaba y
las funciones convenidas por el trabajador. Sin embargo, se han suscitado
algunos debates interesantes, como, por ejemplo, qué pasa si el trabajador
sufre un accidente al momento de ingerir alimentos en su cocina durante
el periodo de colacion?.

IV. LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL:
LA LEY N°21.645Y SU IMPACTO EN EL TELETRABAJO

La mas reciente modificacién introducida a la legislacién pertinente
a teletrabajo corresponde a la Ley N° 21.645 que modifico el titulo Il
del libro Il del Cédigo del Trabajo denominado “De la proteccién a la
maternidad, paternidad y vida familiar” y regula un régimen de trabajo a
distancia y teletrabajo.

Segtin el propio proyecto de ley, el objetivo principal de la Ley N°21.645,
también conocida como la Ley de Conciliacién de laVida Personal, Familiar
y Laboral, es promover y garantizar el equilibrio entre las responsabilidades
laborales y familiares de los trabajadores. Esta legislacion buscaria crear un
marco legal que proporcione condiciones para que las personas puedan
conciliar de manera efectiva su vida laboral con sus responsabilidades fa-
miliares y personales, fomentando asi una mejor calidad de vida y bienestar
tanto para los trabajadores como para sus familias.

Para hacer esto, la legislacion incorpora ciertos principios al Cédigo
del Trabajo mediante modificaciones o adiciones de articulos especificos.
Estos principios son especificados por el dictamen ord. 67.01 emanado de
la Direccién del Trabajo que fijé el sentido y alcance de la Ley N° 21.6452°:

e El principio de parentalidad positiva: Incluye las capacidades practicas
y funciones propias de adultos responsables para cuidar, proteger,
educar y asegurar el sano desarrollo de sus hijos e hijas.

e El principio de corresponsabilidad social: Comprende la promocién en
la sociedad de la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
especialmente de quienes trabajan y ejercen labores de cuidado no
remunerado.

e El principio de proteccion a la maternidad y la paternidad: Busca
promover la igualdad de oportunidades y de trato entre las mujeres y

25GUIDI, 2022, p. 128.
26MARTINEZ, 2025, p. 27.
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hombres, preservando tanto la salud y bienestar de los nifios y nifias
como el de sus progenitores y progenitoras.

De esta forma, el primer aspecto relevante que modifica la ley se
refiere al uso preferente al feriado legal durante las vacaciones escolares
establecidas por el Ministerio de Educacién, a las personas trabajadoras que
tengan el cuidado personal de un nifo o nifia menor de 14 anos o adoles-
cente menor de 18 afos con discapacidad o en situacion de dependencia
severa o moderada, por sobre otros trabajadores sin tales obligaciones.

Especificamente, se agrega un nuevo inciso final al articulo 67 del
Cédigo del Trabajo sobre feriado anual. También se especifica el proce-
dimiento que tienen los trabajadores para acceder a este uso preferente:
se debe presentar al empleador una solicitud con al menos treinta dias
de anticipacion, y se debe acompanar el certificado de nacimiento que
acredite la filiacion respecto de un nifio o nifia; o la resolucién judicial de
un tribunal que otorga el cuidado personal de estos o estas; o el certificado
de inscripcion en el Registro Nacional de la Discapacidad el documento
emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia, o por medio del
instrumento que lo reemplace, que dé cuenta de la calidad de cuidador
o cuidadora, seglin corresponda.

Asimismo, se agrega un articulo 76 bis al Codigo del Trabajo que
permite a las personas ya sefialadas en el parrafo anterior que modifiquen
transitoriamente los turnos o la distribucién de la jornada diaria y semanal
durante el periodo de vacaciones definidas por el Ministerio de Educacién,
conforme con el calendario escolar respectivo, y cuando la naturaleza
de sus funciones lo permita y la empresa funcione en un horario que sea
compatible. El procedimiento es similar al provisto para el inciso final del
articulo 67 (propuesta con 30 dias de anticipacion al empleador).

Finalmente, se agrega un inciso final al articulo 376 del Cédigo del
Trabajo, el que en concordancia a los dos articulos antes analizados, permite
a las organizaciones sindicales acordar con el empleador que, durante el
periodo de vacaciones definido por el Ministerio de Educacion, conforme
con el calendario del afo escolar respectivo, las personas trabajadoras que,
durante la vigencia de la relacion laboral, tengan el cuidado personal de
un nifo o nifa menor de catorce afios o que tengan a su cargo el cuidado
de una persona con discapacidad o en situacion de dependencia severa
o moderada, no importando la edad de quien se cuida, sin recibir remu-
neracion por dicha actividad, puedan solicitar la reduccion transitoria de
su jornada laboral durante todo o parte de dicho periodo, volviendo a las
condiciones originalmente pactadas una vez finalizado.

Es importante recalcar que, de producirse la reduccién de la jornada
laboral, el empleador debera dejar constancia en un documento anexo al
contrato de trabajo, la que en ningtn caso implicard una alteracion en la
duracion de la jornada de trabajo semanal, la naturaleza de los servicios
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prestados y en la remuneracion de la persona trabajadora, o que el em-
pleador tenga que disponer de un reemplazo o cambios de horarios o
funciones de otros trabajadores.

La parte medular de la ley de Conciliacién Familiar consiste en una
adecuacion al régimen de teletrabajo ya estudiado, permitiendo su am-
pliacién hacia aquellos trabajadores que ejerzan funciones de cuidado.
Con esta ley se busco volver a uno de los objetivos fundantes de la Ley
N° 21.220: permitir el ingreso al mercado laboral de personas que no
habian podido hacerlo en forma relevante, como los cuidadores o las
personas que estudian y trabajan. Para esto, el legislador incorpora dos
articulos al Cédigo del Trabajo a continuacién del capitulo que regula
el teletrabajo y el trabajo a distancia: el articulo 152 quater O bis vy el
articulo 152 quater O ter.

En general, ambos articulos tratan acerca de la misma materia: es-
tablecer el derecho al trabajo a distancia o teletrabajo para todos los
trabajadores y trabajadoras que tengan a su cuidado menores de catorce
anos, a una persona con discapacidad o en situacién de dependencia
severa o moderada, no importando la edad de quien se cuida, y que no
reciban remuneraciones por esta labor, a que toda su jornada o parte de
ella, sea diaria o semanal, pueda ser ejecutada bajo la modalidad del
trabajo a distancia, en la medida que la naturaleza de su labor lo permita.

El'art. 152 quater letra O bis establece que el empleador debera ofrecer
al trabajador-cuidador la posibilidad de desarrollar sus labores en la mo-
dalidad de teletrabajo. Sin embargo, el procedimiento que posteriormente
se reglamenta se inicia por un requerimiento del propio trabajador como
analizaremos un poco mas adelante. Este articulo culmina estableciendo
las formas en que el trabajador podrd acreditar la circunstancia de ser
cuidador de alguna de las personas antes descritas:

e Mediante certificado de nacimiento que acredite la filiacién respecto
de un nifio o nifa; o la resolucién judicial de un tribunal que otorga
el cuidado personal de estos o estas.

e Mediante certificado de inscripcién en el Registro Nacional de la
Discapacidad, conforme con lo dispuesto en la letra b) del articulo
56 de la Ley N° 20.422; o el documento emitido por el Ministerio de
Desarrollo Social y Familia, conforme con la informacién contenida
en el instrumento establecido en el articulo 5° de la Ley N° 20.379,
o por medio del instrumento que lo reemplace, que dé cuenta de la
calidad de cuidador o cuidadora, segtin corresponda.

Finalmente, se establece que este beneficio no se aplicara a los tra-

bajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como
gerentes, subgerentes, agentes o apoderados.
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En lo que respecta al art. 152 quater letra O ter, en este encontramos
el procedimiento que debe seguir un trabajador para poder cambiar la
modalidad de su relacion laboral a la de teletrabajo.

El trabajador o trabajadora debera presentar su requerimiento por escri-
to, acompanando los documentos sefialados en el articulo, y formulando
una propuesta en la que se contenga la combinacion fija de tiempos de
trabajo presencial en el establecimiento, instalaciéon o faena de la em-
presa, y de tiempos de trabajo fuera de ellas, pudiendo distribuir tiempos
presenciales y a distancia durante la jornada diaria o semanal, los que no
podran superar los limites diarios y semanales de trabajo.

El empleador debera dar su respuesta dentro de los quince dias si-
guientes a dicha presentacion, pudiendo ofrecer una férmula alternativa o
rechazar la propuesta, en cuyo evento debera acreditar que la naturaleza
de las funciones de la persona trabajadora no permite la modalidad de
trabajo a distancia o teletrabajo. El dictamen N° 67/1 del 26 de enero de
2024 de la Direccion del Trabajo entrega varios ejemplos no taxativos
respecto del tipo de funciones que no se podrian realizar en teletrabajo:

e Labores que requieran que la persona trabajadora se encuentre pre-
sencialmente en su puesto de trabajo.

e Atencién presencial de publico.

e Necesidades organizativas que sean requeridas para la realizacién de
servicios de otros trabajadores.

e Labores de atencién de servicios de urgencia, guardias o similares.

e Cuando no existan las condiciones de conectividad en el lugar donde
se desarrollaran las labores.

e Cuando el organismo administrador del seguro determine que el lugar
en el que se desarrollaran las labores no cumple con condiciones de
seguridad y salud adecuadas.

En ningln caso, el ejercicio de este derecho por parte de la persona
trabajadora implicard una alteracion en las condiciones pactadas, o que
el empleador tenga que disponer de un reemplazo o cambios de horarios
o funciones de otros trabajadores.

Si durante la relacion laboral y luego que se estableci6 el régimen de
teletrabajo, el trabajador o trabajadora requiere realizar una modificacién
a la distribucion establecida, deberd dar aviso por escrito al empleador
con una anticipacién minima de treinta dias, quien se deberd pronunciar
de conformidad con el procedimiento establecido precedentemente.

Por causa sobreviniente, la persona trabajadora podra volver unila-
teralmente a las condiciones originalmente pactadas en el contrato de
trabajo. Igual derecho le corresponde al empleador cuando concurra
alguna circunstancia que pueda afectar la seguridad o salud del tele-
trabajador en las condiciones antes descritas. En ambos casos se debe
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dar un aviso a la otra parte (trabajador o empleador) con un minimo
de treinta dfas.

Finalmente, el empleador debera consignar en un documento anexo
al contrato de trabajo, lo siguiente:

e Laidentificacién del trabajo de cuidado no remunerado de la persona
trabajadora y el medio de acreditacion de los sefalados en el articulo
152 quater O bis que habilita el ejercicio del presente derecho.

e Laférmula de combinacién de tiempos de trabajo presencial en esta-
blecimientos, instalaciones o faenas de la empresa, y de tiempos de
trabajo fuera de ellas.

V. CONCLUSION

El teletrabajo es un fenémeno completamente vigente hoy. La pandemia
fue un catalizador gigantesco para la masificaciéon de esta modalidad de
trabajo en Chile y el resto del mundo. La regulacion que Chile ha dictado
al alero de este fenémeno es importante, particularmente la Ley N°21.220
referente a Teletrabajo y la Ley N° 21.645 acerca de conciliacion de la vida
familiar han abarcado la mayor parte de los puntos relevantes pertinentes
al tema.

El desarrollo de esta investigacién permitié constatar que los objetivos
planteados inicialmente fueron alcanzados en forma satisfactoria. Mediante
el examen de las reformas introducidas por las Leyes N°21.220 y N° 1.645,
junto con los dictamenes de la Direccién del Trabajo aparejados, se logré
sistematizar el marco normativo que rige el teletrabajo en Chile y evaluar
su capacidad de respuesta ante las exigencias actuales del mercado laboral.
El analisis demuestra que el ordenamiento juridico nacional responde de
manera funcional a los aspectos basicos de esta modalidad, entregando
reglas claras en materias como la jornada de trabajo, el derecho a la des-
conexion y los mecanismos de conciliacién con la vida familiar.

Sin embargo, al contrastar la normativa legal con la realidad del mer-
cado laboral en el pais también puso de manifiesto que el marco actual
es insuficiente para un despliegue extensivo y acabado del teletrabajo en
Chile. Si bien la legislacién vigente cubre los minimos civilizatorios y de
proteccion a nivel basico, la rigidez de ciertas instituciones normativas frena
su potencial. La principal conclusién de este estudio es que el impacto en
el mundo del trabajo de esta nueva legislacion aln esta en ciernes; para
que el teletrabajo sea una herramienta real de inclusion para sectores de
la poblacion hoy rezagados, como las mujeres, es indispensable avanzar
hacia reformas que resuelvan estos vacios y entreguen un dinamismo que
las leyes actuales todavia no logran otorgar.
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Tomando en consideracién lo anterior, atin existen algunas dudas
respecto del teletrabajo y su futuro en Chile. En primer lugar, en la
actualidad se observa una especie de retroceso en la aplicacién del te-
letrabajo en el mundo laboral chileno. Luego del boom obligado por la
pandemia, muchas empresas han decidido volver a sistemas de trabajo
presencial. Aunque adn no existen investigaciones extensas acerca de
esto, es posible observar que tanto factores materiales (trabajadores sin
espacios aptos dentro de sus hogares, por ejemplo) como culturales
(baja productividad) pareciesen atentar contra el trabajo realizado en
forma remota.

En otro orden de cosas, algunos observan con temor que el teletraba-
jo y el trabajo a distancia contribuya a la precarizacién de los derechos
individuales y, especialmente, colectivos de los trabajadores. En materia
individual, la delimitacion exacta de las funciones y el respeto a la jor-
nada de trabajo son desafios vigentes. En lo que respecta a los derechos
colectivos, resulta obvio que la separacion de los trabajadores de un
espacio comun de trabajo afectara la capacidad organizativa de estos, a
pesar de ciertos recaudos que la ley chilena tiene al respecto y que fueron
analizados en este documento.

En definitiva, legislacion laboral debe abordar este desafio en forma
audaz, integrando rapidamente los avances tecnolégicos, de tal manera
de cumplir una de sus finalidades mas importantes: su funcién tutelar res-
pecto de los trabajadores y la proteccién de sus derechos fundamentales.
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