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Las modalidades de trabajo re-
moto en Colombia son analiza-
das en clave de derechos y de
género teniendo en cuenta ele-
mentos como la voluntariedad,
reversibilidad, desconexién y de-
rechos colectivos, asi como los
impactos sobre la igualdad de
género.
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Se enuncian algunos desafios,
riesgos y practicas que requieren
intervencién para la garantia de
los derechos laborales de la po-
blacion trabajadora, en particu-
lar, para la autonomia econémi-
ca de las muijeres.
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Presentacion

Este documento analiza las cuatro modalidades de trabajo
remoto en Colombia abordando los avances y desafios en
materia de derechos laborales, economia del cuidado y géne-
ro. Esta estructurado en cinco apartados. El primero aborda
las condiciones de acceso a internet, conectividad y brechas
digitales —geogréficas y de ingreso— con el objetivo de
analizar las dificultades que enfrenta la poblacién trabajado-
ra en materia de tecnologias y comunicaciones. El segundo
apartado presenta las normas vigentes relacionadas con el
trabajo remoto en Colombia. Posteriormente, el tercero ana-
liza las tendencias e impactos de estas modalidades de traba-
jo en tiempos de covid-19. En el cuarto se enuncian algunos
desafios, riesgos y practicas que requieren intervenciéon para
la garantia de los derechos laborales de la poblacion trabaja-
dora, en particular, para la autonomia econémica de las mu-
jeres. Finalmente, se plantean las conclusiones.
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PANORAMA DE ACCESIBILIDAD Y BRECHAS

DIGITALES

La conectividad, entendida como el servicio de banda ancha
con una velocidad adecuada y la tenencia de dispositivos de
acceso (Comisién Econémica para América Latina y el Caribe
[ceral], 2021b), sirve de plataforma para la realizacion de
otros derechos humanos como el derecho a la salud, la edu-
cacion, la vida cultural y el trabajo, entre otros (Comision In-
teramericana de Derechos Humanos [cipH], 2013). Este plan-
teamiento cobra fuerza en un contexto como el actual, en el
cual se han profundizado las desigualdades sociales produc
to del aceleramiento en los modelos de gestion, produccion
y demanda provocado por la pandemia por covid-19, que
exigi¢ la adaptacion de las y los trabajadores a nuevas moda-
lidades de trabajo desde el hogar en medio de brechas de
acceso y conectividad entre quintiles de ingreso y entre zonas
urbanas y rurales (cerat, 2021c).

En el 2019, en América Latina y el Caribe, el 60 % de los
hogares urbanos usaban internet, mientras que el tercio res-
tante tenfa acceso limitado o no tenia acceso debido a su
localizacion o edad. En las zonas rurales tan solo el 23 % de
los hogares tenfan acceso a este servicio, por lo que se regis-
traba una brecha geografica de 40 puntos porcentuales
(p-p.)- Asimismo, el 81 % de los hogares pertenecientes al
quintil de ingresos mas alto se encuentran conectados, mien-
tras que la cifra correspondiente a los hogares del primer
quintil es del 38 %. Esto puede explicarse, entre otras cosas,
por el costo de conexion, puesto que el servicio de banda
ancha mavil y fija para el primer quintil representa el 14 % y
12 % del ingreso, respectivamente (cerat, 2021¢).

De manera similar, en Colombia el 62 % de los hogares ur-
banos reportaban tener acceso a internet y apenas un 21 %
en las zonas rurales, lo cual representa una brecha digital a
nivel geogréfico de 41 p.p. (Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica [pane], 2019). Respecto al nivel de in-
gresos, se encuentra que cerca del 20 % de los hogares per-
tenecientes al primer quintil cuentan con servicio de internet,
mientras que para el quintil de ingresos mas altos esta cifra es
aproximadamente de 85%, una brecha de 60 p.p. (cerat,
2020). En cuanto al costo de conexion, la proporcion del in-
greso del hogar en servicio de banda ancha fija es de alrede-
dor de 20 % (cepaL, 2021b). En consecuencia, el 51 % de los
hogares colombianos manifiestan que la razén principal para
no tener acceso a internet es su costo (pang, 2019). Esto Ulti-
mo afecta particularmente a las mujeres puesto que casi un
tercio de ellas dependen de otros para su subsistencia.

En el quintil mas bajo, el 38 % de las mujeres no cuentan con
ingresos propios, por lo que se identifica una doble barrera
para las mujeres pobres: la falta de autonomia econémica y
las pocas posibilidades de desarrollar actividades en teletra-
bajo o trabajo en casa (cerat, 2021b).

Ademas del acceso a internet, también es importante anali-
zar las velocidades de descarga de la banda ancha, dado que
permiten medir la posibilidad de realizar tareas simultaneas.
Bajas velocidades de conexion consolidan situaciones de ex-
clusion ya que inhabilitan el uso de soluciones digitales de
teletrabajo y educacién en linea. A junio de 2020, en el 44 %
de los paises de la regién no se alcanzaban los requerimien-
tos de velocidad de descarga necesarios para desarrollar va-
rias actividades en linea simultaneamente, es decir, tenfan
una velocidad de conexién en banda ancha fija inferior a 25
Mbps (cepal, 2021b). Por su parte, Colombia registré un avan-
ce en la velocidad de descarga en banda ancha fija al pasar
de 33,4 Mbps en junio de 2020 a 56,7 Mbps en el mismo
periodo de 2021 (ceraLstat, 2021a).

De otra parte, sumada a las brechas de acceso y conectivi-
dad, se registra como limitante estructural la brecha en el
desarrollo de habilidades digitales. En Colombia, el 43 % de
las personas aseguran que la principal razén por la que no
usan internet es que no saben usarlo. Por sexo, este porcen-
taje se ubicd en 44 % para las mujeres comparado con el
41 % de los hombres (pane, 2019).

En sintesis, las brechas digitales condicionan el derecho al
trabajo. Al igual que en América Latina, en Colombia se re-
gistran brechas de acceso y conectividad por niveles de ingre-
so y zonas geograficas, altos costos de conexién y desigual-
dades en el desarrollo de habilidades digitales.
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EVOLUCION NORMATIVA DE LAS RELACIONES DE
TRABAJO REMOTO EN COLOMBIA MEDIADAS POR
TECNOLOGIAS DE LA COMUNICACION

2.1 MODALIDADES DE TRABAJO
REMOTO MEDIADAS POR TECNOLOGIAS
DE LA COMUNICACION

En Colombia se identifican cuatro modalidades para realizar
el trabajo de manera remota y en algunos casos mediadas
por las tecnologias de la comunicacién: 1) trabajo a domicilio;
) teletrabajo; Ill) trabajo en casa, y IV) trabajo remoto. Es di-
ferente la reglamentacion de cada una de ellas.

2.1.1 Trabajo a domicilio

El trabajo a domicilio esta reglamentado por el articulo 89
del Codigo Sustantivo del Trabajo: «Hay contrato de trabajo
con la persona que presta habitualmente servicios remunera-
dos en su propio domicilio, sola o con la ayuda de miembros
de su familia por cuenta de un {empleador}». Esta figura
guarda por caracteristica la realizacion de la actividad laboral
en el domicilio de quien presta servicios remunerados, sin
mediar tecnologias de comunicacion, pero tampoco descar-
tandolas. Los articulos 90, 91, 92 y 93 del Codigo Sustantivo
del Trabajo que establecian las caracteristicas y obligaciones
de los empleadores para contratar trabajos a domicilio fue-
ron derogados de manera expresa por la ley 1.429 de 2010
A pesar de ello, se habla de un tipo de contrato de trabajo
con todos los derechos, cuya caracteristica diferenciadora es
la habitualidad de la prestacion del servicio en el domicilio del
trabajador o trabajadora, y que puede o no ser mediada por
las Tic.

2.1.2 Teletrabajo

Laley 1.221 de 2008,2 Ley de Teletrabajo, establece una serie
de obligaciones y derechos para las partes de la relacion de
trabajo. Entre ellas se encuentran el derecho de igualdad sa-
larial respecto a quienes prestan igual servicio en los locales

1 Por la cual se expide la Ley de Formalizacién y Generacion de Empleo.

2 Porlacual se establecen normas para promover y regular el teletrabajo
y se dictan otras disposiciones.

de trabajo; la obligacion de contar con un descanso de carac
ter creativo, recreativo y cultural; la no discriminacion; el ac-
ceso a la formacion; la proteccion a la maternidad; el respeto
alaintimidad y la privacidad del personal teletrabajador. A su
vez, la ley tiene en cuenta los principios de optabilidad y re-
versibilidad, es decir, las personas que teletrabajan solo po-
dran ser vinculadas de manera voluntaria, con derecho a so-
licitar en cualquier momento regresar al trabajo convencional.

Adicionalmente, las y los empleadores tienen la obligacién de
garantizar conexiones, programas, valor de la energia y de
desplazamientos en caso de ser ordenados por el empleador
o empleadora, y contemplar planes y programas de salud
ocupacional para quienes teletrabajan, asi como llevar un re-
gistro del personal teletrabajador e informar sobre este a la
inspeccion de trabajo.

El decreto reglamentario 884 de 20123 contempld que en el
contrato de teletrabajo se tienen que estipular las condicio-
nes del servicio y medios tecnoldgicos utilizados, asf como los
horarios, responsabilidades sobre custodia de elementos y
medidas de seguridad informaticas. En particular, respecto a
entidades publicas, menciona la obligacion de adecuar los
manuales de funciones y competencias laborales. Respecto a
las responsabilidades relacionadas con riesgos profesionales,
se establece que estas estan condicionadas a la modificacion
de los reglamentos internos de trabajo, como a las resolucio-
nes de competencias, so pena de excluir de responsabilidad
a las administradoras de riesgos laborales (arL).

Finalmente, con el decreto 491 de 2020, la Presidencia de la
Republica* orden6 a todas las ramas del poder publico pres-
tar sus servicios mediante la modalidad de trabajo en casa
utilizando tecnologias de informacion y telecomunicaciones.
Esto es, una modalidad mixta, pues no ordend el teletrabajo,
pero si la utilizacion de Tic para el funcionamiento de las en-
tidades publicas. Informé que no se debian terminar los

3 Por medio del cual se reglamenta laley 1.221 de 2008y se dictan otras
disposiciones.

4 Por el cual se adoptan medidas de urgencia para garantizar la aten-
cién y la prestacion de servicios por parte de las autoridades publicas
y los particulares que cumplan funciones publicas en el marco del
estado de emergencia econdmica, social y ecolégica.
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contratos de prestacion de servicios, pues la declaratoria de
emergencia econdmica y social no constituye una causal de
suspension o terminacion de contratos de servicios o de apo-
yo celebrados por el Estado.

2.1.3 Trabajo en casa

La modalidad de trabajo en casa surge como respuesta a la
crisis desencadenada por la pandemia por covid-19. El decre-
to 593 del 24 de abril de 2020° establecié que durante la
emergencia sanitaria causada por la pandemia las entidades
del sector publico y privado «procuraran que sus empleados
0 contratistas cuya presencia no sea indispensable en la sede
de trabajo, desarrollen la funciones y obligaciones bajo las
modalidades de teletrabajo, trabajo en casa y otras similares»
(sic. articulo 4). Sin embargo, el decreto no precisaba las ca-
racteristicas del trabajo en casa, por lo que existia un vacio
normativo.

Posteriormente, el Ministerio del Trabajo, a través de la circu-
lar 0041 de 2020, del 4 de mayo (acto administrativo de in-
formacién), impartié lineamientos u orientaciones sobre el
trabajo en casa, estableciendo que bajo esta figura persiste la
relacion laboral y garantias laborales, asi como el poder su-
bordinante del empleador o empleadora y la necesidad de
contar con un mutuo acuerdo para modificar las funciones
habituales de trabajo. A su vez, el ministerio reiter6 la prohi-
bicién de disminuciones salariales, la necesidad de respeto al
descanso y de establecer féormulas para el seguimiento de
tareas, evaluacion, reportes o retroalimentacion.

El vacio normativo mencionado lineas atras fue suplido con la
expedicion de la ley 2.088 del 12 de mayo de 2021.° La ley
establece que el trabajo en casa se desempefara transitoria-
mente sin modificar la naturaleza del contrato o relacion la-
boral, o legal y reglamentaria respectiva, ni tampoco desme-
jorar las condiciones del contrato laboral; su habilitacién se
extendera hasta por un término de tres meses, prorrogables
por un término igual por Unica vez, o hasta tanto desaparez-
can las circunstancias excepcionales que originaron la asigna-
cion. La habilitacion exige de la entidad publica o privada que
desde el momento de la asignacion se determinen los me-
dios y herramientas para realizar el reporte, seguimiento y
evaluacion de logros y objetivos, asi como los canales de co-
municacion reciproca. En el caso del servicio publico sera el
gobierno nacional el que determine los instrumentos para la
habilitacion del trabajo en casa.

En concreto, se encuentra que la habilitacion del trabajo en
casa no es un derecho de las y los trabajadores, sino una
nueva facultad unilateral de la entidad empleadora. No da
derecho a las personas trabajadoras a que se adeclen sus
puestos de trabajo, ni otorga un pago por conexién, energia
o desplazamiento, como si lo tiene el personal teletrabajador,

5 Por el cual se imparten instrucciones en virtud de la emergencia sani-
taria generada por la pandemia del coronavirus covid-19 y el mante-
nimiento del orden publico.

6  Por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones.

sino que permite a las partes llegar a acuerdos sobre los equi-
pos y herramientas a utilizar. A falta de acuerdo, la entidad
empleadora debera suministrar Unicamente equipos y pro-
gramas o sistemas de informaciéon necesarios. Solo el perso-
nal trabajador de entidades publicas y privadas que deven-
gue hasta dos salarios minimos legales vigentes y que tenga
derecho al reconocimiento de auxilio de trasporte tendra re-
conocimiento por este mismo valor como pago de auxilio de
conectividad digital, sin que sean acumulables los dos auxi-
lios. Es un reemplazo, pues el auxilio de transporte pierde su
causacion al no existir desplazamiento, y se reemplaza por el
auxilio de conectividad digital.

Adicionalmente, la ley establece la desconexién laboral como
derecho que obliga a la entidad empleadora a abstenerse de
enviar ordenes o requerimientos por fuera de la jornada de
trabajo. La igualdad respecto a derechos y prestaciones per-
manece. El personal trabajador en casa continuard amparado
por las acciones de promocién y prevencion, asi como por las
prestaciones econémicas y asistenciales en materia de ries-
gos laborales. Para ello, la entidad empleadora debera comu-
nicar y actualizar los datos de quienes trabajan en casa ante
la ARL.

2.1.4 Trabajo remoto

El 3 de agosto de 2021 se expidi¢ la ley 2.121,” la cual crea el
régimen de trabajo remoto, que establece que por medio de
acuerdo voluntario entre la persona trabajadora y la entidad
empleadora, y con aplicacion de todas las garantias derivadas
de un contrato de trabajo, se permitird la ejecucién de las
tareas por medio de tecnologias de manera remota en su
totalidad. Es este Ultimo elemento (la ejecucion de todo el
trabajo de manera remota) el que diferencia esta modalidad
de trabajo de las otras mencionadas (teletrabajo o trabajo en
casa), es decir, tiene como principio la flexibilidad en todas las
etapas precontractuales y contractuales, de tal suerte que
incluso el perfeccionamiento del contrato de trabajo debera
darse mediante el uso de las tecnologias existentes, comple-
tando su perfeccion con la firma electrénica o digital. El tra-
bajo remoto es aplicable a relaciones de trabajo tanto en el
sector privado como publico, pero en este Ultimo requiere un
concepto habilitante del Ministerio de Hacienda.

A la garantia de derechos laborales e igualdad de derechos,
incluida la proteccion sobre el acoso laboral que tienen las y
los trabajadores remotos, se le suman algunos derechos labo-
rales como: 1) la inexistencia de exclusividad laboral, la cual
podra ser pactada; Il) el suministro por parte de la parte em-
pleadora de las herramientas tecnoldgicas de trabajo (instru-
mentos, equipos, conexiones, programas, pago de energia,
de internet o telefonia, y cubrir los costos de desplazamiento
gue aquella ordene); Ill) la definicion concertada de las funcio-
nes, horarios, condiciones de servicios, medios tecnolégicos,
responsabilidades sobre los bienes entregados y medidas de

7  Por medio de la cual se crea el régimen de trabajo remoto y se esta-
blecen normas para promoverlo, regularlo y se dictan otras disposi-
ciones.
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seguridad informética; IV) el derecho al pago de salarios si la
entidad empleadora incumple con la entrega de informacion
o herramienta para desarrollar el trabajo; V) el derecho a la
intimidad y privacidad (cualquier asunto diferente a sus labo-
res), asi como el derecho a desconexion del personal trabaja-
dor remoto, entendida como la desconexion fuera de la jor-
nada laboral, y VI) los contratos de trabajo que se transformen
a trabajo remoto deberan conservar sus elementos de crea-
ciéon o formalidades contractuales, sin que puedan menosca-
barse los derechos adquiridos.

En la ley se destaca el reconocimiento de las tareas de cuida-
do (articulo 24). Las y los trabajadores remotos que acrediten
tener a su cargo de manera Unica a personas menores de 14
afos, personas con discapacidad o personas adultas mayores
en primer grado de consanguinidad y que requieran asisten-
cia especifica tendrén derecho a pactar horarios compatibles
con sus tareas, asi como a interrumpir la jornada con autori-
zacion previa de la entidad empleadora, sin perjuicio de sus
condiciones laborales. A su vez, el articulo 22 de la ley expli-
cita que la entidad empleadora garantizara en todo momen-
to las horas de lactancia y los tiempos de licencia de materni-
dad a que tiene derecho la madre trabajadora y lactante, sin
que ello implique el desmejoramiento de sus condiciones la-
borales.

De otra parte, la ley faculta a la entidad empleadora a realizar
seguimiento a la conexion y ejercer control sobre horarios y
funciones de manera remota, continuando con el poder su-
bordinante que le otorga el derecho laboral, que implica a su
vez aplicar el poder disciplinante dentro de las relaciones de
trabajo. De igual forma, se permite implementar programas o
herramientas tecnoldgicas para la realizacion de actividades
laborales, asi como citar a instalaciones para actualizacién de
programas, verificacion de herramientas de trabajo o proce-
sos de descargos laborales. Solo en este caso, las y los traba-
jadores remotos tendran derecho al auxilio de transporte.

Adicionalmente, la ley establece la obligacion del gobierno
nacional de adoptar, en un plazo no mayor de seis meses,
una politica publica sobre los lineamientos para la estructura-
cion y desarrollo del trabajo remoto en el pais, con «la activa
participacion de los diferentes sectores sociales», asi como la
participacion del Departamento de Planeacion Nacional (onp)
en el proceso de evaluacién de la politica, y del Departamen-
to Administrativo Nacional de Estadistica (pane) en el levanta-
miento y difusién de las estadisticas oficiales relacionadas. A
su vez, establece la creacion de un programa de prevencion
y control de riesgos por parte de las art, asi como la obliga-
cién de generar un formulario Unico de afiliacion al sistema
de seguridad social y entidades parafiscales, al cual sera posi-
ble suscribirse de manera remota.

Respecto a la jornada laboral, la norma establece que esta
sera distribuida en la semana, y no implicarfa un cumplimien-
to estricto de horario al dia, con los mismos derechos de la
jornada maxima legal. Asi, las actividades del personal traba-
jador remoto en jornadas de maximo 8 horas diarias o0 48
horas semanales podran ser distribuidas independientemen-
te del cumplimiento estricto del horario diario. En consecuen-
cia, se tiene cierta posibilidad de flexibilidad en la forma de

cumplir las 8 horas diarias en cualguier momento del dia (es-
to no exime del pago de recargos o trabajos suplementarios).

Una importante diferencia entre el trabajo remoto y el tele-
trabajo es la ausencia del derecho de retornar al trabajo con-
vencional del trabajador o trabajadora en la primera figura,
asi como la ausencia de la obligacién de registrar ante el Mi-
nisterio del Trabajo el registro del personal teletrabajador.

Otra diferencia que se registra es en relacion con la volunta-
riedad. El trabajo remoto y el teletrabajo requieren un acuer-
do de voluntades, mientras que el trabajo en casa lo puede
imponer la entidad empleadora debido a una emergencia.
Finalmente, la ley reconoce los mismos derechos de que go-
zan los y las trabajadoras, incluidas las garantias sindicales y
de seguridad social, para quienes realicen su trabajo de ma-
nera remota.

En la tabla 1 se presenta un resumen comparativo de las mo-
dalidades de trabajo remoto en Colombia.
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Tabla 1.

Modalidades de trabajo remoto en Colombia

Modalidad/
principios
Normatividad

Voluntariedad

Reversibilidad

Desconexion

Flexibilidad-Organizacion
del trabajo

Igualdad de trato (explicito
en la norma)

Equipo/programas

Equipamiento/costos de
energia

Salud, seguridad y protec-
Cion a través de ARL

Privacidad

Formacion

Derechos colectivos y ga-
rantias sindicales

Reconocimiento al trabajo
de cuidado

Trabajo a domicilio

Articulo 89 del

Caodigo Sustantivo
del Trabajo

No se
reglamenta.

Teletrabajo

Ley 1.221 de 2008
Decreto 884 de 2012
Decreto 491 de 2020

(autoridades publicas)

Trabajo en casa

Decreto 593 del 24
de abril de 2020
Ley 2.088 del 2021

Trabajo
remoto

Ley 2.121
de 2021

Si No St
Si No No
No Si Si
No No Si
Si Si Si
Si Si St
Si No Si
Si Si Si
Si No se explicita en la Si
norma.
Si Si Si
Si Si Si
No No Si

Fuente: Elaboracion de los autores.
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TRABAJO REMOTO EN COLOMBIA EN TIEMPOS DE
PANDEMIA: TENDENCIAS E IMPACTOS EN CLAVE

DE GENERO

3.1 TENDENCIAS Y EXPECTATIVAS DE LAS
MODALIDADES DE TRABAJO REMOTO EN
COLOMBIA3

La pandemia por covid-19 exigié un cambio en los modelos
de gestion, produccién y demanda, lo que llevé a aumen-
tar por necesidad los puestos de trabajo a domicilio, sin
gue esto haya implicado hasta el momento una transfor-
macion permanente de dichos puestos en lugares regula-
dos de teletrabajo. En efecto, segun el Quinto Estudio de
Penetracion de Teletrabajo en Empresas Colombianas (Mi-
nisterio de Tecnologias de la Informacion y las Comunica-
ciones [MinTic], 2020), tan solo el 18 % de las empresas
encuestadas implementaron el teletrabajo, el 19 % el tra-
bajo en casay el 12 % implementaron alguna modalidad,
pero la abandonaron.

No obstante, en relacién con el teletrabajo, en 2020 se re-
gistrd un crecimiento de 33,6 % al pasar de 12.912 empre-
sas en 2018 a 17.253 ese afo. En el mismo sentido, el nu-
mero de personas en teletrabajo registré un incremento de
71,1 %, pasd de 122.278 en 2018 a 209.173 en 2020 (Min-
Tic, 2020).

En cuanto al trabajo en casa, segun el MinTic, en 2020,
18.758 empresas habian implementado esta modalidad. A
pesar de que no es posible comparar con afios anteriores
debido a que es la primera vez que una fuente oficial publi-
ca este dato, antes de las medidas de confinamiento para
mitigar la crisis, Lamprea-Barragan, Ospina-Cartagena,
Hernéndez-Diaz y Rivera Montero (2020) encuentran que
cerca de ocho millones de personas podrian trabajar desde
sus hogares, poblacion que representa el 38 % de la fuerza
laboral. A su vez, registran que las mujeres tienden a tener
ocupaciones con mayor probabilidad de poder hacerse
desde casa (46 % de las mujeres podrian teletrabajar, en
comparacion con el 34 % de los hombres). Esto puede es-
tar asociado a que las labores de las mujeres han estado

Las principales fuentes de informacién estadistica en relacion con el
teletrabajo y el trabajo en casa lo constituyen las encuestas realiza-
das por el dane y los dos estudios de «Penetracién de teletrabajo en
empresas colombianas» (2018 y 2020), elaborados por el Centro
Nacional de Consultoria, Corporacion Colombia Digital y Ministerio
de las Tecnologias de Informacion y las Comunicaciones.

histéricamente vinculadas con la economia del cuidado y
su participacion dentro del mercado laboral estd muy aso-
ciada a las labores del sector de servicios (Arrieta et al.,
2020).

De otra parte, la posibilidad de trabajar desde casa es ma-
yor en estratos socioeconémicos altos. El 14 % de la pobla-
cion ocupada en el estrato 1 podria desempefar sus fun-
ciones en casa, comparado con el 67 % en el estrato 6
(figura 1). Esto demuestra que el trabajo remoto es un pri-
vilegio y que dadas las brechas de acceso su implementa-
cion podria profundizar las desigualdades sociales.

Especificamente, en el sector privado se registra un au-
mento en el nimero de personas trabajadoras remotas con
ocasion de la pandemia. En octubre de 2020 se registraba
que cerca de 6.000 firmas estaban operando de manera
remota o combinando presencialidad (mixta) (Perilla Santa-
marfa, 2021). En mayo de 2021, segun la Encuesta de Pulso
Empresarial realizada por el pane (2021¢), el 11,5 % de las
empresas encuestadas reportaron un aumento en el perso-
nal trabajando en casa en comparacion con el mismo mes
de 2020 (figura 2). En las actividades de construccién e in-
dustria manufacturera este porcentaje fue de 13,9 % vy
13,6 %, respectivamente, seguidas de comercio con
10,5 % y servicios con 10,1 % (figura 3).
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Figura 1
Posibilidad de trabajar desde casa segtn el estrato socioeconémico. 2019

Estrato 1
Estrato 2
Estrato 3

Estrato 4

Estrato 5

Estrato 6

. No puede hacer trabajo en casa

. Si puede hacer trabajo en casa

. Parcialmente puede hacer trabajo en casa

Fuente: Arrieta et al. (2020), con base en DANE (2019).

Figura 2.
Porcentaje de empresas que reportaron un aumento en el personal trabajando en casa durante el
mes de referencia, comparado con el mismo mes del aio anterior. Mayo de 2020 - junio de 2021
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Figura 3
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En relacion con el sector publico, segun la Encuesta sobre los
Desafios del Covid-19 en el Empleo Publico en Colombia, y
producto de la normatividad vigente, el 81,4 % de las perso-
nas servidoras publicas y contratistas encuestadas trabajaron
de manera remota al menos un dia por semana, a tiempo
parcial o completo. En el periodo de julio a septiembre de
2020, el 18,6 % de las personas encuestadas llevaron a cabo
su trabajo de manera presencial a tiempo completo (cinco
dias por semana), mientras que el 37,2 % trabajaron Unica-
mente de manera remota. Por sexo, del total de personas
gue no trabajaron de forma remota, el 43,2 % son mujeres y
el 56,8 % son hombres (pane, 2020a).

Ahora bien, respecto a las expectativas que tienen los y las
teletrabajadoras, la Encuesta sobre los Desafios del Covid-19
en el Empleo Publico (pane, 2020a) encuentra que al 67,8 %
de las personas encuestadas les gustaria que la entidad para
la que trabajan estableciera o mantuviera la posibilidad de
teletrabajo o trabajo en casa. Segun sexo, al 70,7 % de las
mujeres les gustaria seguir en esta modalidad, frente al
64,3 % de los hombres. Incluso, el 57,0 % de las personas
encuestadas consideran que todas las funciones se pueden
desempefiar de manera efectiva desde casa o desde el lugar
de trabajo habitual. Asimismo, segin MinTic (2020), 6 de ca-
da 10 empresas implementarian el teletrabajo si pudieran
identificar claramente sus beneficios y 4 de cada 10 empresas
continuarfan en teletrabajo una vez acabada la emergencia
sanitaria.

En conclusién, la pandemia causada por la covid-19 cambid
forzosamente las dindmicas de trabajo. El trabajo remoto au-
menté en mas del 80 % desde que se inicio la crisis sanitaria
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(Torres, 2021), sin que esto signifique que todos los puestos
de trabajo que se crearon o que migraron a esta modalidad
cuenten con las garantias y derechos laborales necesarios pa-
ra el desarrollo de un contrato de trabajo de manera remota.
En el sector privado, al menos el 11 % de las empresas en
actividades econémicas como construccion, industria manu-
facturera y comercio en mayo de 2021 reportaron un au-
mento en el personal trabajando desde casa. En el sector
publico, alrededor del 81 % de las personas trabajadoras re-
portaron trabajar de forma remota al menos un dia a la se-
mana. Esta situacion tiene impactos sobre el bienestar de las
personas trabajadoras y, en particular, de forma diferenciada
para mujeres y hombres, lo que sera explicado en la seccion
3.2. Finalmente, se encuentra que a la mayoria de las perso-
nas trabajadoras les gustaria que se estableciera o mantuvie-
ra la posibilidad de teletrabajo o trabajo en casa.

3.2 IMPACTOS DEL TELETRABAJO Y EL
TRABAJO EN CASA EN EL BIENESTAR DE
LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

El impacto de la pandemia por covid-19 en los mercados de
trabajo es muy amplio y afecta a la mayoria de la poblacion
en diversos grados. En Colombia, significé la implementacion
de figuras de trabajo remoto mixtas que ponen en riesgo los
derechos de los y las trabajadoras. En particular, para las mu-
jeres la posibilidad de trabajar remotamente trajo afectacio-
nes en términos del aumento de cargas de trabajo no remu-
nerado del hogar, profundizacion de los roles de género, asf
como amenazas a su integridad personal y a su salud. En
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efecto, la introduccion de medidas de confinamiento y dis-
tanciamiento fisico, los cierres y restricciones de estableci-
mientos que prestan servicios de cuidado han tenido conse-
cuencias nefastas, entre ellas, «licencias (obligatorias) de
duracién incierta, licencias sin sueldo, reduccién de las horas
de trabajo y los salarios, despidos y pérdida de puestos de
trabajo, asi como cierres de empresas» (Organizacion Inter-
nacional del Trabajo [orT], 2020).

3.2.1 (En quién recae la responsabilidad
de conciliar la vida laboral y el trabajo
de cuidado no remunerado?

Alo largo de los afnos, y ante la ausencia de una organizacion
social del cuidado paritaria y feminista, se ha impuesto a las
mujeres la responsabilidad de conciliar la vida laboral y el tra-
bajo de cuidado no remunerado. Este hecho incide en la ma-
nera en que ellas asumen el trabajo remoto y hasta el mo-
mento los estudios indican que esa opcion de trabajo esta
propiciando para las mujeres un escenario que representa un
retroceso en materia de corresponsabilidad de los cuidados y
autonomia econémica.

En primera instancia, la expectativa que tiene la entidad em-
pleadora, incluso la poblacion trabajadora, respecto al traba-
jo remoto es sustancialmente diferente segun el sexo de
quien desempena labores de forma remota. En general,
cuando los hombres optan por este tipo de trabajo se presu-
pone, social y empresarialmente, que lo hacen para aumen-
tar su productividad y eficiencia en el trabajo, lo que a su vez
podria resultar en una mejora para su carrera profesional. En
contraste, se asume que las mujeres optan por este tipo de
trabajo para poder conciliar las responsabilidades familiares,
domésticas y de cuidado con el trabajo remunerado, lo que
podria generar menor productividad y representar mayores
ausencias o permisos en el trabajo, lo que perjudicarfa su
carrera profesional en la medida en que las entidades em-
pleadoras tendrian un desincentivo para contratarlas (Tarin,
2020). Con ello, el punto de partida es desventajoso para
ellas en tanto la parte empleadora tiene sesgos producto de
la division sexual del trabajo y los estereotipos de género.

Ahora bien, algunos consideran que el trabajo remoto (en
todas sus modalidades) es una medida que propicia la conci-
liacion entre trabajo remunerado y no remunerado, en la me-
dida en que permite un ahorro en tiempos de desplazamien-
to y cierta flexibilidad horaria, lo que facilita la realizacion de
trabajos de cuidado y atencion de personas que requieren
apoyo. En ese sentido, y dado que las mujeres trabajan en
ocupaciones con mayor probabilidad de hacerse desde casa
y asumen desproporcionadamente el trabajo de cuidado, el
riesgo es evidente: las mujeres continuaran siendo quienes
usen mayoritariamente los derechos de conciliacién, recurri-
ran con mayor frecuencia que los hombres al trabajo a dis-
tancia y con ello se reforzard la actual division sexual del tra-
bajo que las afecta negativamente (De la Puebla, 2020).

Ese riesgo lleva implicito el incremento de la carga total de
trabajo de las mujeres, explicado por el aumento tanto del
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trabajo remunerado como del no remunerado. Las cargas de
cuidado ejercen una mayor presion sobre la distribucion del
tiempo diario. Quienes tienen hijos u otras personas a su car-
go en el hogar tienden a destinar tiempo adicional para rea-
lizar su trabajo remunerado, ya sea comenzando a trabajar
muy temprano en la mafiana o prolongando su trabajo en la
noche. Ademas, es posible que dividan la jornada laboral en
segmentos mas pequenos, intercalados con descansos para
el cuidado de los nifios y nifas, las tareas domésticas, la edu-
cacion en el hogar, etcétera (orr, 2020).

En efecto, el tiempo diario promedio dedicado por las muje-
res a actividades de trabajo no remunerado aumenté en 1
hora al pasar de 6 horas y 57 minutos diarios en enero-abril
de 2017 a 7 horas y 55 minutos en el mismo periodo de
2021. En contraste, los hombres redujeron el tiempo dedica-
do a estas actividades en 13 minutos (pasaron de 3 horas y
23 minutos en 2017 a 3 horas y 10 minutos al dia en 2021)
(pang, 2021a). Asimismo, si se observa el tiempo total de tra-
bajo —medido como la suma del tiempo de trabajo remune-
rado y del tiempo dedicado a oficios del hogar y actividades
de cuidado de personas ocupadas—, en 2020 las mujeres
trabajaban 64,9 horas a la semana y los hombres 54,6 (pAnE,
2020b). Como consecuencia, las mujeres reportan con mayor
frecuencia la imposibilidad de lograr un equilibrio entre la vi-
da personal y el trabajo (24,6 % mujeres vs. 21,5 % hom-
bres) (pang, 2020a).

Lo anterior también se evidencia en el caso especifico de las
y los trabajadores del sector publico. Segun la Encuesta sobre
los Desafios del Covid-19 en el Empleo Publico en Colombia
(pang, 2020a), en promedio el 63,1 % de las personas en-
cuestadas indican que su carga de trabajo ha aumentado
desde el inicio de la pandemia; un 32,3 % indican que sigue
igual, y solo un 4,6 % indican que ha disminuido. Por sexo, el
67,1 % de las mujeres encuestadas consideraron que desde
el inicio de la pandemia su carga de trabajo habia aumenta-
do, en comparacién con el 58,3 % de los hombres (Panel A).
Es importante resaltar que las personas que realizan activida-
des de cuidado de nifios/nifas, dependientes o adultos ma-
yores reportan con mayor frecuencia que su carga laboral ha
aumentado (66,9 % frente al 59,3 % de aquellos que no
tienen responsabilidades de cuidado); son las mujeres con
este tipo de responsabilidades de cuidado quienes indican un
mayor aumento en la carga de trabajo desde el inicio de la
pandemia (69,6 % mujeres vs. 62,8 % hombres) (Panel B).
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Figura 4.
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Adicionalmente, la Encuesta de Conciliacion de Vida Labo-
ral, Familiar y Personal (Asociacion Nacional de Industriales
[anpl], 2020)° encuentra que el 61 % de las mujeres reporta-
ron trabajar en su empleo mas de 8 horas diarias durante el
aislamiento, frente a un 5 % que declaré haber trabajo ese
tiempo antes de que se decretaran las medidas. Este porcen-
taje para los hombres durante el tiempo de confinamiento y
aislamiento fue de 53,2 % y de 3,5 % antes de las medidas.
Es decir, la carga de trabajo remunerado aumento tanto pa-
ra hombres como para mujeres, pero en mayor proporcién
para estas Ultimas (anbi, 2020).

La presion de tiempo que se genera por el aumento de car-
gas de trabajo remunerado y no remunerado también afec
ta la dedicacién a otro tipo de actividades como la forma-
cion o las actividades sociales, culturales y de ocio. Asi, el
34,2 % de las mujeres encuestadas no realizaron activida-
des de formacién durante el aislamiento, en comparacion
con el 26,1 % de los hombres. En el mismo sentido, el
51,2 % de las mujeres reportaron no realizar ninguna activi-
dad social, cultural o de ocio frente a 48,3 % de los hombres
encuestados (anpi, 2020).

En conclusién, a pesar de que algunas mujeres que trabajan
en el sector publico consideran que son mas productivas en
trabajo remoto, hay amplia evidencia a nivel nacional de que
el teletrabajo o trabajo en casa en la pandemia impuso car-
gas adicionales a las mujeres, quienes ya tenian una carga
total de trabajo superior en relacién con los hombres. En
consecuencia, ellas encuentran que no logran conciliar la vi-
da laboral y el trabajo de cuidado no remunerado. Por lo
anterior, para analizar el impacto del trabajo remoto con en-
foque de género, es imprescindible considerar factores co-
mo el marco normativo establecido de las modalidades de

9 Laencuesta fue realizada a 8.669 personas trabajadoras, de las cua-

les el 87 % tuvieron trabajo en casa durante la pandemia.
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trabajo, la actual division sexual del trabajo, la provision pu-
blica de cuidados, la cultura organizativa, las politicas y las
practicas de la entidad empleadora (oir, 2020).

3.2.2 ;Quiénes perciben un mayor riesgo de
violencia con la implementacion del teletra-
bajo y el trabajo en casa?

Una de las situaciones negativas mas importantes que se evi-
dencian en el contexto del confinamiento por covid-19 y el
subsecuente aumento del teletrabajo o el trabajo en casa es el
incremento de las violencias de género. Las modalidades de
trabajo remoto implican una mayor exposicion de las mujeres
a la convivencia con personas que pueden ser sus agresoras y
el aislamiento social puede afectar las redes de apoyo externas
que tengan las muijeres en eventuales casos de peligro (Chapa-
rro y Alfonso, 2020). A su vez, para muchas supervivientes de
la violencia domeéstica, el trabajo remunerado proporciona un
alivio en relacién con la imprevisibilidad del abuso, por lo que
existe un peligro mas inmediato al interior del hogar que fuera
de él (o, 2020).

De acuerdo con la linea de atencién 155 de la Consejeria Pre-
sidencial para la Equidad de las Mujeres, las llamadas por casos
de violencia en Colombia se incrementaron en 182 % desde el
25 de marzo al 30 de abril de 2020 (el inicio de la cuarentena)
frente al mismo periodo del afio anterior (Consejo Nacional de
Politica Econdmica y Social [conpes], 2020). Asimismo, segun la
Encuesta de Pulso Social (pang, 2021b), en junio de 2021 el
51,1 % de las mujeres consideraron que hoy en dia son mas
frecuentes los comportamientos que representan algun tipo
de violencia fisica, psicolégica, econdmica o sexual comparan-
do con el periodo anterior al inicio de la cuarentena/aislamien-
to preventivo. Este porcentaje en los hombres fue de 33,6 %.
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En efecto, entre enero y julio de 2021 el nUmero de amenazas
contra mujeres se increment6 en 24,8 % respecto al mismo
periodo de 2020; este porcentaje fue de 19,5 % para los hom-
bres (Sistema de Informacién Estadistico, Delincuencial, Con-
travencional y Operativo [siepco], Policia Nacional, 2021). De
igual forma, segun la circunstancia del hecho, los homicidios
contra mujeres por violencia intrafamiliar (32,3 %), interperso-
nal (21,4 %) y econémica (25,4 %) registraron un incremento
en el mismo periodo (Sistema de Informacién Red de Desapa-
recidos y Cadaveres [siroec], Instituto Nacional de Medicina Le-
gal y Ciencias Forenses [invLce], 2021).

Adicionalmente, una de las modalidades de violencia que se
presentan en el contexto de teletrabajo o trabajo en casa es el
ciberacoso. De acuerdo con el Ranking PAR de Equidad de
Género Latam 2020, realizado por la firma Aequales (2020), el
60 % de las mujeres de entre 18 y 40 afios en Colombia han
reportado haber sido acosadas a través de las redes sociales
durante la cuarentena. Sin embargo, segun este mismo infor-
me, solo el 27,3 % de las empresas privadas consultadas inclu-
yen en sus protocolos el hostigamiento a través de redes socia-
les y demas canales digitales, y apenas el 28,3 % reforzaron su
estrategia de comunicacién contra el ciberacoso durante la
pandemia.

3.2.3 ;Los riesgos psicosociales en el marco
de la pandemia son los mismos para mu-
jeres y hombres?

Uno de los desafios méas reconocidos en materia de bienestar
de las y los teletrabajadores son los riesgos psicosociales. Tra-
bajar en casa durante la pandemia por covid-19 es diferente al
teletrabajo o trabajo remoto en condiciones normales, ya que
quienes han trabajado desde sus hogares durante un periodo
prolongado lo han hecho en condiciones externas dificiles. Es-
ta situacién en si misma ha generado niveles de ansiedad mas
altos que los que habitualmente se registran en esta modali-
dad de trabajo (o, 2020).

En particular, algunos estudios muestran como la poblaciéon
ocupada resulté afectada en este dmbito durante la pandemia.
Segun la Encuesta sobre los Desafios del Covid-19 en el Em-
pleo Publico (pang, 2020a), la mayoria de las personas encues-
tadas reportan que su bienestar no se vio perjudicado por el
trabajo remoto. Sin embargo, el 32,0 % de las personas se
sintieron mas ansiosas teletrabajando o trabajando desde casa
que en la oficina. Este porcentaje fue de 30,7 % para las mu-
jeresy de 33,7 % para los hombres. A su vez, el 28,7 % de las
personas encuestadas consideran que se sienten solas y/o des-
conectadas de sus colegas, porcentaje que en las mujeres se
ubicd en 25,6 %, mientras que para los hombres fue de
31,3 % (pang, 2020a). En contraste, segun el pane (20200), el
23,8 % de la poblacion ocupada reporté sentirse sola, estresa-
da, preocupada o deprimida; para el caso de las mujeres fue
de 28,0 %, frente al 21,2 % de los hombres ocupados (DANE,
2020¢).

De otra parte, la salud mental de las personas con responsabi-
lidades de cuidado en casa se ve mas afectada que la de aque-
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llas que no tienen estas tareas. En términos generales, entre las
mujeres que estaban ocupadas en agosto de 2020, se registrd
un aumento en el porcentaje que se sentian solas, estresadas,
preocupadas o deprimidas a medida que aumentaban las ho-
ras semanales de trabajo doméstico y de cuidado. Asi, para las
mujeres que dedicaron hasta 10 horas semanales a labores de
cuidado, el valor correspondié a 23,3 %, frente al 33,0 % para
las mujeres que dedicaban mas de 30 horas semanales, rango
en el cual se registrd que se sentian solas, estresadas, preocu-
padas o deprimidas (pang, 2020¢). En particular, segun la En-
cuesta sobre los Desafios del Covid-19 en el Empleo Publico
(oanNE, 2020¢), de aquellas personas que tienen a cargo perso-
nas sujetas de cuidado, un 22,5 % se sienten mas distraidas
trabajando desde casa, comparadas con el 19,2 % de perso-
nas sin estas responsabilidades.

No obstante, a pesar de estos efectos negativos sobre la salud
mental de las personas ocupadas, segun los datos disponibles,
apenas la mitad de las entidades han ofrecido algun recurso
para prevenir o apoyar personas con estas afectaciones: sola-
mente la mitad de las personas encuestadas indican que su
entidad brinda los recursos necesarios para apoyar su salud
mental (46,8 %) o ha realizado una verificacién —o las han
orientado sobre una autoevaluacion— de su espacio de traba-
jo en casa (55,3 %). Asimismo, tan solo el 56,5 % reporta te-
ner acceso a un espacio fisico de trabajo adecuado (pan,
2020a).

3.2.4 ;En qué medida el teletrabajo afecta a
las mujeres en los procesos de negociacion
colectiva?

La mayoria de los trabajos en plataformas digitales no estan
protegidos por el derecho a la organizacion sindical, el dere-
cho a huelga o el derecho a la negociacion colectiva, ni ga-
rantizan el derecho a vacaciones, licencias por enfermedad,
seguros de salud, proteccion a la maternidad o seguro de
desempleo (cerar, 2021b). Esto dificulta significativamente
los procesos de negociacion que buscan el bienestar de las y
los trabajadores. Adicionalmente, el teletrabajo puede signi-
ficar una pérdida de derechos que se tenian, por ejemplo,
las horas extra o los auxilios de transporte (Fescot, 2020).

De otra parte, las situaciones particulares de pandemia tam-
bién afectaron los procesos de negociacion colectiva, dado
que la mayoria de las organizaciones sindicales optaron por
no presentar pliegos de peticiones al observar el contexto
econémico adverso o desconocido para la mayorfa de las
empresas. Pese a ello, son pocas las organizaciones que
agregan en los procesos de negociacién a mujeres negocia-
doras o puntos del pliego donde se solicitan beneficios para
la mujer trabajadora. Sumada a esta situacion, la sobrecarga
de horas de trabajo de cuidado que la pandemia conlleva les
ha dejado menos tiempo a las mujeres para asumir o partici-
par en procesos de negociacion colectiva.

De otra parte, en las mesas de negociacién las peticiones so-
bre flexibilidad en horarios para el cuidado son rechazadas
generalmente porque, segun los empleadores, se les dificulta
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el control o funcionamiento de la empresa o entidad. En
Colombia, solo laley 2.121 de 2021 o Ley de Trabajo Remoto
contempl6 la posibilidad de que trabajadores/as y emplea-
dores/as llegaran a acuerdos sobre las tareas de cuidado. No
obstante, esta norma solo se aplica a personas que trabajen
en dicha modalidad.

3.2.5 Otros impactos

El trabajo remoto limita las interacciones entre quienes inte-
gran un equipo y aumenta el riesgo de aislamiento social y
profesional de los trabajadores (pang, 2020a). Las mujeres pue-
den sentirse menos apoyadas por las directivas y al no haber
espacios de interaccion su visibilidad puede verse afectada.

De otra parte, otros de los impactos identificados es el incre-
mento de los gastos en el hogar asociados al teletrabajo. En
2020, seguin la Encuesta de Conciliacion de Vida Laboral, Fami-
liar y Personal (anpi, 2020), el 46 % de las personas encuesta-
das experimentaron un aumento en sus gastos personales, lo
cual puede estar relacionado con gastos extraordinarios que
tuvieron que asumir las familias en cuanto a compra de com-
putadores adicionales, aumento de sus planes de datos de in-
ternet para cubrir actividades laborales y académicas en el
hogar, adecuacion de espacios de trabajo, entre otros. Por se-
xo, el 46,9 % de las mujeres consideran que sus gastos han
aumentado, frente al 45,5 % de los hombres (anpi, 2020).
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4

DESAFIOS Y PRACTICAS QUE REQUIEREN

INTERVENCION

La implementacién de teletrabajo, trabajo remoto y trabajo
en casa en Colombia se ha realizado con amplias brechas
digitales (geogréficas, de ingreso y de género), vacios norma-
tivos, falta de inspeccion por los organismos de control y au-
sencia de espacios de dialogo social. A lo anterior, se suma
que el incremento del teletrabajo y la regulacién del trabajo
en casa se producen de una manera no planificada, durante
y a causa de la emergencia sanitaria por covid-19. Segun
MinTic (2020), el 91 % de las empresas colombianas que im-
plementaron el trabajo en casa en 2020 lo hicieron porque
fue la Unica opcién durante la emergencia sanitaria por la
covid-19. Situaciones que generan condiciones externas que
han dificultado ain mas su implementacién, como el cierre
de colegios, centros de atencion a personas adultas mayores,
restaurantes, entre otros.

Uno de los desafios importantes en este contexto de aumen-
to del trabajo remoto en el pais consiste en suplir las necesi-
dades de conectividad y aumentar las habilidades digitales
de las y los trabajadores para la realizacion efectiva del dere-
cho al trabajo. Las fallas frecuentes en la conexion de internet
(indicadas por 27,8 % de las personas encuestadas por la
Encuesta sobre los Desafios del Covid-19 en el Empleo Publi-
co en Colombia [pang, 2020a]), sequidas por la falta de un
espacio fisico de trabajo adecuado (17,3 %) y la falta de un
equipo adecuado (10,0 %) fueron las principales limitantes
para implementar el teletrabajo o trabajo en casa. En relacion
con esto Ultimo, solo en pocos casos fueron provistos o sub-
vencionados por la entidad publica computadores (26,7 %) o
celulares (5,1 %) (pang, 2020a).

En concreto, se evidencia la necesidad de aumentar la inver-
sion publica para cerrar la brecha digital en el pais, teniendo
en cuenta que la conectividad, asi como las habilidades digi-
tales constituyen elementos basicos para las dindmicas re-
cientes de trabajo. Al respecto, la ceraL (2021b) propone uni-
versalizar la conectividad y asequibilidad a las tecnologias
digitales para enfrentar los impactos provocados por la pan-
demia por covid-19 en la regién. En su propuesta se destaca
la provisién de una canasta bésica de tecnologias de la infor-
macion y las comunicaciones integrada por un computador
portétil, un teléfono inteligente, una tableta y un plan de
conexion para los hogares no conectados. En particular, para
Colombia, se estima que la inversidon necesaria para cerrar la
brecha de acceso digital seria de 1,4 % del ri8, con lo cual el
36,1 % de las mujeres del pais se beneficiarian (cerat, 2021b).
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Respecto a la configuraciéon normativa y la expedicién de
normas, se pueden observar algunas caracteristicas que ge-
neran nuevos retos. Por una parte, la ley de trabajo en casa
se aleja de la bilateralidad de las relaciones laborales y permi-
te a la entidad empleadora imponer la modificacion del con-
trato durante la emergencia. Esta situacién es sumamente
riesgosa, pues uno de los presupuestos esenciales del dere-
cho laboral es el trato diferenciado entre las partes; entidad
empleadora y personal trabajador no son partes en igualdad
de condiciones, y el facultar a la entidad empleadora a modi-
ficar unilateralmente las condiciones de trabajo puede gene-
rar graves perjuicios para las y los trabajadores.

En relacidon con las nuevas reglas sobre trabajo remoto, si
bien es un avance el reconocimiento de las tareas de cuida-
do, el derecho de interrumpir la jornada o de pactar una
jornada acorde a las necesidades, esto esta sujeto a la nego-
ciacion entre dos partes desiguales: de un lado la parte traba-
jadora y del otro la empleadora, siendo la primera la que
tiene menos poder de negociacién pues tiene una doble ne-
cesidad, la premura de percibir un ingreso y la obligacion del
cuidado de su familia. No siempre la voluntad de las partes va
a ser la forma adecuada de proteccion, pues ante situaciones
de extrema necesidad, en especial por la falta de acompana-
miento adecuado del sistema de seguridad social a personas
con discapacidad, adultos mayores que requieran asistencia
o el cuidado de los hijos e hijas, los trabajadores y trabajado-
ras en muchos casos tienen como Unica opcion la realizaciéon
de tareas de cuidado por sobre el continuar trabajando.

El cambio social que implica realizar trabajos desde los hoga-
res, en cualquiera de las modalidades, cuando esta situacion
se cruza con factores de convivencia o estudio con otros fa-
miliares, ha generado una carga familiar o laboral importante
para las y los trabajadores, con efectos adversos en el bienes-
tary los niveles de estrés del personal trabajador remoto (o,
2020). El aumento de casos derivados del estrés o enferme-
dades similares producidos por estos cambios requiere de la
elaboracion de programas y acompafiamiento psicologico
para los cuales empresas, trabajadores y trabajadoras o las
entidades de riesgos laborales o de salud no tienen capaci-
dad de atencion. Tanto estas entidades como los actores so-
ciales deben prever medidas de proteccion al respecto a muy
corto plazo.
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Es preocupante la capacidad de entidades como el Ministerio
del Trabajo respecto a la inspeccion laboral. En Colombia
desde que se decreto el aislamiento obligatorio pasaron cin-
Co meses antes de que se reactivara el servicio de inspeccion
laboral, esto mediante las Tic. La ausencia de inspeccién en el
lugar de trabajo puede ser muy perjudicial, en especial para
las y los trabajadores que utilizan Tic si los inspectores no
tienen acceso a reportes de programas de control, videos o
demas herramientas tecnolégicas que permitan una revision
de situaciones de acoso laboral o de exceso sobre jornadas
de trabajo. No existe una conexion entre las ArL 0 entidades
de salud con el Ministerio del Trabajo que permita la realiza-
cién preventiva de visitas o inspecciones en casos de afecta-
ciones a la salud por estrés laboral.

Al respecto, el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo de
2002 establece que las personas teletrabajadoras deberian
poder gestionar la organizacién de su tiempo de trabajo, y
que la carga de trabajo y las normas de rendimiento de quien
teletrabaja deberian ser equivalentes a las de quienes realizan
sus tareas en las instalaciones de la entidad empleadora. Por
ello, se deberan adaptar las evaluaciones de desempefio,
pues los ascensos o reconocimientos no deberfan estar in-
fluenciados por el grado de presencialidad que tuvieron los
trabajadores y trabajadoras, asi como tampoco se deberia
penalizar a quienes no trabajaron al méximo de su capacidad
durante la pandemia en razén de las responsabilidades fami-
liares, entre ellas, la educacion de nifios y nifias en el hogar
(orr, 2020).

En términos de género, a pesar de que el teletrabajo puede
representar para las mujeres una oportunidad para avanzar
en materia de autonomia econdmica, es fundamental la im-
plementacion de otra forma de organizacion social de los
cuidados en la cual se busque reconocer, reducir y redistribuir
el trabajo doméstico y de cuidado no remunerado entre Es-
tado, mercado, comunidad y hogares. Para ello, sera necesa-
rio promover procesos de concertacion social en los que se
demande la garantia de los derechos de la poblacion trabaja-
dora, particularmente de las mujeres trabajadoras, y se abor-
de como tema principal la reorganizacién del tiempo de tra-
bajo. Esto contribuird a la garantia de la soberania del tiempo
de las y los trabajadores, considerando que el trabajo remu-
nerado depende enteramente de la provisién de servicios de
cuidado que realizan mayoritariamente las mujeres a través
del trabajo no remunerado.

En este punto, es fundamental que las nuevas modalidades
de trabajo, como el teletrabajo y el trabajo en casa, garanti-
cen opciones viables para avanzar en la conciliacion corres-
ponsable que deben asumir tanto hombres como mujeres
entre el trabajo remunerado y la vida privada. Por ejemplo,
las empresas deberian conocer los requerimientos de cuida-
do de los hogares del personal de trabajo, a través de diag-
noésticos rapidos sobre las necesidades de cuidado de sus
trabajadores y trabajadoras, entre estos, informaciéon sobre
los miembros del hogar, en particular la presencia de perso-
nas dependientes. Adicional a esto, las entidades empleado-
ras podrian alentar a los hombres a compartir por igual estas
responsabilidades mediante la participacion de los emplea-
dos en iniciativas creativas, como la elaboracién de modelos

de buenas practicas, campafas en las redes sociales, blogs
internos, o fotografias, videos, entre otras (orr, 2020).

A su vez, las entidades empleadoras tienen un papel impor-
tante en la sensibilizacion, prevencion, denuncia y seguimien-
to de posibles actos de violencia de género, asi como en el
apoyo a las posibles victimas que hacen parte de sus organi-
zaciones. Dentro de las politicas internas de las empresas, se
deberfa contemplar la atencion y apoyo a las victimas de las
violencias de género cuando el lugar de trabajo es el hogar,
ademas de situaciones como el ciberacoso. El reconocimien-
to de estas situaciones en teletrabajo o trabajo en casa debe
implicar para las empresas proveer informacion sobre los me-
canismos de denuncia a sus empleadas/os y construir canales
de comunicacién efectivos ante situaciones de emergencia
(orr, 2020).

De otra parte, la produccion y la difusién de informacion es-
tadistica en las modalidades de teletrabajo y trabajo en casa
son fundamentales para monitorear la situacion del personal
teletrabajador. Se requiere de informacién actualizada desa-
gregada por sexo relacionada con conectividad en el hogar,
provisién de herramientas digitales, riesgos laborales, asi co-
mo riesgos psicosociales derivados de esta modalidad de tra-
bajo e informacion sobre otras garantias laborales (Secretaria
Salud, Confederacién Sindical de Comisiones Obreras, 2020).
La oir (2020) recomienda que ademas de las cifras que debe-
rian recopilar y difundir de manera periédica las entidades
publicas, las organizaciones privadas también deberian ha-
cerlo, incluso las relativas a la pandemia y desglosadas por
sexo, a fin de comprender como distintos factores afectan de
manera diferente a hombres y mujeres.

Finalmente, los sindicatos deberan tener clara la importancia
de la perspectiva de género en el marco de las negociaciones
colectivas. Por lo cual, es esencial incluir a las mujeres y la di-
mension de género en las respuestas y negociaciones que se
desarrollen en el marco de la implementacion de las medidas
de teletrabajo y trabajo en casa. Por ejemplo, la desconexion
digital es una herramienta imprescindible para evitar los ries-
gos psicosociales emergentes del teletrabajo y para revertir
los efectos que una disponibilidad horaria continua puede
tener sobre la conciliacién y la corresponsabilidad en la vida
familiar (Secretaria Salud, Confederacion Sindical de Comi-
siones Obreras, 2020).
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CONCLUSIONES

5.1 BALANCE DE IMPLEMENTACION DE
MEDIDAS: DESIGUALDADES SOCIALES Y
DE GENERO

El acceso a internet con velocidades de red adecuadas
condiciona el derecho al trabajo, particularmente en
modalidades como el teletrabajo o trabajo en casa. En
Colombia se registran brechas digitales, mayoritaria-
mente entre quintiles de ingreso y zonas urbanas y rura-
les, lo que ha profundizado las desigualdades sociales.

En el 2020, 18 % de las empresas colombianas encues-
tadas implementaron el teletrabajo, 19 % el trabajo en
casay 12 % implementaron alguna modalidad pero la
abandonaron (MinTic, 2021). El nimero de empresas
que implementaron teletrabajo aumenté 33,6 %, lle-
gando a 17.253, y el nimero de personas trabajadoras
aumentd 71,1 %, llegando a 122.278. En trabajo en
casa, aunque no se cuenta con cifras previas compara-
bles, se registrd que en 2020 18.758 empresas habian
implementado esta modalidad (MinTic, 2021).

La posibilidad de trabajar remotamente increment¢ el
tiempo total de trabajo (trabajo remunerado y no re-
munerado) realizado por las mujeres, lo que profundi-
z6 las brechas de género. En 2020, las mujeres trabaja-
ron en total 63,4 horas semanales y los hombres 54,6
horas, por lo que se registré una brecha de 10,3 horas
semanales (pane, 2021a). Asimismo, las personas que
realizan actividades de cuidado de nifios/nifias, depen-
dientes o adultos mayores reportaron con mayor fre-
cuencia que su carga laboral habia aumentado (66,9 %
frente al 59,3 % de aquellos que no tienen responsabi-
lidades de cuidado), y las mujeres son quienes indican
un mayor aumento en la carga de trabajo desde el ini-
cio de la pandemia en el pais (69,6 % mujeres vs.
62,8 % hombres) (pang, 2021a).

5.2 NORMAS INCOMPLETAS

La normatividad relacionada con el trabajo remoto
emitida por el Congreso de la Republica en el marco de
la pandemia por covid-19 tiene dos omisiones eviden-
tes que generan vacios respecto a las necesidades de
proteccion de derechos. En primer lugar, son leyes
creadas sin enfoque de género pues no abordan las

problematicas relacionadas con el aumento del tiempo
dedicado por las mujeres para asumir el trabajo de cui-
dado no remunerado, afectaciones psicosociales, au-
mento de gastos, mayores barreras para el acceso a
internet o brechas en el desarrollo de habilidades digi-
tales. La Ley de Trabajo Remoto, que reconoce tareas
de cuidado, es solo para los casos en que el o la traba-
jadora sea el/la Unico/a responsable de personas con
algun grado de dependencia.

En segundo lugar, y pese a que la sentencia CG-351/13 ya
lo habia declarado, la normatividad relacionada con
modalidades de trabajo remoto mediado por Tic ha si-
do expedida sin participaciéon de las organizaciones
sindicales o procesos de discusion en la Comisiéon Per-
manente de Concertacién de Politicas Salariales y La-
borales. Por ello, se deja de lado que la parte trabaja-
dora y empleadora no se encuentran en igualdad de
condiciones al negociar derechos laborales, por lo cual
cualquier tipo de proteccién podria ser insuficiente.

El derecho minimo de desconexién o intimidad que se
consagra como una regla alrededor de la jornada de
trabajo no tiene en la regulacién consecuencias juridi-
cas particulares de proteccion. Eventualmente podria
generarse un proceso de acoso laboral (declarativo) o
un proceso administrativo por violacién de normas (en
el cual la inspeccion laboral podria como maximo im-
poner una multa, sin generar 6rdenes de proteccién).
Por su parte, el derecho de interrupcién del personal
trabajador remoto esta condicionado a la autorizacién
previa de la entidad empleadora, siendo este un factor
limitante dado el bajo poder de negociacién de quien
trabaja.

5.3 CONTROL SOBRE VIOLACION DE
DERECHOS INEXISTENTE

La proteccién de derechos laborales en las distintas
formas de regulaciéon del trabajo por medio de Tic es
insuficiente. Ninguno de los informes presentados al
Congreso de la Republica reporta las investigaciones o
sanciones sobre violacién de derechos a personas
teletrabajadoras, o siquiera inspecciones de sus condi-
ciones de trabajo antes, durante o después de la
pandemia. Sobre el particular, en respuesta realizada
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por el despacho del viceministro de Relaciones Labora-
les e Inspeccion,’® entre 2018 y 2020 se llevé tan solo
una investigacion sin resultado hasta la fecha (en 2019),
y otras 9 investigaciones en 2020, de las cuales 4 se han
archivado y 5 aiin no obtienen resultados. Asi, el Minis-
terio del Trabajo no ha impuesto una sola sancién por
violacién de derechos laborales de teletrabajadores.

e  Eltrabajo en casa es regulado con facultades unilatera-
les de la entidad empleadora, el trabajo remoto prohi-
be el derecho de retornar a condiciones anteriores para
las y los trabajadores y omite cualquier forma de con-
trol de la inspecciéon de trabajo.

5.4 NEGOCIACION COLECTIVA

e Serequiere mas que nunca la actualizacion de medidas
de negociacion colectiva para los sindicatos, con obje-
tivos de disminucion de jornadas y consecuencias juri-
dicas ante la violacion de derechos de trabajadores y
trabajadoras mediados por Tic; especialmente medidas
con enfoque de género para impactar efectivamente
en la redistribucion de cargas, o generacion de politi-
cas relacionadas con servicios de cuidado. Esto debe
ser priorizado por las organizaciones sindicales, no solo
para la negociacion de convenciones en sectores priva-
dos o publicos, sino para la elaboracién de politicas
publicas laborales y programas de inspeccién laboral
tanto preventiva como sancionatoria.

10 Radicado 085E2021300000000050184 del 1 de septiembre de 2021.
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TELETRABAJO Y TRABAJO REMOTO EN COLOMBIA

Derechos laborales y género durante la pandemia

%

Las modalidades de trabajo remoto en
Colombia se han implementado con am-
plias brechas digitales (geograficas y de
ingreso), vacios normativos, falta de ins-
peccion por los organismos de control y
ausencia de espacios de didlogo social.

El trabajo remoto incrementd el tiempo
total de trabajo (remunerado y no remu-
nerado) de las mujeres. Por ello, a pesar
de que este tipo de trabajo les puede re-
presentar una oportunidad para alcanzar
la autonomia econdmica, se requiere otra
forma de organizacion social de los cuida-
dos que busque reconocer, reducir y redis-
tribuir el trabajo de cuidado no remune-
rado entre Estado, mercado, comunidad
y hogares.

por covid-19

%

Se evidencia la necesidad de aumentar
la inversion publica para cerrar la brecha
digital en el pais, teniendo en cuenta que
la conectividad, asi como las habilidades
digitales, es un elemento basico de las di-
namicas recientes de trabajo.

En materia de normatividad, seguimien-
to e inspeccién, deben implementarse
medidas que garanticen la proteccion de
derechos laborales en las distintas formas
de regulacién del trabajo por medio de
tecnologias de la informacion y las comu-
nicaciones (tc), pues hasta el momento
estas son insuficientes. Ninguno de los
informes presentados al Congreso de la
Republica reporta investigaciones o san-
ciones sobre violacién de derechos de
personas teletrabajadoras, o siquiera visi-
tas para relevar sus condiciones de trabajo
antes, durante o después de la pandemia.
Se requiere la actualizacion de medidas
de negociacién colectiva para los sindi-
catos, con los objetivos de disminucién
de jornadas y consecuencias juridicas ante
la violacion de derechos de las y los

%

trabajadores mediadas por Tic, especial-
mente medidas con enfoque de género
para impactar efectivamente en la re-
distribucién de cargas, o generacion de
politicas relacionadas con servicios de
cuidado. Esto debe ser priorizado por las
organizaciones sindicales no solo para la
negociacién de convenciones en secto-
res privados o publicos, sino para la ela-
boracién de politicas publicas laborales
y programas de inspeccion laboral tanto
preventiva como sancionatoria.

Para mas informacion: toma-partido.fes.de | tomapartido@fes.de
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