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Ley de teletrabajo. Puntos problematicos de la reglamentacion

El Gobierno Nacional dicté la reglamentacion de la ley de teletrabajo (decreto 27/01). Esta ley
establece algunas pautas generales para los casos en los que los empleadores recurran a esta
figura y delega gran parte de la tarea en la negociacion colectiva sin poner pisos minimos sobre
los que esta podria sustentarse.

La reglamentacion de la ley clarifica algunos puntos y avanza sobre otros, en su gran mayoria
recogiendo los reclamos que habian planteado los representantes de los empleadores. Como
veremos a continuacion, si la ley ya era bastante laxa en cuanto a las posibilidades que brindaba
para que los empleadores utilizaran esta modalidad, la reglamentacién avanza un paso mas y
pone en riesgo el ejercicio en la practica de algunos de los derechos que ella habia reconocido.
Este es el caso, en particular, de la habilitacién para que los trabajadores desarrollen tareas en
sus domicilios sin contar con la cobertura de la ley (articulo 1 de la reglamentacion) y del
debilitamiento del derecho a la reversibilidad (articulo 8).

En términos generales la reglamentacién de la ley refuerza la idea de que la imposicion de
avances de los empleadores sobre los trabajadores dependera en gran medida de la resistencia
gue puedan imponer estos ultimos en los lugares de trabajo. En efecto, muchos de los limites
que pone la ley son suavizados en la reglamentacidn, planteando que ellos pueden ser
relativizados cuando existan circunstancias “excepcionales”, “objetivas”, “esporddicas”, etc, que
lo justifiquen. Si bien se trata de excepciones a la regla, lo cierto es que la reglamentacion abre
la puerta y le ofrece a los empleadores un marco de legalidad para desnaturalizar los derechos
que reconoce la ley. El trabajador podra oponerse planteando que no se verifican los supuestos
previstos por la ley, pero para hacer efectivo su reclamo tendra dos vias a su alcance: la accién
colectiva o el inicio de un reclamo judicial. Este ultimo es practicamente inviable estando vigente
la relacion laboral, por lo que solo queda a mano el impulso de la accidn colectiva. Si ella, por la
razon que fuere, no es exitosa, lo cierto es que la reglamentacion le habra entregado un viso de
legalidad a los empleadores para que recurran libremente al teletrabajo sin estar preocupados
por muchos de los limites que impone la ley, aun cuando estos ya eran muy laxos en el texto de
la ley.

A continuacién presentamos un breve analisis preliminar de los principales aspectos de la
reglamentacion, incluyendo el texto de los articulos en cuestidn para facilitar su lectura.

Exclusiones de la aplicacién de la ley

El articulo 1 de la reglamentacién establece que la ley no serd de aplicacién “en los casos en los
cuales la labor se realice en forma esporddica y ocasional en el domicilio de la persona que
trabaja, ya sea a pedido de esta o por alguna circunstancia excepcional”. De esta manera se abre
la posibilidad a que los trabajadores deban realizar tareas en su domicilio sin contar con los



derechos establecidos en la ley. La clave aqui pasa por definir qué se entiende por “esporadico”
y “ocasional”, siendo que a su vez esto puede emanar de una orden del empleador en caso de
gue se verifique “alguna circunstancia excepcional”.

Ante esta situacion, la verificacidn de estos supuestos se realizard caso por caso, y los
potenciales conflictos entre trabajadores y empleadores en torno a su alcance Unicamente
podran ser resueltos mediante una accidn judicial, remedio que rara vez suele ser efectivo
estando vigente la relacion laboral por el temor a represalias posteriores y por los tiempos y
costos que ellos demandan.

ARTICULO 1°.- Objeto. Las disposiciones de la Ley N° 27.555 no serdn aplicables
cuando la prestacion laboral se lleve a cabo en los establecimientos, dependencias
o sucursales de las y los clientes a quienes el empleador o la empleadora preste
servicios de manera continuada o regular, o en los casos en los cuales la labor se
realice en forma esporddica y ocasional en el domicilio de la persona que trabaja,
ya sea a pedido de esta o por alguna circunstancia excepcional.

Excepciones al derecho a la desconexion digital

La reglamentacién de la ley de teletrabajo también avanza sobre el derecho a la desconexién
digital posibilitando que el empleador envie comunicaciones fuera de la jornada laboral en dos
supuestos: a) cuando la actividad de la empresa se realice en diferentes husos horarios; b) en
aquellos casos en que resulte indispensable por alguna razén objetiva.

Aun cuando el primero de los supuestos pudiese ser razonable, el segundo abre la puerta a que
lo “indispensable” u “objetivo” se transforme en la regla. Nuevamente, quién y como se
determina si un caso es “indispensable” y responde a una “razén objetiva” son interrogantes
para los cuales la norma no brinda respuestas ni tampoco remedios para cuando el empleador
recurra a dichas excepciones, desnaturalizando asi el derecho que la ley vino a consagrar.

ARTICULO 5°.- Derecho a la desconexidn digital. Cuando la actividad de la empresa
se realice en diferentes husos horarios o en aquellos casos en que resulte
indispensable por alguna razon objetiva, se admitird la remision de comunicaciones
fuera de la jornada laboral. En todos los supuestos, la persona que trabaja no estard
obligada a responder hasta el inicio de su jornada, salvo que concurran los
supuestos contenidos en el articulo 203 de la Ley N° 20.744 (t.o. 1976).

No se podrdn establecer incentivos condicionados al no ejercicio del derecho a la
desconexion.

Los incrementos vinculados a la retribucion de las horas suplementarias no serdn
considerados incentivos.

Tareas de cuidados

La reglamentacion de la ley de teletrabajo también intenta avanzar sobre el derecho a
interrumpir la jornada de trabajo cuando ello sea necesario por razones de cuidado. Sin
embargo, en este caso tampoco supera la generalidad que ya estaba prevista en el texto de la
ley, por lo que la efectividad concreta para que este derecho pueda ser ejercido en la practica
dependerd en gran medida de lo que se negocie en los convenios colectivos de trabajo.



ARTICULO 6°.- Tareas de cuidados. La persona que ejerza el derecho a interrumpir
la tarea por razones de cuidado en los términos del articulo 6° de la ley que por la
presente se reglamenta, deberd comunicar en forma virtual y con precision el
momento en que comienza la inactividad y cuando esta finaliza. En los casos en que
las tareas de cuidado no permitan cumplir con la jornada legal o convencional
vigente se podrd acordar su reduccion de acuerdo a las condiciones que se
establezcan en la convencion colectiva.

No se podrdn establecer incentivos condicionados al no ejercicio del derecho
indicado en el pdrrafo anterior.

Los empleadores y las empleadoras y los trabajadores y las trabajadoras deberdn
velar por un uso equitativo, en términos de género, de las medidas dispuestas en
este articulo, promoviendo la participacion de los varones en las tareas de cuidado.

Debilitamiento del derecho a la reversibilidad

La ley de teletrabajo habia reconocido de manera muy amplia el derecho a la reversibilidad para
aquellos trabajadores que habiendo iniciado su contrato con tareas presenciales hubieran
prestado su consentimiento para pasar a una modalidad a distancia. Este habia sido uno de los
aspectos mds cuestionados por los empleadores durante su discusion en el Congreso y en sus
intervenciones publicas. Pues bien, la reglamentacién de la ley en su articulo 8 virtualmente
plantea un nuevo sistema, en el que el ejercicio del derecho a la reversibilidad serd mucho mas
dificultoso para los trabajadores.

En primer lugar, se establece que este derecho debe ejercido de buena fe, remitiendo para ello
alos articulos 9 y 10 del Cédigo Civil y Comercial y 62 y 63 de la Ley de Contrato de Trabajo. Esta
mencidn es innecesaria por redundante, los problemas siguen a continuacion.

En efecto, la reglamentacion exige que el trabajador invoque “una motivacién razonable y
sobreviniente” para volver a realizar tareas presenciales, requisito que no estd presente en el
texto de la ley. Aqui existen al menos dos cuestionamientos. El primero de técnica legislativa,
puesto que estamos ante un claro caso de exceso reglamentario; el segundo de fondo, dado que
cabe preguntarse quién determinara la “razonabilidad” del motivo alegado por el trabajador.

En cuanto a la necesidad de que el motivo sea “sobreviniente”, se trata de un requisito que no
estd en la ley y que impide que el trabajador pueda efectuar una evaluacién sobre una
modificaciéon en la forma de organizar sus tareas, y fundamentalmente acerca de cémo
compatibilizar su vida laboral con su vida extra laboral. Esta exigencia tiende a impedir que el
trabajador ejercite el derecho a la reversibilidad, poniendo distinto tipo de obstaculos que en la
practica seran virtualmente imposibles de sortear sin el acuerdo del empleador.

Finalmente, se establece un plazo para que el empleador satisfaga el pedido del trabajador, el
que no podra ser superior a 30 dias y se abre una puerta para que el empleador justifique su
imposibilidad de cumplir con las obligaciones legales. En tal sentido, el texto de la
reglamentacion establece que “A los efectos de evaluar la imposibilidad de cumplir con esta
obligacion se tendrd especialmente en cuenta el tiempo transcurrido desde el momento en que
se dispuso el cambio de la modalidad presencial hacia la modalidad de teletrabajo”. La técnica
legislativa en este caso es muy deficiente ya que genera una ambigiliedad que solo podra ser



resuelta jurisprudencialmente o por via de una nueva reglamentacion. En efecto, no esta claro
si “esta obligacion” refiere al otorgamiento de tareas presenciales al trabajador que asi lo solicite
o a que ello se realice en un plazo no superior a 30 dias.

En cualquier caso, el derecho a la reversibilidad ha quedado muy debilitado luego del dictado de
la reglamentacién de la ley, en linea con los reclamos que habian formulado el conjunto de los
empleadores.

ARTICULO 8°.- Reversibilidad. El derecho a la reversibilidad y el cumplimiento de la
obligacion resultante deberdn ajustarse a los deberes impuestos en los articulos 9°
y 10 del Cédigo Civil y Comercial de la Nacién y 62 y 63 de la Ley de Contrato de
Trabajo, de acuerdo con los fines que el ordenamiento tuvo al concederlo. Recibida
la solicitud de la persona que trabaja, con la sola invocacion de una motivacion
razonable y sobreviniente, el empleador o la empleadora deberd cumplir con su
obligacion en el menor plazo que permita la situacion del o de los establecimientos
al momento del pedido. En ningun caso dicho plazo podrd ser superior a TREINTA
(30) dias. A los efectos de evaluar la imposibilidad de cumplir con esta obligacion se
tendrd especialmente en cuenta el tiempo transcurrido desde el momento en que
se dispuso el cambio de la modalidad presencial hacia la modalidad de teletrabajo.
Las personas que trabajan que hubiesen pactado la modalidad de teletrabajo desde
el inicio de la relacion laboral no pueden revocar su consentimiento ni ejercer el
derecho a que se les otorguen tareas presenciales, salvo lo dispuesto en los
Convenios Colectivos del Trabajo o en los contratos individuales.

Caracter no remunerativo de las compensaciones por gastos y de la entrega de elementos de
trabajo

Haciendo caso a un reclamo de los empleadores, la reglamentacion dejé en claro que los
elementos de trabajo que reciba el teletrabajador y las compensaciones por mayores gastos,
aun sin que existan comprobantes, no serdn considerados remuneratorios, por lo que no
integraran la base para el cdlculo de ningun rubro indemnizatorio.

ARTICULO 9°.- Elementos de trabajo. La provisién de elementos de trabajo no se
considera remuneratoria y, en consecuencia, no integra la base retributiva para el
computo de ningun rubro emergente del contrato de trabajo, ni contribuciones
sindicales o de la seqguridad social. Las partes podrdn acordar las pautas para su
determinacion, en los casos en los cuales la relacion no se encuentre abarcada en el
dmbito de aplicacion de una convencion colectiva.

ARTICULO 10.- Compensacion de gastos.- La compensacion de gastos, aun sin
comprobantes, no se considera remuneratoria, en los mismos términos del articulo
precedente.

Entrada en vigencia de la ley

Finalmente, cabe referirse a la entrada en vigencia de la ley. En el sistema original se planteaba
que ello ocurriria 90 dias después de finalizado el aislamiento social, preventivo y obligatorio. La
reglamentacion modifica este mecanismo y deriva la entrada en vigencia de la ley al dictado de
una resolucién por parte del Ministerio de Trabajo.



