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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Aplicacion del derecho a la desconexion digital
laboral al trabajo presencial en ordenamiento juridico peruano” tiene por objetivo
encontrar fundamentos juridicos para la aplicacion del derecho a la desconexion
digital al trabajo presencial; ya que se ha observado que el empleador usa
indiscriminadamente las TIC en la relacién laboral y con ello vulnera derechos

fundamentales del trabajador.

La investigacion sigue un disefio cualitativo y usa el método descriptivo, no
experimental, la poblacién la constituye trabajadores del sector privado de Piura, a
los que se les encuesto a través de un cuestionario de diez preguntas; y abogados
especialistas en derecho laboral; observandose que la mayoria de encuestados y
los expertos consultados, estdn de acuerdo con la aplicacion del derecho a la
desconexion digital al trabajo presencial.

En conclusién, los resultados de la investigacién sefialan que existen razones
juridicas suficientes para la aplicacion de este derecho al trabajo presencial y evitar
el abuso de los empleadores en el empleo de las TIC y la vulneracion de los
derechos a la salud, al descanso y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
del trabajador; ya que el Decreto de urgencia N° 027-2020 solo es aplicable al

trabajo remoto.

Palabras clave: Desconexion digital, trabajo presencial, derecho a la salud,

descanso y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
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ABSTRACT

The present research entitled: “Application of the right to digital disconnection from
work to face-to-face work in Peruvian legal system” aims to find legal bases for the
application of the right to digital disconnection to face-to-face work; since it has been
observed that the employer uses ICT indiscriminately in the labor relationship and
thus violates fundamental rights of the worker.

The research follows a qualitative design and uses the descriptive, non-
experimental method, the population is made up of workers from the private sector
of Piura, who were surveyed through a questionnaire of ten questions; and lawyers
specialized in labor law; observing that the majority of respondents and the experts
consulted agree with the application of the right to digital disconnection to face-to-

face work.

In conclusion, the results of the investigation indicate that there are sufficient legal
reasons for the application of this right to face-to-face work and to avoid the abuse
of employers in the use of ICT and the violation of the rights to health, rest and work-
life balance of the personal, family and work life of the worker; since Emergency

Decree No. 027-2020 is only applicable to remote work.

Keywords: Digital disconnection, face-to-face work, right to health, rest and

reconciliation of work, family and personal life.
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INTRODUCCION

El avance de la ciencia y tecnologia, especialmente en la tecnologia de la
informacion y comunicacion (TIC) ha influido en nuestra forma de vida no solo a
nivel personal, familiar, sino también laboral. Es precisamente en el ambito laboral
en el que se observa el empleo de estas tecnologias para la implementacion del
trabajo remoto, el teletrabajo, el trabajo mixto e incluso trabajo presencial, el cual
se ha incrementado por la emergencia sanitaria y se ha constituido en una suerte
de salvavidas laboral.

Hay que reconocer que el uso de las TIC, ha ayudado a superar una serie de
inconvenientes laborales debido a la pandemia; sin embargo también han traido
sus riesgos y la afectacion de derechos fundamentales de los trabajadores; ello
debido a su uso indiscriminado, abusivo y desmedido por parte de los empleadores.
Asi, muchos jefes envian correos electronicos, mensajes de WhatsApp, mensajes
de texto o hacen llamadas de trabajo mas alla de la jornada laboral; lo que obliga a
trabajador a estar pendiente del correo electronico, del teléfono movil o de la
computadora por muchas horas, incluso en dias feriados o no laborables.

El trabajo a través de las TIC se puede realizar desde cualquier lugar, desde la casa
(trabajo remoto), un restaurante, la playa, etc. (teletrabajo) basta que haya una linea
telefonica o acceso a internet, lo cual agiliza el trabajo, pero hacen que se confunda
la jornada laboral con el horario de ocio o descanso, lo que ha ocasionado mas de
una transgresion a los derechos fundamentales como el descanso, la salud y el
derecho a compartir horas con la familia.

Antes de continuar es necesario establecer algunas diferencias entre las diferentes
formas de trabajo, segun se preste en el centro laboral o fuera de él, asi tenemos
que el trabajo presencial implica que el trabajador asiste a su centro de trabajo
designado por el empleador y cumple una jornada laboral; el trabajo remoto implica
gue el trabajador presta sus servicios desde su domicilio, en cuanto al teletrabajo
el trabajador presta sus servicios desde el lugar que estime conveniente y el trabajo
mixto significa que el trabajador cumple una jornada en el centro laboral y otra fuera
de él.

A efecto de no confundir los términos es necesario establecer algunas diferencias

entre el trabajo remoto y el teletrabajo, si bien ambos son trabajos que se realizan



a distancia, el teletrabajo se realiza desde cualquier lugar por ejemplo un
restaurante, un hotel, etc. el trabajo remoto solo se realiza desde el domicilio. Una
diferencia sustancial es que el teletrabajo se da por acuerdo entre el trabajador y el
empleador, en cambio el trabajo remoto es unilateral; es decir, es por orden del
empleador quien por diversas circunstancias considera necesario cambiar el lugar
donde el trabajador prestara sus servicios.

Otra diferencia es que en el teletrabajo el empleador dota al trabajador de equipos
y herramientas para que realice el trabajo y si el trabajador usa internet, este
servicio debe ser compensado por su empleador (Campos, 2014), lo que no ocurre
en el caso del trabajo remoto. El trabajo a domicilio es el género mientras que el
teletrabajo es una especie de trabajo a domicilio (Garcia, 2016) que ha aparecido
como consecuencia del desarrollo de las TIC en el ambito de las relaciones
laborales.

En cuanto al cumplimiento de las normas de seguridad y salud, en caso del trabajo
remoto la obligacion del cumplimiento solo es del trabajador, previa capacitacion
del empleador. Es decir que si ocurre un accidente de trabajo en el domicilio no es
de responsabilidad del empleador sino del trabajador, en cambio si se trata del
teletrabajo y ocurre un accidente laboral si hay responsabilidad del empleador
(Alache, 2020).

Al margen de la forma en que el trabajador preste sus servicios, sean estos
presenciales, remotos, teletrabajo o mixto, se observa que muchos empleadores
envian comunicaciones, haciendo uso desmedido de las TIC, a cualquier hora del
dia incluso en la madrugada y en cualquier dia; perturbando la tranquilidad del
trabajador y su familia. Por esto es necesario que se regule el derecho a la
desconexion digital laboral.

Es importante sefalar que hay autores como Rosenbaum (2019) que sostienen que
no deberia regularse el derecho a la desconexion digital, ya que si a través de esta
regulacion se pretende proteger el derecho a la salud, a la jornada laboral, etc.,
estos derechos ya estan protegidos por normas laborales (Decreto Leg. 728 Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Leg. 854 Ley de Jornada de
Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, Ley N° 29783 Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo); pero hay que tener en cuenta que estas normas fueron creadas y

puestas en vigencia en un contexto juridico y social diferente al actual y como es



evidente no han previsto una forma de proteger al trabajador ante el uso abusivo
de las TIC por parte del empleador.

La Ley N° 30036 y su Reglamento el Decreto Supremo 009-2015-TR, que regulan
el Teletrabajo solo mencionan como principio de esta nueva forma de trabajo la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y establecen que los
teletrabajadores gozan de los mismos derechos y obligaciones que cualquier otro
trabajador de la actividad privada (Articulo 5); sin embargo, se considera que ello
no es suficiente para la tutela del derecho a la desconexion laboral.

Como se advierte, existe una insuficiente regulacion de las TIC en la relacion
laboral, por lo que se considera que es necesario y urgente una normatividad
especial e independiente que reglamente el uso éstas en el Peru, ya que asi el
trabajador tendra una herramienta para reclamar el respeto de sus derechos y el
empleador tendra una limitacion para el uso de estas tecnologias; asimismo los
jueces tendran una herramienta para la solucién uniforme de casos problematicos.
Durante la redaccion de este informe, el dia 30 de octubre de 2020, se promulgé el
Decreto de Urgencia N° 027-2020, el cual establece beneficios o subsidios para las
empresas privadas a efecto de que se recupere el empleo formal debido al
desempleo generado por la emergencia sanitaria SARS COVID -19. Este decreto
tiene por finalidad promover la recuperacion de los empleos formales que se
perdieron durante la emergencia sanitaria pero sin descuidar el respeto de la
jornada laboral y el derecho al descanso de los trabajadores, para esto ultimo
incorpora el derecho a la desconexion digital y establece que es obligacién del
empleador respetar este derecho.

Al parecer el tema estaria zanjado y esta investigacion perderia vigencia; sin
embargo, se considera que ello no es asi, pues, a criterio de especialistas, el
reconocimiento de este derecho se ha realizado mediante un Decreto de Urgencia
gue es una norma de menor jerarquia, que se caracteriza por dictarse en
circunstancias extraordinarias e imprevisibles desde el punto de vista econémico y
financiero, siempre que lo requiera el interés nacional, es ademas una norma
temporal. El derecho a la desconexion digital no es pues un derecho que ha surgido
por circunstancias excepcionales e imprevisibles, sino por el avance tecnoldgico el

cual no es temporal sino permanente, este derecho es una prerrogativa de la que



debe disfrutar todo trabajador, cualesquiera sean las condiciones en las que presta
Su servicio.

Ademas de lo antes mencionado, el Decreto de Urgencia N° 027-2020, no le da a
la desconexion digital laboral el tratamiento de un derecho fundamental, pues lo
incorpora en la Unica Disposicion Complementaria Modificatoria, la misma que
dispone la modificacion del Decreto de Urgencia N° 026-2020, que establece
medidas excepcionales y temporales para evitar la propagacion del SARS COVID-
19, entre ellas incorpora el trabajo remoto en el Titulo 1l y es en el Articulo 18° de
este titulo en el que se establecen obligaciones del empleador en esta modalidad
de trabajo, incorporandose los incisos 18.1.4, 18.1.5 y 18.4.6 que se refieren al
derecho de a la desconexion digital laboral.

Como se observa este derecho solo se aplicara en el caso del trabajo remoto; sin
embargo, esta no es la Unica modalidad de trabajo en el que se presentan
problemas con la desconexion digital laboral; sino que también se presenta en el
trabajo presencial, pues a muchos trabajadores, luego de terminar su jornada de
trabajo en su centro laboral, se le envian comunicaciones a través de las TIC
requiriéndole que cumplan con tareas fuera del horario de trabajo. En consecuencia
se considera que el Decreto de Urgencia N° 027-2020, no ha solucionado el
problema en su integridad y esta investigacion tiene plena vigencia.

Ante esta situacion, se ha formulado el siguiente problema de investigacion:
¢, Cudles son los argumentos juridicos que permiten la aplicacion del derecho a la
desconexion digital laboral al trabajo presencial en ordenamiento juridico peruano?
La justificacidon de este estudio radica en que debido a la falta de regulacion de la
desconexion digital como un derecho de los trabajadores y al uso desmedido e
indiscriminado de las TIC, los trabajadores ven afectados su derecho a la salud, a
disfrutar del tiempo libre y al derecho a la jornada laboral. Esta situacién no debe
continuar asi ya que no solo se afecta al trabajador sino también a su familia y
resultan necesario que se regule legislativamente la desconexion digital como un
derecho fundamental de todos los trabajadores.

En el ambito social, la regulacién de la desconexion digital laboral, evitara que el
trabajador no vea afectada su salud fisica, psicolégica y emocional; asimismo
permitira que éste disfrute del tiempo libre y se le reconozca como sobretiempo

toda la actividad laboral que realice fuera del horario de trabajo. Se fortalecera,



asimismo, la unién familiar, pues como se observa, el que se obligue al trabajador
a estar conectado todo el tiempo y asignarle trabajo a cualquier hora del dia no solo
le afecta a él sino también a los miembros de su familia quienes se ven privados de
compartir momentos con él.

Por estas razones es urgente e imperativo que se regule la desconexion digital
laboral como un derecho del trabajador y aplicarlo a todas las modalidades de
trabajo ya sea presencial o remoto, etc.; asi se le empodera a efecto de que pueda
hacer valer sus derechos y se evite el abuso de los empleadores y por otro lado, la
autoridad administrativa de trabajo y los jueces laborales contardn con una
herramienta legal para resolver casos en los que afecten derechos fundamentales
del trabajador debido al uso desmedido de las tecnologias de la informacion.

Este es un tema nuevo que ha surgido como consecuencia del desarrollo de las
TIC, de su uso cada vez mas frecuente en las relaciones laborales y de las
consecuencias negativas que trae consigo, por esta razén es que en muchos
paises de la region se han presentado proyectos de ley para su regulacion como
por ejemplo Colombia y Uruguay. Hoy mas que nunca se ha hecho patente la
necesidad de regulacion ya que debido a la emergencia sanitaria por la que
atraviesa el mundo se ha recurrido al trabajo remoto y al teletrabajo a través del
uso de las TIC.

El presente trabajo constituye una alternativa en la busqueda de una solucion al
problema uso desmedido de las TIC en la relacion laboral, pues la falta de
regulaciéon permite que el empleador y obligue a sus trabajadores a estar
conectados al celular, a una computadora y otros, todos los dias y durante todo el
dia asignandole tareas fuera del horario laboral, ya que esto ocasiona una
afectacion a sus derechos fundamentales a la salud, a la jornada laboral y el
derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

El objetivo general de este estudio es establecer los argumentos juridicos que
permiten la aplicacion del derecho a la desconexion digital laboral al trabajo
presencial en el ordenamiento juridico peruano.

Los objetivos especificos son:

- El objetivo especifico nimero uno fue: Analizar el derecho a la desconexion

digital laboral.



- El segundo objetivo especifico es: Analizar los derechos a la salud, al
descanso y el derecho a conciliar la vida personal, familiar y laboral.

- El tercer objetivo especifico es: Analizar el derecho a la desconexion digital
laboral en el derecho comparado.

La hipdtesis de esta investigacion es: Los argumentos juridicos que permiten la

aplicacion del derecho a la desconexioén laboral digital al trabajo presencial son los

derechos a la salud, el derecho al descanso y el derecho a conciliar la vida personal,

familiar y laboral.



MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales de esta investigacion, se cita la tesis de Molina
(2017), titulada: “Jornada laboral y tecnologias de la infocomunicacion:
“desconexion digital”, garantia del derecho al descanso”, en la que concluye que
existe la necesidad de adaptar las normas laborales a las TIC debido a su gran
influencia en las relaciones laborales en la actualidad. Asimismo sefiala que es
Imperativo crear normas que garanticen el derecho a la efectividad del descanso,
el respeto a la vida privada del trabajador a efecto de que éste tenga la facultad de
auto determinarse fuera de la jornada laboral.

Concluye, asimismo, que el poder de direccion del empleador tiene como uno de
sus limites al derecho a la vida privada del trabajador y que se debe crear una
normatividad que para hacer efectivo este derecho; en tal sentido, el empleador no
puede obligar al trabajador a prestar labores, ni de manera presencial, mixta o a
distancia por medio de dispositivos tecnolégicos fuera del horario laboral,
invadiendo el espacio de privacidad personal y familiar.

Algo muy importante que sefiala este autor es que tanto en Espafia como en
Francia, en los convenios laborales se acuerda que el trabajador se limite a no
responder los mensajes, correos, llamadas que haga en empleador fuera de la
jornada laboral y en dias no laborables y que por ello no habra motivo de sancion
por parte de su empleador; sin embargo considera que esto no es suficiente, sino
gue se debe exigir que el empleador se abstenga de enviar comunicaciones al
trabajador fuera de la jornada de trabajo, pues asi se evita que estas
comunicaciones lleguen a los trabajadores cuando estan de vacaciones o fuera del
horario laboral ya que el solo hecho de recibirlas genera estrés en el empleado.
Ante la amenaza que significa la sobreexposicién a la informacién en la actualidad
y la expansion sin control de las TIC en el campo laboral, ya que segun el informe
«Working anytime, anywhere: The effects on the world of work» se conoce que un
30% de trabajadores hace uso de las TIC para cumplir con tareas asignadas por su
empleador fuera de la jornada laboral. Esta situacion ha hecho que no se confunda
la jornada de trabajo y el tiempo de descanso. Sin embargo, a pesar de los riesgos
que implica el uso de las TIC en forma desmedida en la Unién Europea, no hay una

decision conjunta para regular este fenédmeno. Un reducido nimero de paises entre



los que estan Espafia, Italia y Francia han regulado el derecho a la desconexién
digital como una forma de proteger al trabajador ante los riesgos del uso
inadecuado de las TIC en la relacion laboral. Espafa, en el articulo 88.1 de la LO
3/2018 ha regulado este derecho para garantizar que el empleador respete el
tiempo de ocio del trabajador, asi como la intimidad de éste y su familia.

Como se observa, el estudio revela el grave problema del uso desmedido e
inadecuado de las TIC en la relacién laboral y la afectacién de los derechos a la
salud, intimidad, al descanso y a conciliar la relacion personal, familiar y laboral del
trabajador; asimismo revela que es necesaria la regulacion de la desconexion digital
laboral ya sea como derecho del trabajador o como obligacion del empleador (la
tendencia mayoritaria es que se regule como derecho del trabajador).

Se cita la investigacion de Naranjo (2017) en Colombia titulada “Vicisitudes del
nuevo derecho a la desconexion digital: Un analisis desde la base del derecho
laboral”, concluye que no se debe rechazar de manera injustificada el empleo de
las TIC en la relacion laboral, por los problemas que estas generan; sino que hay
gue ser creativos para aceptarlas en beneficio del trabajador, del empleador y de la
economia del Estado. En este sentido se deben crear estandares de aprobacion
para la aplicacion del derecho a la desconexion digital, por ejemplo se debe tener
en cuenta la actividad economica de la empresa, la cantidad de trabajo, la
innovacion tecnolégica con la que cuenta la empresa; la relacion entre el derecho
a la desconexion digital laboral y el estrés laboral.

En cuanto a la forma cémo debe regularse este derecho, hay posturas que se
pronuncian por gue debe dejarse a la autonomia de las partes su regulacion, esto
es que el empleador y trabajador se pongan de acuerdo sobre las condiciones en
las que prestara el trabajo mediante las TIC, sin embargo afirma que teniendo en
cuenta las diferencias reales entre éstas, el Estado debe asumir su rol protector de
la parte débil de la relacion laboral, que siempre es el trabajador; en tal sentido su
regulacion debe hacerse mediante una decision legislativa (ley) y no mediante
acuerdo entre el trabajador y el empleador.

La regulacién del derecho a la desconexion digital laboral no debe hacerse sin
tomar en cuenta aspectos sociales, econémicos, tecnoldgicos y juridicos; asi debe
considerarse si la empresa cuenta con los recursos suficientes para hacer uso de

las TIC, si es conveniente econémicamente, desde el punto de vista juridico se



debe observar que no exista duplicidad de regulacién ya que a través de otras
normas se protegen los derechos a la salud, al descanso a la intimidad, etc. del
trabajador.

Finalmente se cita la tesis doctoral de Ulloa (2015) titulada “El tiempo de trabajo en
Espafa y Peru”, estudio realizado bajo el método descriptivo, en el que concluye
gue el tiempo es un factor muy importante en el contrato laboral que permite el
disfrute de otros derechos del trabajador, por lo que la jornada de trabajo debe ser
establecida al momento de suscribir el contrato de trabajo y sus cambios deben ser
acordadas por las partes de la relacion laboral.

Sefiala asimismo, que todos los empleados deben tener una jornada laboral diaria
y semanal con limites de tiempo y periodos de descanso para su recuperacion fisica
y mental, asi como el disfrute de otros derechos como el de vacaciones, feriados,
desarrollo personal y el de salud; en otras palabras la regulacién del tiempo de
trabajo debe respetar ese espacio vital que requiere todo ser humano.

El uso de las TIC fuera de la jornada de trabajo y en dias no laborables afecta el
derecho del trabajador a disfrutar del descanso que le permita recuperarse fisicay
mentalmente para emprender una nueva jornada. Ademas afecta el derecho a
disfrutar de otros derechos como el de conciliar la vida laboral con la personal y
familiar.

A nivel nacional, se cita también la tesis de Tavara (2019) titulada “El uso de las
nuevas tic y el derecho a la desconexion laboral: un limite al poder de direccion”,
guien a través del método analitico descriptivo, sefiala que la forma de trabajo ha
cambiado por el uso de las TIC, que como todo cambio trae consigo aspectos
positivos pero también negativos, lo positivo es que el trabajo se agiliza, la empresa
producira mas, el trabajador podra realizar sus labores desde su domicilio o desde
donde desee, sin tener que ir al centro laboral; lo negativo del uso de esta nueva
tecnologia es que si no esta reglamentado el empleador las usa sin ningun control
y ello afecta derechos fundamentales del trabajador, como la salud, el derecho de
descanso entre otros.

El uso de las TIC es disposicion del empleador en mérito a su poder de direccion
en la relacion laboral, que le permite requerir a su trabajador mediante el uso de las
TIC, la presentacion de informes, asistir a reuniones virtuales, etc., mientras estos

requerimientos de hagan dentro de la jornada laboral se considera que no hay



problema; sin embargo si se realizan fuera de la jornada laboral y fuera de dias
laborables, ya afecta derechos fundamentales.

El derecho a la desconexién digital laboral busca proteger varios derechos
fundamentales del trabajador, como el derecho al descanso, la salud y la intimidad
y por ello se debe regular en el ordenamiento juridico peruano mediante una ley
especifica, que contemple todos los aspectos relacionados a este derecho. No se
considera conveniente que este derecho se regule mediante negociacion colectiva,
teniendo en cuenta que no existen muchos sindicatos o estos se encuentran
debilitados de modo que si no se regula legislativamente no sera respetado por los
empleadores, tal como viene ocurriendo actualmente.

Por su parte Lépez (2018) en su tesis “Afectacion del derecho a la desconexion
laboral por parte del empleador mediante el uso de las tecnologias de la
comunicacién en el ordenamiento juridico peruano” confirma la importancia del
trabajo para ser humano y para el progreso de la sociedad, ya que le proporciona
lo necesario para que tenga una vida digna. Sin embargo, el hecho que ser humano
necesite trabajar para satisfacer sus necesidades béasicas, no significa que deba
vivir para trabajar sino que trabaja para vivir y por ello es que tiene derecho a
disfrutar de un tiempo libre que le permita recuperarse del desgaste fisico, mental
y emocional.

En relacion al derecho a la desconexion digital laboral afirma que existe un vacio
legal del cual se aprovecha el empleador para interferir en la vida personal y familiar
del trabajador mediante el uso de las TIC, ya que estas nuevas tecnologias
permiten una comunicacion a larga distancia y de manera inmediata; esto facilita
gue el empleador invada la vida privada del trabajador con temas laborales en horas
y dias en que debe estar descansado o compartiendo con su familia o haciendo lo
que mejor le convenga.

En las actuales circunstancias, en las que se ha incrementado el trabajo remoto
debido a la emergencia sanitaria y se esta haciendo uso mas frecuente de las TIC,
los efectos negativos de estas en los trabajadores se estan evidenciando de modo
mas notorio, por lo que los Estados deben mostrar una mayor preocupacion por la
salud y demas derechos fundamentales de los trabajadores que se ven vulnerados

por el uso indiscriminado y abusivo de las TIC por los empleadores.
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Se citan asimismo, la tesis de Pacheco (2018) titulada “Regulacion del Derecho de
Desconexidon Laboral de los Trabajadores, como Garantia de la Tutela de sus
Derechos Fundamentales”, en la que aplicando el método descriptivo — dogmatico,
con un enfoque cualitativo, se llega a la conclusién que el uso de las herramientas
de comunicacién modernas representan un peligro para los trabajadores ya que no
existe una limitacion para su empleo, lo que provoca una afectacion a los derechos
constitucionales relacionados a problemas de salud, como el sindrome de burnout
y otros que causan fatiga crénica, debido a la exposicién prolongada del trabajador
a estas tecnologias.

Concluye asimismo que no existe una normativa especial que reglamente el uso de
las TIC en la relacion laboral y dado el riesgo que implica su uso prolongado y sin
limites, existe la necesidad de regular el derecho a la desconexion laboral ya que
de esta manera de garantizaran los derechos a la salud, el derecho al descanso y
a la intimidad.

Para culminar este espacio se cita la tesis de Costa Almada (2016) titulada “La
proteccion del derecho al trabajo (digno): entre el garantismo y la flexibilidad”, en la
gue la tesista utilizando el método analitico exegético, concluye que a traves de la
historia se evidencia la busqueda de proteccion de las relaciones laborales para lo
cual se requiere de una normatividad especial ya que el derecho civil no es
suficiente, pues en la relacion laboral se presente una evidente y notoria
desigualdad material de las partes, esta normatividad la constituye el derecho
laboral; ademas de esto es necesaria la creacion de organismos que velen por el
respeto de los derechos laborales; asi después de la segunda guerra mundial se
cred la Organizacién Mundial del Trabajo (OIT); asimismo se exige a los Estados
gue creen mecanismos y procedimientos para la proteccion efectiva del derecho al
trabajo.

El reconocimiento del derecho fundamental al trabajo incluye la exigencia de que
este se realice en condiciones dignas no en condiciones degradantes que violen la
dignidad humana, pues un trabajo que se realiza en dichas condiciones es
semejante a la esclavitud. Una de estas condiciones es que el trabajo se preste
dentro de un horario que respete las ocho horas diarias o cuarenta y ocho
semanales. En este sentido si el empleador emplea de manera desmedida las TIC

y obliga al trabajador a que preste sus servicios mas alla de la jornada laboral,
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afecta el derecho al trabajo digno, pues esta forma de trabajo afecta la salud, el
descanso del trabajador.

El derecho a la desconexion digital laboral puede definirse desde diversas oOpticas,
asi tenemos desde la Optica del trabajador se sefiala que es un derecho de los
trabajadores a no ser contactados via las TIC por su principal o empleador después
de la jornada laboral o en dias de descanso como por ejemplo en vacaciones, para
gue desarrollen actividades laborales y que su incumplimiento no significa
desobediencia de las ordenes de su empleador negativa como para que sea pasible
de sancién alguna.

Desde la optica del empleador se puede decir que el derecho a la desconexion
digital laboral es la prohibicion del empleador a contactar a sus trabajadores a
través de las TIC fuera del horario de trabajo o en dias de descanso para asignarles
tareas propias de la relacion laboral. El Decreto de Urgencia N° 027-220, lo define
como obligacion del empleador de no contactar a los trabajadores a través de las
TIC para que realicen tareas en horas y dias de descanso, es decir, fuera de la
jornada de trabajo.

Como derecho subjetivo, el derecho a la desconexion digital es la facultad que tiene
el trabajador a no conectarse a cualquier dispositivo electrénico como internet,
celular, correo electrénico, WhatsApp, etc., fuera de la jornada laboral o en periodo
de vacaciones o0 descanso y no recibir asi comunicaciones de su empleador para
gue realice actividades laborales (Pérez, 2019).

Como sefiala Rodriguez (2016) el objetivo de este derecho es que ningun
trabajador esté obligado a estar conectado digitalmente con su centro laboral fuera
de la jornada de trabajo, en dias festivos o en vacaciones y que ello no sea motivo
para ser sancionado por su empleador. Esto debido a que si se le obliga a
conectarse en un horario fuera de la jornada laboral, va a ver afectada su salud, su
derecho al descanso, la intimidad familiar, entre otros derechos fundamentales.

El derecho a la desconexion digital se ha incorporado en la legislacion laboral
peruana a través del Decreto de Urgencia N° 027-2020, el mismo que en la
Disposicion Complementaria Derogatoria, modifica el Articulo 18° del Decreto de
Urgencia N° 026-2020, que establece medidas para afrontar el SARS COVID-19,
entre ellas regula el trabajo remoto en Titulo I, articulos 16° a 23°. Es en esta

modalidad de prestacion del trabajo en la que el legislador ha establecido
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obligaciones que debe cumplir el empleador y dentro de ellas estéa la de respetar el
derecho a la desconexion digital del trabajador, definiéndolo como la facultad del
trabajador a desconectarse de las TIC y a no prestar servicios a través de ellas
durante los dias no laborables.

Como se observa el derecho a la desconexion digital laboral se ha reconocido a
través de una norma excepcional y de emergencia que tiene una duracion temporal
y es solo aplicable al trabajo remoto, por ello es que a través de la presente
investigacién se busca que este derecho sea reconocido y garantizado en el trabajo
presencial y en toda modalidad de trabajo, ya que en esta modalidad de trabajo
también se afectan derechos fundamentales cuando el empleador abusa de las TIC
y obliga al trabajador a estar conectado a ellas fuera del horario de trabajo y en dias
no laborales.

El derecho a la salud, es uno de los derechos fundamentales que debe ser
protegido en la relacién laboral, en tal sentido es reconocido por tratados
internacionales sobre derechos humanos, por la Carta Fundamental y por las
diversas leyes que forman parte del ordenamiento juridico peruano (Garcia, 2011);
asi la Ley N° 29783, establece como uno de sus principios el de proteccion, por el
gue se prescribe que el empleador debe asegurar que el trabajador desarrolle sus
labores en condiciones dignas que garanticen un nivel de vida sano fisico, mental
y social. Para esto debe asegurarse que el trabajo se desarrolle en condiciones
seguras y saludables.

La salud es el estado de bienestar fisico, metal y social en que una persona
desarrolla sus actividades; este estado no es absoluto, es decir, que haya ausencia
de enfermedad, pues se sabe que toda persona tiene algin problema de salud y lo
importante es que a pesar de €l pueda desarrollarse normalmente. EI maximo
intérprete de la Carta Magna, ha sefialado en el Exp. 1711-2004-AA/TC que el
derecho a la salud se debe entender como la facultad que tiene toda persona para
gue se le brinden todas las facilidades para acceder a todos los servicios y bienes
a fin de alcanzar el mas alto y optimo nivel de salud.

En el ambito laboral, el derecho a la salud implica que las labores que desarrolle el
trabajador se realicen en condiciones ambientales y ocupacionales adecuadas,
para esto se deben dotar de los equipos de proteccion personal, identificar los

riesgos a los que esta expuesto el trabajador, investigar los incidentes y accidentes
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de trabajo, verificar que los bienes e insumos que usa el trabajador sean de buena
calidad que garanticen la vida y salud de éste, etc. El trabajo digno no solo incluye
una adecuada retribucién econémica, sino también condiciones de trabajo seguras
(Quispe, 2010).

Segun Mesinas (2009) el empleador no solo debe poner a disposicion del trabajador
medios necesarios y adecuados para el trabajo; sino que éstos no deben ser
nocivos para la salud e integridad fisica y moral; ademas debe velar porque el
ambiente y las condiciones en las que se preste el trabajo estén exentos de riesgos.
La N° 29783, “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo” (LSST) establece como
principios basicos el de Prevencion (T.P. Art. 1), por el cual el empleador debe
garantizar las medidas para que el trabajo se preste en condiciones de proteccion
a la vida, la salud y el bienestar de los empleados; en este sentido debe considerar
todos los factores para la prevencion de los riesgos en la salud de sus trabajadores.
El Principio de Responsabilidad (T.P. Art. 1), que sefala que el empleador asume
la responsabilidad por los accidentes o enfermedades que sufra el empleado en el
cumplimiento de sus funciones o como consecuencia de ellas. ElI Principio el de
Atencion Integral de la Salud (T.P. Art. VI) que sefiala que en caso de accidente o
enfermedad laboral que sufra el trabajador éste tiene derecho a todas las
prestaciones de salud para su recuperacion y rehabilitacion. Asimismo, se fija como
Principio de Proteccion (T.P. Art. IX), por el cual el Estado y los empleadores tienen
la obligacién de asegurar que los servicios que preste el trabajador se desarrollen
en condiciones seguras para su vida y salud; en tal sentido deben ofrecerle un
ambiente seguro y digno que promuevan su bienestar y el cumplimiento de sus
objetivos personales y profesionales.

En el articulo 49° de la LSST, se establecen las obligaciones del empleador en
relacion a la seguridad y salud de los trabajadores y se observa que no existe una
norma que proteja al trabajador ante las amenazas que representa la conexion
digital laboral para la salud del trabajador; en tal sentido debe incorporarse como
obligacién del empleador la de identificar las amenazas que representa el uso
desmedido de las TIC fuera del horario de trabajo y en dias de descanso por parte
del empleador.

Segun la OIT (2020), desde hace un tiempo atras se viene investigando los dafios

0 perjuicios que ocasiona el uso desmedido de las TIC en las relaciones laborales

14



y se ha determinado que ocasiona fatiga digital, estrés y el sindrome de burn-out o
sindrome del trabajador quemado que altera la personalidad y el autoestima del
trabajador. Sin embargo, estos dafios no solo se le ocasionan al trabajador sino
gue se extienden a la familia de éste.

En relacion al derecho al descanso, el Articulo 24° de la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos declara que el ser humano tiene derecho a no trabajar
excesivamente, en tal sentido afirma que todo trabajador tiene derecho a una
limitacion razonable de la jornada laboral y a descanso vacacional periédico el cual
debe ser remunerado. En este articulo se resumen los tres tipos de descanso, el
descanso diario, el descanso semanal y el descanso anual.

El descanso laboral alude al tiempo en que el trabajador no tiene la obligacion de
prestar servicios a su contratante, este periodo de tiempo puede ser, como ya se
menciond, diario, semanal o anual y le permite renovar energias para una nueva
jornada, realizar actividades privadas personales o familiares, entrar en relacion
con la familia y amigos, que es lo que precisamente fortalece la condicion de ser
humano del trabajador. Por ello es que este derecho debe ser respetado por el
empleador, evitando que el empleado realice tareas de la empresa durante este
periodo de tiempo.

Conforme lo afirma Ferro (2019) el trabajo en sobretiempo es voluntario y debe ser
acordado entre el empleador y el trabajador, por lo que su imposicién se considera
una infraccidn muy grave en la relacion laboral, lo que acarrea una multa contra el
empleador ademas de la obligacion de pagar una sobretasa en el valor hora. Esta
sobretasa es facil calcularla cuando se realiza trabajo presencial no asi cuando se
realiza trabajo desde el domicilio y menos a través de las TIC, por lo que debe
regularse a efecto de que se cancele de manera justa y legal.

De acuerdo al poder de direccion que tiene el patrdn, este le faculta a regular las
condiciones de la prestacion de servicios, siempre atendiendo a lo dispuesto por la
legislacion laboral vigente (Feliciano, 2011), entre estas atribuciones el empleador
puede establecer jornadas laborales distintas de acuerdo a la naturaleza del trabajo
y de los servicios requeridos; sin embargo en todos los casos no debe sobrepasar
el nimero de horas de la jornada laboral de cuarenta y ocho horas semanales.
Conforme lo afirma Toyama (2010) el poder de direccion es la atribucion que tiene

el empleador para dirigir, reglamentar, cambiar, reemplazar, complementar o poner
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fin a las condiciones laborales dentro de los limites que se contraen en derechos
fundamentales de los trabajadores o prohibiciones prescritas en el ordenamiento
juridico. En este sentido Arevalo (2015) afirma que el poder de direccion es
unilateral pero a la vez discrecional, no es absoluto ni arbitrario, esta limitado por la
razonabilidad, la ley y los intereses morales y materiales del trabajador.

Como sefiala Pasco (2017), la relacion laboral se caracteriza por la desigualdad
gue existe entre las partes, asi existe una desigualdad juridica en la medida que el
empleador tiene facultad normativa, directiva y sancionadora mientras que el
trabajador tiene el deber de cumplir, obedecer y actuar disciplinadamente. Existe,
asimismo una desigualdad econdmica, el empleador detenta los medios de
produccion y el trabajador solo su fuerza laboral. Por estas razones se considera
que el derecho a la desconexion laboral debe establecerse en una ley especial y
no dejarse a que las partes de la relacion laboral lo regulen. Ya que en este caso
prima un interés superior de caracter publico, dado el caracter tuitivo del derecho
laboral (Goldin, 2014).

El Decreto Legislativo N° 854 regula la Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en
Sobretiempo, el cual en el Articulo 1° establece que la jornada de trabajo es de
ocho horas diarias y cuarenta y ocho semanales, el empleador puede,
unilateralmente, establecer una jornada menor, sin embargo no puede establecer
una jornada mayor sin el consentimiento del trabajador y con el pago de la
sobretasa correspondiente.

Desde el Articulo 9° hasta el Articulo 12° se regula el trabajo en sobretiempo
estableciéndose que éste es voluntario y que nadie puede ser obligado a prestarlo
salvo en casos excepcionales; asimismo se considera que la imposicién es una
infraccion grave. Hay que recordar que esta norma entré en vigencia en octubre de
1996 y como se entendera en ese entonces aun no se desarrollaban las TIC, y no
se empleaban en la relacion laboral. Actualmente es comun el uso de las TIC en la
relacion de trabajo y los riegos que eso genera para los derechos fundamentales
de los trabajadores es que obliga a su regulacién. Por esta razén se debe modificar
esta legislacion a efecto de que no se considere jornadas extraordinarias las
labores o actividades que se presten fuera de la jornada laboral a través de las TIC,
ya que ello afecta el derecho a la desconexion digital laboral y sera complicada su

cuantificacion.
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El derecho a conciliar la vida personal, familiar y laboral permite al trabajador
equilibrar el tiempo que dedica al trabajo, a su familiay a su persona. Este equilibrio
es fundamental para que el trabajador se realice como profesional, como miembro
de una familia y como persona; por ello es que la jornada laboral debe permitir al
trabajador que dedique el tiempo suficiente a su familia, al ocio y tiempo libre. Esto
contribuye a una mejora de la calidad de vida del trabajador, de su familia e
incrementa la productividad de éste (Ministerio de Igualdad, 2010).

Como afirma Chinchilla (2007) muchos empresarios no toman en cuenta que hay
la necesidad de crear las condiciones que garanticen el derecho a la conciliacion
de la vida laboral, personal y familiar del trabajador, y por ello se disponen largas
jornadas de trabajo, se invade la vida intima personal y familiar a través de las TIC,
no se otorga el debido descanso, etc. por esta razén es que debe regularse en una
ley especial el derecho a la desconexion digital laboral ante el abuso de los
empleadores.

Segun Rios (2013), en Colombia hay una variedad de programas para garantizar el
derecho a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar fundamentalmente
por parte de las instituciones publicas y, en menor grado las empresas del sector
privado; pero falta que esto se constituya en una politica de Estado regulado
mediante una ley especial.

Los empleadores deben entender que garantizar el derecho a la conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar es beneficioso para la empresa pues el trabajador
al sentir que es valorado y respetado, generara mayor fidelidad con la empresa y
aumentara su productividad convirtiendo a la empresa en una compafia exitosa y
competitiva.

El Articulo 30° del Decreto Legislativo N° 728, regula los actos que se consideran
hostilidad laboral y debido a que esta horma entré en vigencia muchos afios antes
de que se desarrollen las TIC y que estas sean utilizadas indebidamente por los
empleadores, no se contempla como un acto de hostilidad la conducta del
empleador que afecte el derecho a la desconexion digital laboral; en tal sentido,
bien puede considerarse como un acto de hostilidad la conducta del empleador de
enviar comunicaciones a través de las TIC en dias no laborales o en horas fuera de
la jornada laboral para que el trabajador cumpla determinadas tareas; por lo que

debe modificarse este articulo.
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En el ambito internacional el derecho a la desconexion digital laboral es reconocido
por primera vez en Francia, a través de la ley 1088- 2016, y en Espafa a través de
la Ley Organica 3/2018. Ambas leyes prescriben que este derecho se establecera
entre los trabajadores y empleadores a través de negociacién colectiva, de no haber
acuerdo, el empleador y el trabajador adoptaran una decision para su
concretizacion. En Francia se considera que es un imperativo que se negocie con
los gremios de trabajadores como hacer efectivo este derecho y sdlo se aplica en
corporaciones con mas de cincuenta trabajadores. Pese a haberse reconocido
como un derecho no se ha establecido sanciones para los empleadores que
incumplan con este derecho.

Como se observa, en los paises europeos, que siguen una tendencia a la
flexibilizacion laboral, se ha dejado que los empleadores y trabajadores regulen
este derecho; sin embargo en el Perld, con una legislacion laboral mas
proteccionista o tuitiva, no es posible dejar a los sindicatos y empleadores regular
el derecho a la desconexion digital, ya que los primeros se han debilitado y por otro
lado existen muchas formas de presionar al trabajador para que no haga valer sus
derechos, en consecuencia habrian pocos trabajadores protegidos contra el abuso
de sus empleadores; razén por la cual se considera que sea mediante una ley
especial que se regule este derecho.

Si bien en Europa no existe un reglamento o directiva que ofrezca una solucion
comun, existe una tendencia a su regulacion debido a la amenaza que representa
el uso desmedido de las TIC para la salud, el derecho al descanso y el derecho a
la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. En este sentido se busca
delimitar la jornada laboral (Espafia ha regulado el derecho a la desconexién digital
laboral mediante el Art. 88° de la Ley Organica 3/2018); se flexibiliza el derecho
laboral a efecto de que este derecho sea objeto de negociacion colectiva o acuerdo
entre el trabajador y el empleador (Francia); otra alternativa es obligar al empleador
a disefiar politicas al interior de la empresa que garanticen el disfrute de este
derecho.

Segun Villena (2020), antes que los Estados, fueron las grandes empresas como
Grupo Volskwagen, Mercedez-Benz, entre otras, que trataron el tema de la
desconexion digital estableciendo algunas medidas en sus politicas internas, para

lograr una mejora y competitividad de su personal, asi el Grupo Volskwagen acordo
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desactivar los correos electréonicos fuera de la jornada laboral;, en su caso
Mercedez-Benz optd por disefiar un sistema informéatico para que los correos que
se enviaban cuando el trabajador se encontraba de descanso o vacaciones se
redirijan a otros trabajadores de la compafiia. Las decisiones de estas empresas
fueron inteligentes en la media que contribuyen a mejorar el clima laboral, el
trabajador fideliza con su empleador y ello implica una mayor productividad y mas
ganancias para la compafiia.

A nivel regional Chile ha incorporado en su Cdédigo del Trabajo el derecho a la
desconexion digital laboral, el cual se debe respetar por un lapso de 12 horas
ininterrumpidas en un plazo de 24 horas (Tolodi, 2020). El problema de la
legislacion laboral chilena es que este derecho solo es garantizado para los
trabajadores que realicen labores a distancia, quienes no tienen una jornada laboral
definida y no para otros trabajadores que también sufren el estrés que genera el

abuso de las TIC en la relacion de trabajo.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es de tipo cualitativo, ya que los datos o informacién obtenida
no es cuantificable, se basa en la observacion y en la descripcion del fenémeno
investigado (Hernandez, 2010). Conforme lo sefiala Sanchez (2005), los datos
obtenidos se pueden operativizar y analizar, lo que hace que la explicacion del
fendmeno investigado sea mas completa. En este caso se investigo la afectacion
de los derechos a la salud, el descanso y a conciliar la vida laboral, familiar y
personal por el abuso de las TIC en la relacién laboral y la aplicacion del derecho
desconexion digital laboral en todas las modalidades de trabajo.

Los resultados de la investigacion se obtienen a través de un analisis hermenéutico
ya que el investigador obtendrd informacién de fuentes legales, bibliogréficas,
jurisprudenciales, de opiniones de expertos, etc. la cual debe interpretarla aplicando
los principios juridicos. Los resultados serviran para proponer la solucion de un
problema juridico como lo es la afectacion de derechos fundamentales de los
trabajadores debido al abuso de las TIC por parte de los empleadores, por lo que
es también una investigacidon propositiva.

Se ha seguido un disefio no experimental, en la medida que se limité a conocer el
fendmeno estudiado y describirlo tal como se presenta en la realidad sin que se
tenga control sobre él (Carrasco, 2013). Se ha elegido este disefio ya que el objeto
de estudio es un fendmeno social y juridico el cual no puede ser sometido a
experimentacion, como es el caso de los derechos a la salud, al descanso y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, y derecho a la desconexion digital
laboral el cual se viene afectando por el abuso de las TIC por parte de los

empleadores.

3.2. Variables y operacionalizacion

Se define a las variables como las caracteristicas o cualidades que posee el objeto

de investigacion, son factores que pueden ser observados y medidos, pero que en
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caso de una investigacion cualitativa no pueden ser medidas de forma numérica
(Carrasco, 2013). Las variables se clasifican en independientes y dependientes.
La variable independiente es la que manipula el investigador con el fin de advertir
las consecuencias o efectos que causa en la variable dependiente. En este trabajo
la variable independiente fue: los derechos a la salud, el derecho al descanso y el
derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

La variable dependiente es la que se prueba o mide en la investigacién, depende
de los cambios a los que es sometida la variable independiente, en este caso fue:
aplicacion del derecho a la desconexién digital laboral al trabajo presencial. De
garantizar los derechos a la salud, descanso y conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal, dependera la aplicacion del derecho a la desconexion digital

laboral en las relaciones de trabajo presenciales.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién. Segun Aranzamendi (2010), es también conocida como universo, esta
constituida por el total de objetos o fendbmenos que se investiga y que tienen
caracteristicas en comun, pueden ser personas, animales, etc., en el campo juridico
pueden ser leyes, expedientes, casos, etc. En este estudio la poblacion esta
constituida por los trabajadores dependientes del sector privado en empresas de
mas de cincuenta trabajadores y que laboran de manera presencial en la ciudad de
Piura.

Muestra. Es una porcion representativa del universo o poblacion, en otras palabras
es un subconjunto de la poblacién, en la que se lleva a cabo el estudio. Para elegir
el tamafio y la clase de la muestra se siguen determinados procedimientos, pues
se debe seleccionar una muestra de la cual se pueda llegar a conclusiones validas.
En este caso, dadas las actuales circunstancias de emergencia sanitaria solo se
han seleccionado 20 trabajadores dependientes que laboran en empresas del
sector privado.

Muestreo. Segun Pagano (2004), viene a ser el método que se usa para seleccionar
a los elementos de la muestra del total del universo. Debe tomarse en consideracion
los recursos de los cuales se dispone, el nimero total que componen la poblacion

0 universo y las posibilidades que se tenga para aplicar los instrumentos de
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investigacion. En este estudio, como ya se mencioné anteriormente, la emergencia
sanitaria por el SARS COVID-19 ha resultado un factor importante ya que muchos
trabajadores no vienen realizando sus labores de manera presencial sino a

distancia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas de recoleccion de informacion vienen a ser los procedimientos
empleados para obtener informacion relevante en la investigacion. En este estudio
se ha recurrido a la encuesta, la misma que segun Aranzamendi (2010) permite
recopilar informacion mediante de la aplicacion preguntas o cuestionarios, cuyas
respuestas de plasman en gréaficos. Esta técnica es muy util cuando se sigue un
disefio cualitativo y el tema investigar es abstracto, complejo; ademas cuando se
trata de investigar fendbmenos sociales, que no son cuantificables, como es en el
presente caso. Esta técnica se caracteriza por su objetividad, versatilidad, utilidad
y sencillez (Carrasco, 2013).

En esta investigacion el autor elaboré un cuestionario con diez preguntas, el cual
se aplicé a veinte personas que laboran en diversas empresas del sector privado
de la ciudad de Piura, quienes respondieron sobre el uso de las TIC en la relacion
de trabajo y la afectacion a diversos derechos de los trabajadores.

Otra técnica empleada ha sido la entrevista, la misma que consiste en conversar o
intercambiar ideas con un experto en el tema investigado; para ello el investigado
puede elaborar un cuestionario antes de la entrevista o ir formulando las preguntas
conforme se desarrolla la conversacion. Es muy importante elegir como
entrevistado a personas expertas o con experiencia en la materia a investigar, pues
solo asi la informacion que se obtenga tendra un alto grado de confiabilidad y
utilidad (Martinez, 2009)

En esta investigacion se seleccioné a cinco especialistas en derecho laboral entre
abogados y jueces de la ciudad de Piura, quienes dieron sus opiniones a cinco
interrogantes que se elaboraron anticipadamente.

Los instrumentos deben ser validos y confiables. La validez del cuestionario se
corroboroé el juicio de eruditos en la materia y los resultados se plasmaron en la

Ficha de Validacién, la misma que es proporcionada por la Oficina de Investigacion
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de la Universidad y que mide la objetividad, claridad y la consistencia del
instrumento. Segun se observa los expertos concluyeron que el grado de validez
del instrumento es excelente.

Para determinar la confiabilidad del instrumento que respondieron los especialistas
en derecho del trabajo, segun el coeficiente Alfa de Cronbach, fue de 0,838. De lo

gue concluye que esta exento de errores y los resultados son confiables.

3.5. Procedimiento

En este estudio fue necesario contar con informacién de trabajadores que realicen
trabajo presencial para determinar si les enviaban comunicaciones a través de las
TIC fuera de la jornada laboral y en dias de descanso; para esto se elabor6 un
cuestionario con alternativas a efecto de que las respuestas sean objetivas.

Para la aplicacion de la encuesta se selecciond a veinte trabajadores de empresas
del sector privado cuyas oficinas funcionen en centro de la ciudad de Piura, esta
viene a ser la poblacién. Luego se elaboré el cuestionario el mismo que consta de
diez preguntas. El cual se aplicé durante los meses de julio y agosto del presente
afo. Los resultados obtenidos se recopilaron a través del Programa SPSS 25.
Siendo necesario conocer la opinidn de expertos o de juristas expertos en derecho
laboral; para esto se selecciond a cinco abogados especialistas en esta rama del
derecho a quienes se les entrevistd con un cuestionario de cuatro preguntas
formuladas anteladamente. Las entrevistas se realizaron durante los meses de

agosto y setiembre del presente.

3.6. Método de andlisis de datos

Después de la recopilacion de la informacién mediante la encuesta y la entrevista,
se proceso haciendo uso del programa estadistico SPSS version 25, el cual calculé
la confiabilidad de los instrumentos aplicados. Finalmente, a través programa Excel,
se analizé los datos obtenidos, pasando luego a discusién de los mismos, conforme

se evidencia en lineas posteriores.
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3.7. Aspectos éticos

El estudio realizado y que se presenta mediante el presente informe, ha sido
cuidadoso en el cumplimiento de las normas éticas, asi, la informacion obtenida de
fuentes bibliograficas, linkograficas y otras, ha sido debidamente referenciada,
reconociendo los derechos de autor, de modo que se ha evitado en incurrir en
plagio.

La participacion de los entrevistados y encuestados ha sido libre, sin
condicionamiento y con fines netamente académicos, para esto se ha solicitado su
consentimiento a efecto de que las opiniones que proporcionaron se puedan hacer

publicas.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

Luego de aplicar el cuestionario a los veinte trabajadores de empresas del sector

privado de la ciudad de Piura, los resultados fueron:

Primera Pregunta: ¢Su contrato de trabajo es temporal o indeterminado? A esta

pregunta, el 55% de los encuestados respondieron que su trabajo temporal y el 45

% que es indeterminado. Conforme se observa en la tabla 1 y grafico 1.

Tabla N° 1
Pregunta 1:
¢ Su contrato de trabajo es temporal o indeterminado?
Frecuencia Porcentaje
a) Temporal 11 55%
b) Indeterminado 9 45%
c) No precisa 0 0%
Total 20 100%
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Grafico N° 1 Estabilidad del contrato de trabajo

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: Esta pregunta se relaciona con el objetivo especifico uno: analizar
el derecho a la desconexién digital laboral; es preciso indicar que la encuesta se ha
aplicado a trabajadores que tienen una relacion de trabajo formal, es decir que
tienen un contrato de trabajo registrado ante las autoridades de trabajo. La primera
pregunta esté dirigida a conocer la estabilidad de la relacion laboral, ya que es
conocido que en las relaciones laborales temporales se observa con mayor
frecuencia la afectacidon de los derechos laborales de los trabajadores, esta
pregunta se relaciona con el objetivo especifico uno: analizar el derecho a la
desconexion laboral digital. Los resultados muestran que la mayor cantidad de
entrevistados tienen un contrato de trabajo temporal o que hace que su situacién
laboral sea inestable y caldo de cultivo de abusos por parte del empleador como

asignar tareas fuera del horario de trabajo a través de las TIC.
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En la pregunta 2, se consulto: si la prestacion de los servicios es presencial, remoto
0 mixto. Se obtuvo que el 90% presta sus servicios de manera presencial y el 10%
realiza un trabajo mixto. Como se ve en la Tabla 'y Grafico N° 2.

Tabla N° 2
Pregunta 2:
¢La prestacion de sus servicios es presencial, remoto o mixto?
Frecuencia Porcentaje
Presencial 18 90%
Remoto 0 0%
Mixto 2 10%
Total 20 100%
20
18
16
14
12
10
8
6
g 90% °
0
0,
; — o
a) Presencial b) Remoto c) Mixto

Gréfico N° 2 Modalidad de prestacion del servicio
Fuente: Aplicacion del cuestionario
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Interpretacion: La pregunta dos, esta relacionada con el objetivo especifico uno
Analizar el derecho a la desconexion digital laboral, ya que se busca obtener
informacion sobre la modalidad en la que el trabajador presta el servicio, conocer
esto es importante ya que el Decreto de Urgencia N° 027-2020, solo es aplicable
en el trabajo remoto y la postura del tesista es que el abuso de las TIC también se
da en el trabajo presencial. EI 90% de encuestados prestan su servicio de manera
presencial y el 10% prestan un servicio mixto. Esto se explica ya que en nuestra

sociedad no esta muy difundido el trabajo remoto.

La tercera interrogante fue: ¢ En la empresa donde labora se usan las TIC para
comunicarse con sus empleadores, entre trabajadores y con terceras personas
relacionadas a su trabajo? Los resultados fueron: el 100% de encuestados indico
gue en su trabajo se utilizan las TIC para comunicarse en el dentro de trabajo. Asi

se aprecia en la tabla 3 y el respectivo gréfico.

Tabla N° 3
Pregunta 3:
¢Enlaempresadonde labora se usan las TIC para comunicarse con
sus empleadores, entre trabajadores y con terceras personas
relacionadas a su trabajo?
Frecuencia Porcentaje
Si 20 100%
No 0 0%
No precisa 0 0%
Total 20 100%
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Grafico N° 3 Uso de las TIC en la relacién laboral

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: La pregunta tres esta alineada al objetivo especifico nUmero uno,
pues busca conocer si en la relacion de laboral del encuestado se hace uso de las
TIC para establecer un canal de comunicacién entre los trabajadores y entre éstos
y el empleador. Los resultados, el 100% de encuestados respondieron que si,
demuestran que el empleo de las TIC es masivo, ello se debe al avance y desarrollo

de éstas que permiten una comunicacion mas fluida, agil, versétil y rapida.

La cuarta pregunta fue: ¢ Qué medios informaticos se emplean en su empresa para
establecer una comunicacién con sus empleadores, entre trabajadores y con
terceras personas relacionadas a su trabajo? Se obtuvo que el 45% de encuestados
manifestaron que se usa el correo electrénico, un 30% manifesté que se usa el
celular, el 25% manifesto6 que se usa el WhatsApp. Conforme se aprecia en la Tabla

4y en el Gréfico 4.
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Tabla N° 4

Pregunta 4.

¢Qué medios informaticos se emplean en su empresa para

establecer comunicacion con sus empleadores, entre trabajadores

y con terceras personas relacionadas a su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
a) Correo electrénico 9 45%
b) Celular 6 30%
c) WhatsApp 5 25%
d) Facebook 0 0%
e) Otros 0 0%
Total 20 100%
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Gréafico N° 4 TIC mas utilizada

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: La pregunta se relaciona al objetivo especifico nimero uno, ya que
se indaga sobre cudl es la TIC mas usada en la relacion laboral; de los resultados
se infiere que la TIC méas usada para establecer la comunicacién en la relacion de
trabajo es el correo electronico (45%), esto se debe a que este medio es mas formal
y seguro; el uso del celular ya sea a través de llamadas o mensajes de texto, es
también un canal de comunicacion, segun los encuestados en un 30%, ello debido
a que la informalidad e inseguridad. EI WhatsApp, es también utilizado por su
rapidez y versatilidad, pues se pueden conformar grupos de trabajo y enviar
archivos, fotos, audios y videos; sin embargo debido a su informalidad y falta de
reconocimiento como canal oficial de comunicacién, se usa pero en menor
frecuencia. El mayor o menor uso de un medio u otro depende de si el empleador

lo considera en sus normas internas como canal oficial de comunicacion.
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La quinta pregunta fue: ¢Las comunicaciones que recibe de su empleador y otros
comparferos de trabajo para que cumpla funciones de su trabajo, ocurren fuera de
la jornada laboral y en dias de descanso? Se obtuvo que el 65% de participantes
afirmaron recibir comunicaciones de trabajo en dias y horas no laborables; un 15%
manifestd que no y un 25% no precisaron su respuesta; de acuerdo a lo que se

observa en la Tabla N° 5 y Grafico N° 5.

Tabla N° 5
Pregunta 5:
¢Las comunicaciones que recibe de su empleador y otros
compafieros de trabajo para que cumpla funciones de su trabajo,
ocurren fuera de lajornada laboral y en dias de descanso?
Frecuencia Porcentaje
Si 13 65%
No 3 15%
No precisa 4 20%
Total 20 100%
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Grafico N° 5 Uso de las TIC fuera de la jornada laboral.

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: La interrogante se relaciona con el objetivo especifico dos, ya que
se busca conocer el uso de las TIC en horario de descanso del trabajador, de los
resultados se infiere que un grupo mayoritario (65%) de participantes han
respondido que reciben comunicaciones de trabajo fuera de la jornada laboral, lo
gue justifica la investigacion pues como se ha venido sosteniendo, el uso de las TIC
fuera del horario de trabajo es frecuente y al no estar regulado permite que se haga
un uso abusivo de éstas. Son pocas las empresas que evitan enviar
comunicaciones a sus trabajadores en dias y horas no laborales, pero no lo hacen

por consideracion a sus trabajadores mas no porque la ley lo prohiba.

Es importante mencionar que aun no hay estudios sobre el derecho a la
desconexion digital incorporado por el Decreto de Urgencia N° 027-2020 que nos
permitan conocer si esta horma que obliga al empleador a respetar el derecho a la
desconexion digital estd siendo eficaz ya que esta norma recién ha entrado en

vigencia en el mes de noviembre del afio en curso.
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La sexta interrogante fue: ¢ Con qué frecuencia recibe comunicaciones de parte de

su empleador para cumplir funciones de su trabajo, fuera del horario de trabajo o

en dias de descanso?: se obtuvo que el 45% de encuestados sostuvieron que es

muy frecuente recibir comunicaciones fuera del horario de trabajo, un 40% sefialo

gue es frecuente y el 15% sefialé que es poco frecuente. Conforme se nota en la

Tabla N° 6 y Grafico N° 6.

Tabla N° 6
Pregunta 6:
Con qué frecuenciarecibe comunicaciones de parte de su empleador
para cumplir funciones de su trabajo, fuera del horario de trabajo o
en dias de descanso:
Frecuencia Porcentaje

a) Muy frecuente 8 40%

b) Frecuente 9 45%

c) Poco frecuente 3 15%

Total 20 100%
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Grafico N° 6 Frecuencia en el uso de la TIC fuera del horario laboral

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: Esta interrogante se relaciona con el objetivo especifico dos; es
decir, con el analisis de los derechos fundamentales afectados por el uso
indiscriminado de las TIC en la relacion laboral. Los resultados muestran que en la
actualidad es frecuente o muy frecuente (95%) que el empleador haga uso de las
TIC, fuera de la jornada de trabajo; ello evidentemente se debe a que el avance de
la ciencia y la tecnologia en el ambito de las comunicaciones permiten hacerlo de
manera rapida, segura, econémica, versatil. Son diversas las razones por las que
se produce este fenédmeno, por ejemplo la falta de planificacion del trabajo, el &nimo
de lucro del empleador, etc. al margen de ello lo importante es que se evidencia
gue el uso abusivo lo que a la larga afectara derechos fundamentales de la parte

débil de la relacién laboral.

La pregunta niumero 7 fue: ¢ Considera Ud. que el uso de las TIC fuera del horario
de trabajo y en dias no laborales por parte del empleador y de comparieros de
trabajo para cumplir tareas de trabajo, afecta los derechos al descanso, a la salud
y el derecho a conciliar la vida laboral, familiar y personal?; los resultados muestran
gue el 80% de participantes en la encuesta indicaron estar completamente de
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acuerdo y el 20% sefialo estar de acuerdo con que el uso abusivo de las TIC en la

relacion laboral afecta sus derechos fundamentales. Conforme se detalla en la

Tabla y Grafico N° 7.

Tabla N° 7
Pregunta 7:
¢Considera Ud. que el uso de las TIC fuera del horario de trabajo y en
dias no laborales por parte del empleador y de compafieros de trabajo
para cumplir tareas de trabajo, afecta los derechos al descanso, a la
salud y el derecho a conciliar la vida laboral, familiar y personal?
Frecuencia Porcentaje
Completamente de
16 80%
acuerdo
De acuerdo 4 20%
En desacuerdo 0 0%
Total 20 100%
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Grafico N° 7 Afectacion de derechos fundamentales por el uso abusivo de las
TIC

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: Esta pregunta se alinea con el objetivo especifico dos, ya que se
averigud en relacién a la afectacion a los derechos al descanso, la salud y a
conciliar la vida laboral con la vida personal del trabajador, por el uso sin control y
regulaciéon de las TIC en la relacién de trabajo. EI 100% de encuestados ha
sefialado que en definitiva ven afectados los derechos antes sefialados pues
reciben comunicaciones en momentos de ocio 0 en momentos en que comparten
su tiempo libre con familia y amigos; ademas les genera estrés y sienten que el

empleador invade su espacio de intimidad personal y familiar.

En la pregunta nimero 8 se consulté: ¢ Cudl considera usted, es la razén por la el
empleador hace uso de las TIC fuera del horario de trabajo y en dias no laborables?,
los resultados fueron el 55% sefialo que esto se debe a la falta de regulacion de las
TIC, el 35% sefaldé que se debe a que el empleador desea obtener mayores
ganancias aprovechando el tiempo libre del trabajador; un 5% sefalo que esto se
debe a que el trabajador no cumple con sus labores dentro de la jornada de trabajo

y que el empleador se ve obligado a cursarle comunicaciones en dias y horas fuera
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de la jornada de trabajo; finalmente un 5% indic6 que se debe a otras razones. Asi

se detalla en la tabla N° 8 y en el grafico N° 8.

Tabla N° 8
Pregunta 8:
¢,Cual considera usted, es larazén por la el empleador hace uso de las
TIC fuera del horario de trabajo y en dias no laborables?
Frecuencia Porcentaje
a) La falta de regulacion de las TIC
. _ 11 55%
en la relaciéon de trabajo
b) El deseo del empleador de
obtener mayores y mejores 7 35%
resultados
¢) El no cumplimiento de las tareas
. 1 5%
por parte del trabajador
d) Otras 2 10%
Total 20 100%
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Grafico N° 8 Razones del uso de las TIC fuera del horario laboral
Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: Los resultados muestran que los encuestados en su mayoria
consideran que el uso de las TIC fuera del horario de trabajo se debe a su falta de
regulacion en la legislacion laboral peruana lo que hace que el empleador cometa

estos abusos.

También se considera (35%) que el empleador busca aprovechar al maximo la
fuerza laboral del trabajador, incluso fuera del horario de trabajo y a pesar de que
ello signifigue una vulneracién a determinados derechos fundamentales como el
derecho a la salud, al descanso y a la conciliacion de la vida laboral y personal del

trabajador.

En la pregunta 9 se consulto: ¢Conoce usted en que consiste el derecho a la
desconexion laboral digital?, se consiguié que el 90% de encuestados indicaron
desconocer este derecho, un cinco por ciento, es decir un encuestado indicé que si
conoce el derecho a la desconexion digital y un 5% no precis6 su respuesta.

Conforme se detalla en la tabla y en el grafico siguientes:
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Tabla N° 9

Pregunta 9:
¢Conoce usted en que consiste el derecho a la desconexion laboral
digital?

Frecuencia Porcentaje
a) Si 1 5%
b) No 18 90%
C) No precisa 1 5%
Total 20 100%
20
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Grafico N° 9 Conocimiento del derecho a la desconexion digital.

Fuente: Aplicacion del cuestionario
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Interpretacion: Esta pregunta se relaciona con el objetivo especifico N° 3 y se

pretende obtener informacion respecto de si los trabajadores conocen el derecho a

la desconexién digital. Los resultados, si bien no sorprenden, explican por qué es

gue produce esta situacion de abuso e intromision ya que el 90% de los

encuestados demuestran no conocer este derecho y en tal sentido no lo pueden

hacer valer.

En la pregunta 10 se consultd: ¢ Considera que debe aplicarse el derecho a la

desconexion laboral en todas las relaciones de trabajo, sean presenciales, remotas

0 mixtas?, se obtuvo que el 85% esta completamente de acuerdo en que el derecho

a la desconexion digital se aplique a todas las relaciones laborales y no solo al

trabajo remoto, el 15% sefialé estar de acuerdo a lo planteado. Asi se detalla en el

cuadro y gréfico siguiente:

Tabla N° 10

Pregunta 10:

¢ Considera que debe aplicarse el derecho a la desconexion laboral

en todas las relaciones de trabajo, sean presenciales, remotas o

mixtas?
Frecuencia Porcentaje
a) Completamente de acuerdo 17 85%
b) De acuerdo 3 15%
c) En desacuerdo 0 0%
Total 20 100%
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Gréfico N° 10 Aplicacion del derecho a la desconexion digital.

Fuente: Aplicacion del cuestionario

Interpretacion: Previa a la interpretacion se debe indicar que a los encuestados se
les explicO que el Decreto de Urgencia N° 27-2020, reconoce el derecho a la
desconexion digital pero que es considerado como un apéndice en la legislacion
gue regula el trabajo remoto y aplicable solamente en él; luego los encuestados
respondieron estar de acuerdo en que este derecho sea reconocido también en las
relaciones laborales que se realizan de manera presencial y en cualquier otra
relacion de trabajo, pues de lo que se trata es de proteger los derechos
fundamentales del empleado o trabajador al margen del tipo de relacion laboral en

la que prestan sus servicios.
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4.1.2.

Descripcion de los resultados de la entrevista.

A continuacién se describen e interpretan los resultados de la entrevista que se
aplicé a los expertos en derecho laboral, a quienes se les formul6 cuatro preguntas,
conforme se detalla:

Primera pregunta: ¢Cuan importante considera Usted el uso de las TIC en la
relacion laboral?

De manera uniforme, los entrevistados consideran que en el mundo actual ya no se
puede prescindir de las TIC en la relacion laboral; la rapidez, versatilidad, la
economia y hasta el beneficio para el medio ambiente, son unas de las razones por
las que las TIC, son utilizadas por los empleadores en la relacion de trabajo. El
desarrollo en la ciencia de las comunicaciones hace que las TIC sean de mucha
utilidad en el ambito laboral, pues acortan las distancias, ahorran tiempo y se
masifica la comunicacion.

Sin embargo, advierten que existe un gran riesgo y se da un uso inadecuado de
éstas, ya que afectara derechos fundamentales de los trabajadores, como la salud,
el derecho al disfrute del tiempo libre y el derecho a conciliar la vida laboral, familiar
y personal; ya que se observa que muchos empleadores envian comunicaciones a
sus trabajadores en horas y dias de descanso, perturbando su tranquilidad y la de
su familia, la salud, el derecho al disfrute del tiempo libre, afectan la jornada laboral.
Por esta razén es que ha surgido el derecho a la desconexion digital que busca
proteger a los trabajadores del uso inadecuado de las TIC en la relacion de trabajo.
Segunda pregunta: ¢Cuan desarrollado se encuentra en el mundo juridico el
derecho a la desconexion digital laboral?

Los expertos informaron que este derecho se encuentra aun en proceso de
desarrollo, siendo que éste estd mas avanzado en las legislaciones de Espafia y
Francia. En Europa no hay uniformidad en en tratamiento del derecho a la
desconexion digital laboral, existe un sector que sefiala que este derecho debe
estar regulado por ley general y otro indica que debe dejarse al empleador y el
trabajador sobre su regulacion. Asimismo no se preveen sanciones a los
empleadores que incumplan. No existe una legislacion que regule de manera

especifica todos los aspectos relacionados al derecho a la desconexion digital. En

43



el Perd, el Decreto de Urgencia N° 027-2020, recientemente publicado, reconoce
este derecho y obliga al empleador a respetarlo.

Tercera pregunta: ¢ Considera Usted que el Decreto de Urgencia N° 027-2020,
regula adecuadamente el derecho a la desconexién digital?

La respuesta de los expertos fue unanime al considerar que el citado Decreto de
Urgencia, si bien significa un avance en el reconocimiento de este derecho no es
suficiente ya que se incorpora en una Disposicion Modificatoria del Decreto de
Urgencia 026-2020 que regula el trabajo remoto, y, segun los expertos solo se
aplica en esta modalidad de trabajo. La realidad indica que no solo en el trabajo
remoto se observa un uso inadecuado de las TIC, sino que también se da en el
trabajo presencial, por lo que deberia regularse de manera diferente el derecho a
la desconexion digital.

Cuarta pregunta: ¢Considera que el derecho a la desconexién digital debe
regularse en una ley especial?

Teniendo en cuenta que el derecho a la desconexion digital se vincula a otros
derechos del trabajador como el derecho al descanso, a la jornada laboran de ocho
horas, al derecho a la salud y otros, los expertos consideran que debe regularse en
una ley especial, ya que su incorporacion en la legislacion laboral peruana implica
modificar varias normas laborales asi por ejemplo la Ley de la Jornada Laboral
Horario y Trabajo en Sobretiempo, la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, el
Decreto Legislativo 728, entre otras.

Lo antes dicho se debe a que el abuso en el empleo de las TIC en larelacién laboral,
afecta una serie de derechos fundamentales del asalariado como su salud, el
derecho a disfrutar del tiempo libre, el derecho a conciliar la vida laboral, familiar y
personal, etc. por ello es que debe regularse en una norma especial en la que se
tomen en cuenta todos los aspectos vinculados al derecho a la desconexion digital
laboral, entre ellos du definicion, su finalidad, ambito de aplicacion, preciar las

conductas que vulneren este derecho y sefalar las sanciones aplicables.
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4.2.

DISCUSION

Como antecedentes de este estudio se citaron varias tesis extranjeras, asi en la
tesis de Molina (2017), titulada: “Jornada laboral y tecnologias de la
infocomunicacion: “desconexion digital”, garantia del derecho al descanso”, se
afirma que existe la necesidad de adaptar las normas laborales a las TIC. Esto
debido a que el uso de las TIC en la relacion laboral es masivo, tal como se
evidencia en este trabajo en el que el 100% de encuestados (Pregunta N° 3)
manifestaron que en su centro laboral se emplean las TIC para establecer una
comunicacién mas efectiva. Sin embargo, coincidiendo con la tesis bajo andlisis, el
empleador abusando de su poder de direccidon envia comunicaciones fuera el
horario de trabajo, tal como lo afirma el 65% de encuestados (Pregunta N° 5)
guienes manifestaron recibir comunicaciones de trabajo en dias y horas no
laborales, lo que hace surgir la necesidad del uso de las TIC en la relacion laboral,
como una forma de proteger al trabajador ante los riesgos del uso inadecuado de
las TIC en la relacion laboral.

En la investigacion de Naranjo (2017) en Colombia titulada “Vicisitudes del nuevo
derecho a la desconexion digital: Un andlisis desde la base del derecho laboral”, se
destaca la importancia del uso de las TIC en la relacion de trabajo por los beneficios
gue estas traen; por lo que no se debe rechazar de manera injustificada el empleo
de las TIC, por los problemas que estas generan; sino que hay que ser creativos
para aceptarlas en beneficio del trabajador, del empleador y de la economia del
Estado. En esta investigacion, el 100% de los encuestados (Pregunta N° 5),
manifestaron que en sus centros de trabajo se hace uso de las TIC, de lo que se
concluye su importancia en la relacion laboral actual, lo que es confirmado por los
expertos en la entrevista quienes ante la pregunta uno, indicaron que es
inimaginable la relacidn de trabajo sin el empleo de las TIC, las que permiten una
comunicacién mas fluida, rapida, econdémica, etc.

En cuanto a la manera como se debe regular el derecho a la desconexion digital
laboral, se afirma que debe hacerse mediante una norma especial (Ley) y no debe
dejarse a la autonomia de las partes su regulacién, pues teniendo en cuenta las
diferencias reales entre las partes de la relacion de trabajo, se daria lugar a que el
empleador utilice mecanismos vedados por ley para continuar haciendo uso

abusivo de las TIC; en este sentido el Estado debe asumir su rol protector de la
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parte débil de la relacion laboral. Los expertos coinciden en sefalar que la forma
mas adecuada de regular el derecho a la desconexion digital laboral es mediante
una ley especial.

En la tesis de Ulloa (2015) titulada “El tiempo de trabajo en Espaia y Peru”, se pone
énfasis en que en la relacidon de trabajo se respete la jornada laboral que permita al
trabajador disfrutar otros derechos como el de vacaciones, feriados, desarrollo
personal y el de salud; en otras palabras la regulacion del tiempo de trabajo debe
respetar ese espacio vital que requiere todo ser humano. En este sentido el 65%
de encuestados (Pregunta N° 5), manifesté que recibe comunicaciones de trabajo
fuera de la jornada de trabajo y el 80% (Pregunta N° 7), afirmo estar completamente
de acuerdo en que dicha situacion afecta sus derechos a la salud, al descansoy a
la jornada laboral méaxima.

En la tesis de Tavara (2019) titulada “El uso de las nuevas tic y el derecho a la
desconexion laboral: un limite al poder de direccion”, la tesista afirma que el empleo
de las TIC no es positiva ni negativa per se, sino que ello dependera del uso que
se les dé a éstas. Son muchas las ventajas de su utilizacion; sin embargo también
traen riesgos que es necesario evitar. En la encuesta queda claro que el uso de las
TIC se ha masificado y en la entrevista los expertos manifestaron que en la
actualidad el uso de las TIC en la relacion laboral es casi una obligacion por las
ventajas que ofrecen; pero que también traen sus peligros si se usan
inadecuadamente, tal como afirman los encuestados quienes afirmaron que de
manera frecuente (45%) y muy frecuente (40%) reciben comunicaciones de trabajo
fuera del horario de trabajo (Pregunta N° 6).

Si bien el poder de direccién le permite al empleador establecer jornadas laborales
y la forma como el trabajador cumplird sus labores, ello no le autoriza establecer
jornadas de trabajo que sobrepasen el nimero de horas fijadas por la ley; asi el
derecho a la desconexion digital se erige como un limite de dicho poder. En la
entrevista, los expertos sefialan que, es necesario que se regule de manera precisa
a través de una ley especial (Pregunta N° 4) ya que se deben tener en cuenta todos
los derechos vinculados al derecho a la desconexién digital.

En la tesis de Lépez (2018) titulada “Afectacion del derecho a la desconexién
laboral por parte del empleador mediante el uso de las tecnologias de la

comunicacion en el ordenamiento juridico peruano” la tesista confirma la
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importancia del trabajo para ser humano y para el progreso de la sociedad, pues el
trabajo permite el desarrollo personal, familiar y social, pero no debe ser a costa de
gue el ser humano pierda su dignidad. Se sefiala que el uso de las TIC fuera del
horario de trabajo afecta no solo el derecho a la salud, a la intimidad, al descanso
sino la dignidad del trabajador. El uso de las TIC de manera abusiva se debe al
vacio legal que existe.

En este estudio, el 55% los encuestados (Pregunta N° 8) sefalaron que el uso
desmedido de las TIC es la falta de regulacion del derecho a la desconexién digital.
El Decreto de Urgencia N° 027-2020, entrado en vigencia hace menos de un mes
en el que se redacta este informe, que incorpora el derecho a la desconexion digital
laboral, no resuelve totalmente el problema del uso inapropiado de las TIC, por
cuanto solo es aplicable al trabajo remoto; conforme también lo afirman los expertos
al responder la pregunta cuatro.

En la tesis de Pacheco (2018) titulada “Regulacién del Derecho de Desconexion
Laboral de los Trabajadores, como Garantia de la Tutela de sus Derechos
Fundamentales”, se afirma que el uso de las herramientas de comunicacion
modernas representan un peligro para los trabajadores ya que no existe una
limitacion para su empleo, lo que afecta el derecho a la salud, debido a la exposicion
prolongada del trabajador a estas tecnologias; concluye asimismo que no existe
una normativa especial que reglamente el uso de las TIC en la relacién laboral.

En la presente investigacion se evidencia que los encuestados desconocen el
derecho a la desconexion digital laboral (90%), esto se debe, entre otras razones,
a que no esta regulado este derecho en la legislacion de trabajo en el Peray en
muchos otros paises. Por esta razén los especialistas en derecho del trabajo, ante
la pregunta nimero cuatro, recomiendan que se regule este derecho en una norma
especial, para evitar que los empleadores sigan haciendo un uso inadecuado de
las TIC y afectando derechos fundamentales de los trabajadores.

El objetivo especifico nimero uno fue: Analizar el derecho a la desconexion digital
laboral. Este objetivo se ha alcanzado, ya que recurriendo a fuentes bibliogréficas,
asi como a la legislacién comparada y a las opiniones de expertos se ha podido
conocer el derecho a la desconexion digital, y tener un panorama mas completo
sobre este novedoso derecho. De este modo se ha conocido que es un derecho

gue consiste en la facultad del trabajador a no dar respuesta a comunicaciones de
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contenido laboral que le envie su empleador fuera del horario de trabajo y en dias
de descanso, sin que ello implique incurrir en una falta y objeto de sancién por parte
del empleador. Por parte del empleador debe ser entendido como la obligacion de
no enviar comunicaciones a través de las TIC a sus trabajadores fuera de la jornada
de trabajo y en dias en que el trabajador se encuentra de descanso.

Este derecho ha surgido como una respuesta al uso inapropiado y abusivo de las
tecnologias de la informacion por parte de los empleadores que envian
comunicaciones a sus trabajadores en dias y horas no laborales, lo que viene
afectando sus derechos fundamentales como la salud, al descanso y a la vida
privada del trabajador, etc. y el derecho laboral como derecho protector de la parte
deébil de la relacion laboral debe regularlo.

Conforme lo sostienen los especialistas, la regulacion de este derecho debe
hacerse mediante una ley especial que considere todos los derechos y situaciones
gue se vinculen con el derecho a la desconexion digital, tales como las normas
relativas a la salud y seguridad en el trabajo, las normas relacionadas a la jornada
de trabajo y al derecho al descanso y las normas relativas al hostigamiento laboral
y a la no invasion en la vida privada del trabajador y su familia.

En el Perq, a través del Decreto de Urgencia N° 27-2020, se ha introducido el
derecho en la legislacion peruana; sin embargo dicho Decreto se limita a sefialar
gue el empleador debe respetar el derecho a la desconexion digital. Este Decreto
hace modificaciones al Decreto de Urgencia N° 26-2020 que regula el trabajo
remoto que se ha implementado a raiz de la pandemia por el SARS COVID-19.
Interpretando sistematicamente estas normas se concluye que el derecho bajo
analisis solo es aplicable en caso del trabajo remoto; sin embargo el uso de las TIC
no solo se produce en este tipo de trabajo sino en todas las formas en que el
trabajador presta sus servicios. Pese a las evidencias del peligro que genera el uso
de las TIC en la relacion de trabajo, este derecho no esta desarrollado con la
amplitud debida ni menos regulado adecuadamente.

El segundo objetivo especifico es: Analizar los derechos a la salud, al descanso y
el derecho a conciliar la vida personal, familiar y laboral. Se ha logrado este objetivo
por cuanto se ha definido los derechos afectados por el uso desmedido de las TIC
en la relacion laboral. Asi tenemos que el derecho a la salud, es uno de los derechos

fundamentales que debe ser protegido en la relacion laboral, es reconocido por
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tratados internacionales sobre derechos humanos, por la Carta Fundamental y por
las diversas leyes que forman parte del ordenamiento juridico peruano. La Ley N°
29783, establece que el empleador debe asegurar que el trabajador desarrolle sus
labores en condiciones seguras y saludables.

El uso inadecuado de la TIC exponen al trabajador a situaciones de riesgo para su
salud fisica y mental, por ejemplo se produce el conocido Sindrome de burn-out o
estrés laboral cronico, que es causado por el agotamiento mental y fisico del
trabajador sometido a extensas jornadas laborales o por la asignacion de tareas
gue rebasan su capacidad fisica y mental. El recibir comunicaciones de trabajo un
dia domingo mientras el trabajador almuerza con su familia, genera estrés y no solo
a él sino también a su familia. Por ello es que se debe evitar el uso inadecuado de
las TIC.

Los estudios realizados por la OIT (2020), revelan que el uso desmedido de las TIC
en las relaciones laborales ocasiona fatiga digital, estrés y el sindrome de burn-
out 0 que altera la personalidad y el autoestima del trabajador y se extiende a la
familia de éste; por ello La Ley N° 29783, “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo”
debe establecer como una infraccion que el empleador envie comunicaciones de
trabajado a sus empleados en dias de descanso y en horario mas alla del
establecido como jornada laboral e identificar las amenazas que representa el uso
desmedido de las TIC fuera del horario de trabajo y en dias de descanso del
empleador. El Decreto Legislativo N° 728, debe establecer como un acto de
hostilidad que el empleador envie comunicaciones de trabajo en horas y dias donde
se ha suspendido la relacion laboral.

El derecho al ocio es declarado como un derecho humano por el Articulo 24° de la
DUDH. El trabajador tiene derecho a una limitacion razonable de la jornada laboral
y al descanso diario, semanal y anual que le permita renovar energias, realizar
actividades personales o familiares. Por ello es que el Estado debe establecer
jornadas de trabajo maximas y reconocer periodos de tiempo de descanso,
partiendo de la premisa que el trabajo es un medio de realizacién del ser humano
y no un fin en si mismo.

En mérito al poder de direccion que tiene el patron, puede establecer jornadas
laborales que excedan el limite establecido por la ley; pero para esto se debe contar

con el consentimiento del trabajador, es decir, no es impuesto sino consensuado y
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se debe pagar la sobretasa correspondiente segun las horas de trabajo en
sobretiempo. Un trabajo en sobretiempo que no cumpla con estos presupuestos,
es considerado una infraccion grave de las normas laborales pasible de una
sancién. Como se observa el poder de direccion es discrecional, no es absoluto ni
arbitrario, esta limitado por la ley, la razonabilidad y los intereses morales y
materiales del trabajador.

El problema que se genera con el uso arbitrario de las TIC, es que se obliga al
trabajador a prestar servicios mas alla de la jornada laboral y en dias no laborales,
sin el consentimiento de éste y sin reconocimiento de la sobretasa respectiva, o
cual afecta el derecho al descanso. Hay que agregar que el trabajador se ve
directamente afectado, pero también se afecta a la familia de aquél. A muchos les
ha pasado que se interrumpen momentos amenos al recibir comunicaciones de
trabajo un dia domingo o cuando estan de vacaciones al recibir una llamada, un
mensaje de texto o de WhatsApp, etc. en los que se les haga recordar que deben
presentar informes, asistir a reuniones de trabajo, etc.

El uso desmedido de las TIC en la relacion laboral afectara el derecho humano al
descanso, pues enviar comunicaciones de trabajo fuera de la jornada de trabajo no
permitird que el trabajador dedique su tiempo libre al reposo e integracién social y
familiar, lo que contribuye a mejorar de la calidad de vida del trabajador, de su
familia e incrementa su productividad. En este sentido, los empleadores deben
garantizar las condiciones necesarias para que el trabajador ejerza su derecho al
descanso.

El derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, es un derecho
gue tiene por objeto que el trabajador encuentre el equilibrio que debe existir en las
multiples facetas del asalariado, como ser individual, como miembro de una familia
y como trabajador miembro de una corporacién o empresa, en otras palabras, que
le asigne al trabajo, a la familia y a su persona el tiempo adecuado segun sus
intereses.

El pertenecer a una empresa como trabajador, le proporciona la oportunidad de
desarrollarse profesionalmente y obtener los recursos para su subsistencia y
progreso de él, de su familiay de la sociedad. Es innegable la importancia que tiene
el trabajo para el ser humano, la familia y la sociedad; por ello el Estado se preocupa

por fomentar el trabajo; las grandes politicas estatales se dirigen a generar mas
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puestos de trabajo, a formalizar el empleo, promover la inversion privada, proteger
al trabajador ante el despido, etc. El trabajo es de atencion prioritaria por parte de
Estado.

Si bien el trabajo es fundamental para el desarrollo del ser humano, también lo es
la familia, pues ésta le brinda al trabajador el soporte humano, emocional, espiritual
gue le impulsa a seguir adelante. En este sentido la Carta fundamental reconoce a
la familia como una institucion natural y fundamental de la sociedad (Art. 4). Las
normas supranacionales declaran como derecho humano el formar y pertenecer a
una familia, por ello los Estados deben preocuparse por garantizar que los
trabajadores tengan el tiempo y las condiciones para compartir con su familia.
Actualmente se observa que cada vez son menos los padres que tienen el tiempo
para compartir con su familia, por razones econémicas se ven obligados a trabajar
a doble turno, en mas de una empresa o a llevar trabajo al domicilio; lo que no les
permite pasar un tiempo de descanso valioso con la familia, lo cual contribuye a la
buena formacién de sus integrantes. A esto que se debe a razones econdémicas se
suma la conducta abusiva del empleador que obliga a sus empleados a seguir
laborando fuera del horario de trabajo, manteniéndolos encadenados a través de
las TIC. Por ello es necesario que el ordenamiento juridico proteja al trabajador de
aguellas injerencias del empleador que no le permitan disfrutar de la compafia de
la familia, dentro de ellas el uso indiscriminado y abusivo de las TIC.

Del mismo modo el trabajador requiere de un tiempo y espacio de privacidad e
intimidad para el libre desarrollo de su personalidad sin que terceras personas
tengan acceso a €l. Este ambito es dedicado por el trabajador a realizar sus asuntos
personales, a la recreacion, a la reflexion, al deporte, en sintesis a lo que él desee
sin interferencia de terceros. El articulo 12 de la DUDH, y el articulo 17 del PIDCP
sefalan que nadie puede ser objeto de injerencias indebidas en su vida privada y
gue el Estado debe proteger este derecho.

El trabajador tiene derecho a disfrutar de este espacio de privacidad una vez
cumplida la jornada laboral y el empleador esta obligado a no interferir en él a través
de las TIC. Por ello es que al regularse el derecho a la desconexion digital, a efecto
de que no envie comunicaciones de trabajo fuera del horario de trabajo, se evitara

gue el empleador interfiera en la vida privada del trabajador. Y en caso de no
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respetar este derecho se considere como un acto de hostilidad pasible de una
sancion.

El respeto del derecho a conciliar la vida laboral, familiar y personal es muy
beneficioso para los empleadores pues genera que el trabajador se sienta valorado,
apreciado y respetado, ello genera identificacion y fidelidad con la empresa, lo que
repercute en un aumento de su productividad. Un empleador inteligente, debe velar
porque se respete el derecho a la desconexion digital de sus trabajadores.

El tercer objetivo especifico es: Analizar el derecho a la desconexion digital en el
derecho comparado, este objetivo también se ha logrado ya que se ha hecho una
revision de la legislacion que regula el derecho a la desconexion digital laboral. En
Francia, se ha incorporado a traves de la Ley 1088- 2016 y en Espafa a traves de
la Ley Orgéanica 3/2018.

Tanto la legislacion francesa y la espafiola dejan al empleador y trabajador la
concretizacion de este derecho a través de la negociacidn colectiva, si no se llega
un acuerdo el empleador haciendo uso de su poder direccion lo fijara. La legislacion
francesa obliga a negociar anualmente con los sindicatos lo relacionado con el
derecho a la desconexion digital, situacion que no sucede en Espafa. Otra
diferencia entre estas legislaciones es que en Espafia este derecho aplica a todas
las empresas no interesa el nimero de trabajadores que tengan; sin embargo en
Francia solo es aplicable a empresas que tengan cincuenta o mas trabajadores. Lo
llamativo de estas legislaciones es que en ninguna de ellas se ha previsto una
sancién ante el incumplimiento de este derecho.

En Europa existe una tendencia a la regulacion del derecho a la desconexién digital
debido a la amenaza que representa el uso desmedido de las TIC. En este sentido
se busca delimitar la jornada laboral, se ha establecido que este derecho sea objeto
de negociacién colectiva y se obliga al empleador a disefiar politicas al interior de
la empresa que garanticen el disfrute de este derecho.

En Ameérica, Chile ha incorporado para los trabajadores que realicen labores a
distancia, quienes no tienen una jornada laboral definida; sin embargo no se ha
establecido para los trabajadores que realizan labores presenciales, en donde
también se observa y con frecuencia que se hace uso abusivo de las TIC en la

relacion de trabajo.
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V. CONCLUSIONES

Al finalizar la investigacion se concluye:

1. El desarrollo de las TIC permite una comunicacion versatil, fluida, rapida,
econdmica y masiva; por ello es que se utiliza con frecuencia en la relacién
laboral; sin embargo también implica riesgos, ya que si las TIC no se usan
debidamente terminaran afectando derechos fundamentales del trabajador
como el derecho al descanso, el derecho a la salud y el derecho a conciliar la
vida laboral, familiar y personal. Por ello es que ha surgido el derecho a la
desconexion digital laboral, que tiene por objeto proteger a los trabajadores
ante el uso abusivo de las TIC.

2. La realidad laboral actual exige regular adecuadamente el derecho a la
desconexion mediante una ley especial, donde se debe precisar, entre otros,
su definicién, los sujetos, procedimiento, delimitar con precision la conducta
trasgresora de derechos fundamentales y la sancion a imponer en caso de
infraccion; asi como disposiciones que incluyan su proteccion en las diferentes
modalidades laborales.

3. La concretizacion del derecho a la desconexion digital, no de be hacerse a
través de la negociacion colectiva, debido a la falta de consolidacion de las
organizaciones sindicales en el Peru, el desconocimiento de los trabajadores
sobre sus derechos, la dificultad que tienen los trabajadores para defender
sus derechos fundamentales y; principalmente, por la importancia de los
derechos fundamentales que se pretende proteger; sino que debe hacerse
mediante una ley especial.

4. El Decreto de Urgencia N° 027-2020, que ha incorporado el derecho a la
desconexion digital laboral, solo es aplicable en caso del trabajo remoto; sin
embargo la afectacion del derecho en estudio se da con frecuencia en el
trabajo presencial; por lo que si se regula adecuadamente en una norma
especial debe establecerse que este derecho se aplique en la relacién de

trabajo presencial.
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VI. RECOMENDACIONES

Finalmente se recomienda:

1. Al Congreso de la Republica del Peru para regule el derecho a la desconexion
digital laboral en una norma especial; ya que la falta de regulacion permite el
abuso de los empleadores y la afectacién de derechos fundamentales de los
trabajadores como el derecho a la salud, el derecho a disfrutar del tiempo libre
y el derecho a conciliar la vida laboral, familiar y personal. La regulacion de este
derecho debe permitir su reconocimiento y aplicacion en la relacion de trabajo
presencial.

2. A los jueces laborales de la Republica para que en caso de presentarse
demandas de trabajadores sobre la afectacibn de sus derechos
fundamentales como consecuencia del uso indiscriminado y arbitrario de las
tecnologias de la informacién que lo mantienen conectado a su centro de
trabajo fuera de la jornada laboral, las declaren fundadas, pues estas
conductas de los empleadores ponen en riesgo la salud, el derecho al

descanso, el derecho a conciliar la vida laboral, familiar y personal.
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derecho a la desconexién digital laboral.

El segundo objetivo especifico es: Analizar los
derechos a la salud, al descanso y el derecho a
conciliar la vida personal, familiar y laboral.

El tercer objetivo especifico es: Analizar el
derecho a la desconexion digital laboral en el

derecho comparado.




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO
“Aplicaciéon del derecho a la desconexion digital laboral al trabajo presencial en

ordenamiento juridico peruano”

El siguiente cuestionario tiene por objetivo medir el conocimiento de los

trabajadores, respecto del uso de las TIC en la relacion de trabajo y el derecho a la

desconexion laboral digital.

Para este estudio marca con una (X).

1.

¢, Su contrato de trabajo es temporal o indeterminado?

d) Temporal

e) Indeterminado

f) No precisa

¢ La prestacion de sus servicios es presencial, remoto 0 mixto?

a) Presencial

b) Remoto

c) Mixto

¢En la empresa donde labora se usan las TIC para comunicarse con sus
empleadores, entre trabajadores y con terceras personas relacionadas a su
trabajo?

a) Si

b) No

c) No precisa

¢, Qué medios informaticos se emplean en su empresa para establecer una
comunicacién con sus empleadores, entre trabajadores y con terceras
personas relacionadas a su trabajo?

f) Correo electrénico

g) Celular

h) WhatsApp

i) Facebook

j) Otros

¢Las comunicaciones que recibe de su empleador y otros compafieros de
trabajo para que cumpla funciones de su trabajo, ocurren fuera de la jornada

laboral y en dias de descanso?



10.

a) Si

b) No

c) No precisa

¢,Con qué frecuencia recibe comunicaciones de parte de su empleador para
cumplir funciones de su trabajo, fuera del horario de trabajo o en dias de
descanso?

d) Muy frecuente

e) Poco frecuente

f) Nada frecuente

¢, Considera Ud. que el uso de las TIC fuera del horario de trabajo y en dias
no laborales por parte del empleador y de compafieros de trabajo para cumplir
tareas de trabajo, afecta los derechos al descanso, a la salud y el derecho a
conciliar la vida laboral, familiar y personal?

a) Completamente de acuerdo

b) De acuerdo

c) En desacuerdo

¢, Cudl considera usted, es la razon por la el empleador hace uso de las TIC
fuera del horario de trabajo y en dias no laborables?

e) La falta de regulacion de las TIC en la relacion de trabajo

f) El deseo del empleador de obtener mayores y mejores resultados

g) El no cumplimiento de las tareas por parte del trabajador

h) Otras

¢, Conoce usted en que consiste el derecho a la desconexion laboral digital?
a) Si

b) No

c) No precisa

¢, Considera que debe aplicarse el derecho a la desconexion laboral en todas
las relaciones de trabajo, sean presenciales, remotas 0 mixtas?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) En desacuerdo

iMuchas gracias por su participacion!



EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO

“‘Aplicaciéon del derecho ala desconexién digital laboral al trabajo presencial
en ordenamiento juridico peruano”

El siguiente cuestionario tiene por objetivo medir el conocimiento de los abogados
especialistas en derecho laboral, respecto del uso de las TIC en la relacion de

trabajo y el derecho a la desconexion laboral digital.

Primera pregunta: ¢ Cuan importante considera Usted el uso de las TIC en la

relacion laboral?

Segunda pregunta: ¢ Cuan desarrollado se encuentra en el mundo juridico el

derecho a la desconexion digital laboral?

Tercera pregunta: ¢ Considera Usted que el Decreto de Urgencia N° 027-2020,

regula adecuadamente el derecho a la desconexion digital?

Cuarta pregunta: ¢ Considera que el derecho a la desconexion digital debe

regularse en una ley especial?

iMuchas gracias por su participacion!



